* [JKEM, INT. J. KNOWL. ENG. MANAGE,, v.4, n.10 * FLORIANOPOLIS, SC « NOV. 2015/FEV. 2016 * ISSN 2316-6517 +
Submissdo: | jun. 2015. Aceitagdo: 10 out. 2015. Sistema de avaliacdo: as cegas dupla (double blind review).
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA (UFSC)

Joao Artur de Souza e Gertrudes Aparecida Dandolini (Ed.), p. 169-187.

REFLEXOES SOBRE A PERCEPCAO DO CAPITAL
HUMANO NAS ULTIMAS CINCO DECADAS"®

JUAREZ DOMINGOS FRASSON VIDOTTO
Doutorando no Programa de Pés-Graduagdo em Engenharia e Gestdo do
Conhecimento da Universidade Federal de Santa Catarina - PPGEGC/UFSC
juarezvidotto@gmail.com

SILVIA MARIA PUENTES BENTANCOURT

Mestre em Engenharia e Gestdo do Conhecimento da Universidade Federal
de Santa Catarina - PPGEGC/UFSC

silviampb@gmail.com

ROGERIO CID BASTOS

Doutor em Engenharia de Produgdo pela Universidade Federal de Santa
Catarina — UFSC

Professor do Programa de Engenharia e Gestdo do Conhecimento da
Universidade Federal de Santa Catarina - PPGEGC/UFSC
rogério@egc.ufsc.br

* Artigo publicado nos anais do 12°. Congtesso Brasileiro de Gestio do Conhecimento - KMBrasil 2014.

Este artigo pode ser copiado, distribuido, exibido, transmitido ou adaptado desde que citados, de forma clara e explicita, o
nome da revista, a edigdo, o ano, e as paginas nas quais o artigo foi publicado originalmente, mas sem sugerir que a |JKEM
endosse a reutilizagdo do artigo. Esse termo de licenciamento deve ser explicitado para os casos de reutilizagio ou
distribuicdo para terceiros. Ndo é permitido o uso para fins comerciais.




VIDOTTO, BENTANCOURT E BASTOS

RESUMO

Objetivo: O objetivo deste artigo é propor uma reflexdao sobre a percep¢io do capital humano
nas ultimas cinco décadas e apresentar sua evoluc¢ao do seu conceito ao longo do tempo.
Design/Metodologia/Abordagem: A metodologia consiste da escolha de trés publicacdes que
abordam o tema em épocas distintas. Elas foram lidas, analisadas e comparadas em termos de
conceitos, objetivos, conteudos e abordagens. Os artigos selecionados foram Investment in Human
Capital (SCHULTZ, 1961), Managing organizational knowledge by diagnosing intellectual capital: framing
and adyancing the state of the field BONTIS, 1999) e Influencia del capital humano en la calidad de la
anditoria contable FERNANDEZ; GISBERT; SALAZAR, 2013).

Resultados: Schultz (1961) foi o primeiro a formalizar que o conhecimento e as habilidades das
pessoas eram uma forma de capital, o capital humano. Posteriormente, na percep¢ao de Bontis
(1999), o capital humano foi incorporado ao contexto do capital intelectual e destacado como
fonte de vantagem competitiva, inovag¢ao e renovagao estratégica. Recentemente, Fernandez,
Gisbert e Salazar (2013) ampliaram o seu escopo e asseguram que o nivel de capital humano
influencia diretamente na qualidade dos servigos prestados. O artigo apresenta evidéncias da
importancia do capital humano na era do conhecimento.

Limitagées da pesquisa: Os conceitos foram discutidos a partir dos artigos Investment in Human
Capital (SCHULTZ, 1961), Managing organizational knowledge by diagnosing intellectual capital: framing
and advancing the state of the field BONTIS, 1999) e Influencia del capital humano en la calidad de la
anditoria contable FERNANDEZ; GISBERT; SALAZAR, 2013).

Implicagoes priticas: As pessoas sao os principals agentes da organizagio e 0s seus
conhecimentos, habilidades e atitudes formam o capital humano, que é um ativo intangivel e
pode ser fonte de vantagem competitiva. A discussao do conceito e seu entendimento num
contexto possibilitam potencializar sua aplicagao.

Implicagoes sociais: Promover a discussao da importancia das pessoas e seu conhecimento nas

organizagoes.

Palavras-chave: ativos intangfveis. capital intelectual. capital humano.
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REFLECTIONS ON THE PERCEPTION OF HUMAN
CAPITAL IN THE LAST FIVE DECADES

ABSTRACT

Purpose: The purpose of this paper is to present a reflection on the perception of human capital in the last five
decades and to demonstrate its evolution over time.

Design / Methodology / Approach: The methodology consisted of the choice of three publications that
deal with the subject at different times, which were read, analyzed and compared in terms of concepts, objectives,
content and approaches. The selected articles were Investment in Human Capital (SCHULTZ, 1961),
Managing organizational knowledge by diagnosing intellectual capital: framing and advancing the state of the field
(BONTIS, 1999) and Influencia del capital humano en la calidad de la anditoria contable FERNANDEZ;
GISBERT; SALAZAR, 2013).

Results: Schultz (1961) was the first anthor to formalize that knowledge and skills of the people were a kind of
capital, the human capital. Later, in the perception of Bontis (1999), human capital was incorporated into the
context of the intellectual capital and highlighted as a source of competitive advantage, innovation and strategic
renewal. More recently, Ferndindez, Gisbert and Salazar (2013) expanded its scope and ensure that the level of
human capital directly influences the quality of services provided. In the end, the article presents evidence from the
analyzed publications that clearly demonstrate the great importance of human capital in the new knowledge era.
Research Limitations: The discussion was based on the ideas presented in there main articles.

Practical effects: The people are the main agents of the organization and their knowledge, skills and attitudes
Sform the buman capital, which is an intangible asset and can be a source of competitive advantage in the market.
The discussion of the concept of human capital and it comprebension in one specific context, could extend its
application.

Social implications: To promote the discussion of the important role of the people and his knowledge at the

organizations.

Keywords: intangible assets. intellectual capital. human capital.
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I INTRODUCAO

Em 1961 se utiliza pela primeira vez a expressao capital humano num artigo publicado num
periédico de Economia. A partir daf surgiram novas expressoes como capital intelectual e ativos
intangfveis. Em 2004 foi langado na Espanha o periédico denominado Intangible Capital e que em
2013 publicou sobre a contribui¢ao do capital humano no ambito dos servigos, precisamente na
qualidade dos servicos de auditoria contabil.

Ao observar os contextos que geraram as publica¢des suscitou uma indagagao: em que eles
se assemelham? Ambos falam em capital humano no seu titulo, mas o conceito é o mesmo? A
proposta inicial foi comparar os dois artigos e ver seus pontos em comum e suas divergéncias,
mas também nao limitar o olhar apenas a isso e estar atento a outros aspectos que poderiam ser
relevantes na analise.

Porém, entre os 53 anos que separam ambas publicagdes, ha o artigo de Bontis (1999) de
extrema importancia para o desenvolvimento do conceito e que serviu de elo para a analise.
Dessa forma, o objetivo ¢é refletir sobre o capital humano a partir das ideias expostas pelos
autores desses trés textos.

Atualmente o assunto ja esta incorporado as discussdes nos mais variados setores e ¢ tratado
com a naturalidade de algo que niao cabe mais questionar a sua importancia, o que evidencia a sua
maturidade. Ao contrario, as discussdes sobre ativos intangiveis, capital intelectual e capital
humano sdo recorrentes em pesquisas académicas e nos negocios, sejam em publicaces,
educacio, treinamento e congressos.

Isso ¢ resultado do reconhecimento da importiancia do conhecimento e da informagao. A
sociedade da informagdo e do conhecimento exige explorar todas as fontes possiveis para agregar
valor as organizagoes. Nesse sentido, o uso da tecnologia ¢ fundamental. Mas na década de 60, a
tecnologia era distinta, a sua relacio com o homem mais restrita ¢ o acesso as fontes de
informacao era limitado. Portanto, este estudo se justifica pela necessidade de conhecer como
eram tratados os conceitos nesses trés momentos: em plena transformacao da industria e da
sociedade dos anos 60; na difusdo das telecomunicagdes que no final do século trouxeram nogoes
de globalizagdao; e no momento atual, com a énfase no valor do conhecimento e a forga do setor
de servicos.

Apds esta breve introdugdo sio apresentados os artigos escolhidos a partir das suas

contribui¢des. A seguir estdao os resultados da analise e encerra com as consideragdes finais.
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2 CORPUS DO ESTUDO

Os textos foram escolhidos de forma proposital, de onde se procurou conhecer os aspectos
abordados pelos autores e apontar a contribui¢ao de cada trabalho, aquilo que os assemelha e o
que os diferencia. A selecdo resultou em duas publicagdes de destaque e a uma terceira, mais
atual, que trata da qualidade do capital humano em uma empresa de servicos, sao elas:

. Investment in Human Capital, de Theodore W. Schultz, publicado em 1961;
*  Managing organizational knowledge by diagnosing intellectual capital: framing and advancing the state of the

feld, de Nick Bontis, publicado em 1999;

o Influencia del capital humano en la calidad de la anditoria contable, de Moénica Fernandez, Ana

Gisbert e Juan Carlos Salazar, publicado em 2013.

Para entender o contexto em que foram produzidos, buscou-se elementos que permitissem
compor o cenario dos trés momentos escolhidos para tratar dos ativos intangfveis com foco no
capital humano. Esta secio objetiva apresentar os artigos escolhidos e que balizaram a analise.
Outrossim, sdo trazidos a discussio outros autores que abordam o assunto e que serviram de

subsidio para o estudo.

2. O CAPITAL HUMANO

O artigo de Schultz (1961), Investment in Human Capital, foi a primeira publicagio sobre o
tema capital humano e as suas ideias inspiraram varios autores que, posteriormente, também se
dedicaram ao estudo dessa modalidade de capital. A repercussao da sua obra contribuiu para leva-
lo ao prémio Nobel de Economia em 1979.

Schultz (1961) argumentava que tanto o conhecimento como as habilidades eram uma forma
de capital e que este capital era produto de investimento deliberado. Citava os paises ocidentais e
explicava que o crescimento do produto interno bruto (PIB) era resultado de investimento em
capital humano, o qual aumentava a taxas muito mais elevadas do que o capital tradicional, aquele
nao humano.

O autor chama a atencao para o fato de que muito do que se denomina consumo constitui,
na verdade, investimento em capital humano. As despesas diretas com educacido, saidde e
migragao interna para obter melhores oportunidades de emprego sio exemplos claros de
investimentos. Por isso, Schultz (1961) critica os economistas que nao percebem que as pessoas
investem nelas mesmas e que esses investimentos sao muito altos. A ideia de observar os seres
humanos como bens de capital, de acordo com os valores e crengas da época era abominavel,

exceto os escravos. Mas os trabalhadores se tornam capitalistas pela aquisicao de conhecimento e
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habilidades que tém valor economico. Eles sao os donos dos ativos de produgao, que é o
conhecimento.

Ainda mais, o autor enfatiza o aspecto da educagdo na formagio do capital humano,
segundo ele, as diferencas de salarios entre pessoas de diferentes regides, racas, idade e género
correspondem as diferencas de educagao. Afirma que os jovens tém vantagem competitiva no
mercado de trabalho por terem, em média, doze anos de escola, enquanto que a maioria dos
trabalhadores mais velhos possui seis anos ou menos. Dessa forma o que faz a diferenga é o
conhecimento adquirido pelos anos de estudo.

Schultz (1961) cita cinco categorias de atividades que podem melhorar o investimento nas
capacidades humanas: (7) instalagbes e servicos de saude, (7) treinamento no servi¢o, (7) educagao
formalmente organizada, (7v) programa de estudos externos a organizagao e (#) a migra¢ao do
individuo. O autor também apresenta algumas observagoes e conclusdes sobre o construto
capital humano que cabem destacar.

O primeiro ponto ¢ quanto ao carater discriminatorio das leis norte-americanas sobre o
capital humano. Alega que, embora o estoque desse capital tenha se tornado grande e mesmo que
seja 6bvio que o capital humano, como outras formas de capital reproduzivel, desvaloriza, torna-
se obsoleto, e implica em manutencao, aquelas leis fiscais sao cegas sobre estas questoes.

Na mesma linha de mudanga de valor do capital humano ao longo do tempo, observa que
este se deteriora quando inativo. O fato de haver interrup¢ao no uso do conhecimento e
aplicacao de habilidades adquiridas pelo trabalhador faz com que o valor diminua, logo, o
desemprego também é prejudicial neste sentido.

O autor assinala para os obstaculos existentes para a livre escolha de profissGes. Fatores
como discriminacdo racial e religiosa podem levar a perdas de capital humano pelo nio
aproveitamento de capacidades e competéncias de determinados grupos sociais. Ou seja, talentos
sao perdidos por preconceitos ou dificuldades de acesso a formagdao por determinados setores
sociais.

A migragao interna, notavelmente o movimento de pessoas da fazenda para a industria, é
necessaria para o progresso econdémico dinamico e requer investimentos substanciais. Além do
aumento populacional, os baixos salarios das pessoas tem sido um problema de preocupagao
publica.

Aliado a isso, existe uma falta de investimento substancial nos seres humanos e nio sé nos
grupos deprimidos. Frisa que os retornos do investimento publico em capital humano devem se

reverter para o bem estar das comunidades.
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Ainda sobre investimentos, considera fundamental destacar a imperfeicio do mercado no
qual se prioriza investimentos em bens de capital em detrimento do capital humano. Isto fica
mais evidente nos paises subdesenvolvidos, onde o investimento nos seres humanos ¢ suscetivel
de ser subestimado e negligenciado. Trata-se de uma heranc¢a do clima intelectual encontrado nos
proprios lideres desses paises. Prioriza-se o investimento em capital ndo humano pelo fato de que
ha abundancia de recursos humanos.

Schultz (1961, p. 16) encerra seu artigo com a seguinte afirmacao: “verdadeiramente, a maior
caracteristica distintiva do nosso sistema economico ¢ o crescimento do capital humano.” Com
isso, salienta que as diferencas tendem a se tornar cada vez maiores dada a distancia entre o
conhecimento das populagoes das diferentes regioes.

Portanto, a importancia do texto de Schultz ¢ alertar para a existéncia de um tipo de capital
que nao ¢ reconhecido como tal e, por isso, ¢ descuidado, o que podera agravar o desequilibrio

entre as nagoes. Esse alerta ¢ direcionado tanto ao setor publico quanto as entidades privadas.

2.2 A GESTAO DO CAPITAL HUMANO

A segunda publicagao que foi analisada ¢ de autoria do professor de gestao estratégica Nick
Bontis da DeGroote Business School McMaster University in Hamilton, Ontario, Canada. O artigo
denominado Managing organizational knowledge by diagnosing intellectual capital: framing and advancing the
state of the field, publicado no International Journal of Technology Management, em 1999.

O professor Bontis é um estudioso do capital intelectual, com experiéncia internacional, e se
constitui numa referéncia no tema. Para o autor, na economia baseada no conhecimento, cada
vez mais as empresas estdo adotando valores ndo baseados em seus recursos tangiveis, mas em
seus intangfveis. Esses recursos intangiveis sao representados por pessoas e suas expertises,
processos de negocios, ativos de mercado como lealdade dos clientes, repeticao de negdcios,
reputacdo e assim por diante. Dez anos antes, em 1989, Charles Handy ja sugeria que os ativos
intelectuais de uma corpora¢iao eram trés ou quatro vezes maiores que os ativos tangfveis.

Bontis (1999) alega que embora os ativos intangiveis possam representar vantagem
competitiva, as organizagdes nio compreendem sua natureza e seu valor. Inclusive, salienta que
os gerentes nao sabem o valor do seu préprio capital intelectual. Eles costumam nio saber se
podem contar com pessoas, recursos ou processos de negbcios para alcangar o sucesso de uma
nova estratégia. Também tém dificuldade em entender que a gestio, a criatividade e o &now how,
devem ser desenvolvidos conjuntamente com os seus funcionarios. Portanto, isto faz com que as

organizagdes operem num vacuo, pois elas nio tém métodos ou ferramentas que possam
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capacita-las ao ponto de permitir uma analise de seus estoques de capital intelectual e do fluxo de
aprendizagem organizacional.

O autor esclarece que o termo capital intelectual tem sido conceituado por diversas
disciplinas tornando o tema um mosaico de perspectivas e se propoe a apresentar o seu
entendimento. Para ele, capital intelectual é formado pelo capital humano, o capital estrutural e o
capital relacional.

Prossegue salientando que o capital humano representa o fator humano da organizagao: a
inteligéncia combinada com habilidades e expertise, que ddo a organizagao suas caracteristicas
distintivas. A sua importancia provém do fato de ser a fonte de inovagao e renovagao estratégica.
A partir disso, Bontis (1999) define os trés tipos de capital, conforme a seguir:

* O capital humano ¢é definido, no nivel individual, como a combinagao de quatro fatores:
heranca genética; educagio; expertise; e, atitudes sobre a vida e negocios.

* O capital estrutural tem sua esséncia no conhecimento incorporado dentro das rotinas
organizacionais. Ativos de infraestrutura como tecnologias, metodologias e processos.

* O capital relacional surge a partir do conhecimento incorporado no relacionamento externo
da organizagao. Engloba clientes, fornecedores, governos e industria associada.

Estes subfenomenos abrangem a inteligéncia encontrada nos seres humanos, nas rotinas
organizacionais e na rede de relacionamentos, respectivamente. Ainda mais, o capital intelectual
representa a riqueza de ideias e habilidades para inovar que serdo determinantes no futuro da
organizagao.

Entdo, para Bontis (1999, p. 445) o capital intelectual ¢ um constructo de segunda ordem.
Em primeira ordem estao o capital humano, o capital estrutural e o capital relacional,
representados na Figura 1. Este entendimento, que traz a discussao os elementos que compoem o
capital humano, permite que ele seja mais bem compreendido e gerenciado.

Em estudo recente sobre a influéncia do capital intelectual no desempenho das empresas de
software, Coser (2012) mostrou evidéncias que o nivel de capital humano ¢é positivo e
significativamente correlacionado com os niveis de capital estrutural e capital relacional aplicado
aos projetos. Os resultados desse estudo refor¢cam a teoria de que o capital intelectual gera valor
para a organizacio quando seus trés elementos (capital humano, capital estrutural e capital
relacional) interagem e se desenvolvem mutuamente. E a partir do capital humano que nasce a
inovagao e a renovagao estratégica, pois algumas maquinas podem automatizar muitas atividades,

mas nao pensam e nao inventam.
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Figura 1 - Componentes do Capital Intelectual
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A partir do entendimento do capital humano e sua composi¢ao, poderao surgir propostas de
mensuragao, pois trata-se de uma necessidade para o seu gerenciamento. Bontis (1999) ainda

ressalta que tais avaliagdes deverao estar condicionadas ao seu contexto, com variagdes

Fonte: Adaptado de Bontis (1999)

decorrentes de aspectos culturais, de crengas e de valores.

2.3 CAPITAL HUMANO NA VISAO ATUAL

O terceiro artigo fol o que motivou este estudo ao suscitar o interesse em comparar seu
entendimento sobre capital humano com aquele proposto em 1961. Trata-se do artigo

denominado Influencia del capital humano em la calidad de la anditoria contable, dos autores Monica
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Fernandez, Ana Gisbert e Juan Carlos Salazar, que foi publicado em 2013. Os autores estudaram
os determinantes da qualidade do capital humano e dos servigos de auditoria e, principalmente,
como essas qualidades do capital humano influenciam na qualidade dos servi¢os prestados.

Nesse artigo, seus autores ja adotam uma defini¢do mais recente para o construto em estudo,
eles se apoiam em Tseng e James' (2005 apud FERNANDEZ; GISBERT; SALAZAR, 2013) para
definir o capital humano como a capacidade coletiva da organizagao para conseguir os resultados
desejados mediante a utilizagdo do conhecimento dos trabalhadores, e pode ser considerado
como a soma da experiéncia, dos conhecimentos e das atitudes desses trabalhadores. Também
trazem a colaboracdo de Youndt e Snell* (2004 apud FERNANDEYZ; GISBERT; SALAZAR,
2013) para destacar que o capital humano existente na organiza¢ao pode converter-se em fonte
de vantagem competitiva a0 melhorar niveis de produtividade e a satisfagao dos clientes. Mas que
se sO forem considerados os relatorios financeiros, nao ha condi¢cdes de observar-se o valor
econdémico que as pessoas representam numa organizagao, nem a sua evolugido ao longo do
tempo.

Fernandez, Gisbert e Salazar (2013) destacam que, de acordo com a literatura existente, as
politicas de recursos humanos influenciam positivamente os resultados empresariais. Nesse
sentido, os autores reconhecem que dispor de capital humano adequado é uma condicao
necessaria, mas nao suficiente, para a obtencdo de resultados superiores. Esta relagdo esta
condicionada a que a empresa consiga motivar os trabalhadores para que desenvolvam o capital
humano, estabelecam clima favoravel, altos niveis de satisfagio com o trabalho e que levem a
reducio dos niveis de absenteismo e de rotatividade.

O capital humano contém o conhecimento do empregado, que vai embora quando este
abandona a empresa, ai estdo incluidos saberes, capacidades, experiéncia e habilidades das
pessoas que integram a organizagdao. Uma parte desse conhecimento ¢ exclusiva do individuo e
outra parte pode ser coletiva. Alguns exemplos sao: a capacidade de inovar, a criatividade, o saber
fazer, a experiéncia prévia, capacidade para trabalhar em equipe, a flexibilidade, a capacidade de
negocia¢ao, a motivagao, a satisfacdo, a capacidade de aprender, a lealdade, entre outras, como o
nivel de educagiao e titulagio académica. Desde esse ponto de vista, os autores consideram
caraterfsticas inatas do individuo e aquelas aprendidas durante a vida, moldadas pelo seu

ambiente.

I'TSENG, C. Y.; JAMES, Y. J. Intellectual Capital and Corporate Value in an Emerging Economy: Empirical Study
of Taiwanese Manufacturers. R&D Management, v. 35, n. 2, p. 187-200, 2005.

2YOUNDT, M. A,; SNELL, S.A. Human Resource Configurations, Intellectual Capital and Organizational
Performance. Journal of Management Issues, v. 16, n. 3, p. 337-360, 2004.
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Nas empresas de servico e em especial nas de auditoria, os autores classificam os fatores
determinantes de desenvolvimento da profissio de auditor em trés categorias: (z) habilidades
pessoais - capacidade de expressdao oral e escrita, habilidade de ser perceptivo e habilidade para
resolver problemas; (77) conhecimentos técnicos - experiéncia e formacao na industria,
conhecimentos de contabilidade e auditoria, conhecimento dos sistemas internos de controle de
clientes e conhecimento dos diferentes tipos de erros que podem existir no campo financeiro; e,
(i7i) relagdo com os clientes - capacidade de comunicar boas praticas de informacao financeira,
capacidade de convencer clientes para que entendam seus problemas e necessidades, capacidade
para escutar atentamente e entender as preocupagoes do cliente e capacidade de resolucio de
conflitos.

Assim, Fernandez e coautores (2013) partem desses fatores, essencialmente intangiveis, para
efetuar um levantamento, junto a gestores de equipes, em que os relacionam com a qualidade dos
servicos prestados em auditoria. Os gestores pertenciam a uma empresa de auditoria com
abrangéncia internacional e que se guia por valores como: trabalho em equipe, lideres sao
exemplo, comunicagao aberta e sincera, compromisso social e ético, ou seja, uma empresa que se
preocupa com seu pessoal.

Os resultados mostraram que, mesmo numa organizagao que reconhece o valor que agrega o
capital humano, ainda havia espago para politicas de gestao desse capital, principalmente aquelas
que fortalecam conhecimentos técnicos e habilidades relacionais que poderiam derivar em
incremento na qualidade dos servigos.

Porém, o mais importante a observar é que, com as exigéncias do mercado na era do
conhecimento, surgem novas formas de avaliagdo do capital humano nas organizagcdes. Na
pesquisa realizada, Fernandez, Gisbert e Salazar (2013, p. 1207) apresentam uma lista dos
principais indicadores que atualmente sao utilizados para avaliar o capital humano e a qualidade
da auditoria, conforme abaixo:

*  projeta uma imagem de confianga e profissionalismo;

*  demonstra compromisso e motivagao para o desenvolvimento das fungoes;
*  nivel de educacio;

e transmite confianga e prudéncia no desenvolvimento do trabalho;

*  possui conhecimentos de contabilidade e auditoria; e,

*  tem capacidade para o trabalho em equipe.

Pelo exposto, nesse texto se enfatiza a necessidade de avaliagao do capital humano. Salienta-
se a importancia da incorporacao de indicadores no sentido de acompanhar o resultado de a¢oes

e decisdes tomadas que produzem alteracio nos niveis do capital humano, assim como também
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sua validade para efetuar diagnésticos. O que significa dizer que, ha uma necessidade de gerenciar
o capital humano e, para isso, é imprescindivel o uso de métricas, indicadores que permitam
avaliar o momento e estabelecer o rumo para alcangar o proximo estagio. A proposta do terceiro

artigo aponta nesse sentido e ainda o relaciona com os rendimentos da organizagao.

3 APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Como o capital intelectual tem se tornado interesse de estudo para diversas areas do
conhecimento, resultou em multiplas definicdes e entendimentos. Nesta se¢ao sio comparados
os contetidos de trés publicagdes que versam sobre os temas capital humano e capital intelectual.
Pretende-se verificar como as ideias de Schultz (1961), pioneiro do capital humano, evoluiram ao
longo do tempo e se elas guardam coeréncia com o pensamento sobre o capital intelectual
exposto na obra de Nick Bontis, publicada em 1999, e no artigo de Moénica Fernandez, Ana
Gisbert e Juan Carlos Salazar, de 2013, em que o relaciona com a qualidade dos servigos
prestados e aponta indicadores de avaliagao.

O primeiro aspecto a ser considerado na analise das trés publicagdes é o contexto, posto que
os autores sao de épocas diferentes. Schultz escreveu seu artigo em 1961, na era industrial onde
se buscava a eficiéncia mediante a maior produtividade do individuo e da mecanizacao das
atividades. Ja a publicacao de Bontis é de 1999, mais recente e, portanto, da era do conhecimento
e do capital intelectual. O de 2013 avanga a discussao para a eficiéncia, porém, no setor de
servigos. Ele evidencia a necessidade de qualidade de capital humano para obter qualidade nos
servicos prestados e que estes sio extremamente dependentes da qualidade da informagao
transmitida.

Embora a diferenga na época das publicagoes, elas guardam coeréncia nas linhas de
pensamentos, em especial, quando se analisam os seguintes aspectos: educag¢ao, treinamento,
conhecimento e atitudes. Além da comparagao dos textos desde uma perspectiva acerca do
entendimento de capital humano, cabe também abordar outros pontos neste trabalho.

A educagdo ¢ uma das categorias de analise de Schultz (1961) que enfatiza o papel da
educagio na formacao do capital humano e atribui as diferencas de salarios dos trabalhadores as
diferencas nos niveis de educagao. O autor exemplifica citando a vantagem competitiva no
mercado de trabalho de pessoas mais jovens, com maior escolaridade, em relagdao ao trabalhador
mais velho com menor tempo de escola. Numa visdo mais ampla do capital intelectual Bontis
(1999) corrobora o pensamento de Schultz (1961) ao destacar o papel da educagio como um dos
principais fatores do capital humano. A educacdo juntamente com o treinamento, outra das

categorias de analise de Schultz (1961), sio os fatores mais importantes da formacao do capital
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humano (BECKER, 1993). A educac¢ao esta para o capital humano como o fertilizante para as
plantas (DAVENPORT, 1999). Ja o terceiro documento, traz em seu escopo o nivel de educagao
como um indicador de avaliagio do capital humano, pois um alto nivel de educagiao qualifica o
capital humano e eleva a qualidade dos servigos prestados.

Para Schultz o conhecimento advém do maior nivel de escolaridade, do treinamento no
servico, de programas externos a organiza¢ao ¢ da migracao interna. Ja Bontis, na sua defini¢ao
do capital humano cita a expertise como um dos elementos de formacdao. A expertise do
individuo tem origem nos aspectos relacionados ao conhecimento adquirido pela educagao
formalmente organizada e pelas experiéncias vivenciadas, sejam na organizacao ou fora dela. O
conhecimento ¢ entendido como expertise, que ¢ a capacidade de aplicar informagdes a um
trabalho ou a um resultado especifico (CRAWFORD, 1994). O conhecimento ¢ mais valioso e
poderoso do que os recursos naturais, grandes industrias ou polpudas contas bancarias
(STEWART, 1998). Fernandez, Gisbert e Salazar (2013) colocam o conhecimento da area de
atuagdo, do setor ao qual pertence a organizagao em que se encontram, como determinante para a
melhoria dos servigos. Eles também destacam a experiéncia da pessoa nas tarefas que executa,
sendo que parte do conhecimento advindo da experiéncia é de contato com clientes. Logo, ¢ um
conhecimento que ¢ incorporado a organizacao através do capital relacional, da transferéncia de
conhecimento dos parceiros (CHEN; SHIH; YANG, 2009).

Talvez a atitude do individuo sobre a vida e negocios seja um elemento trazido na defini¢ao
de Bontis (1999), que avanga no conhecimento do capital humano em relagio aos aspectos
mencionados no artigo de Schultz (1961). De nada adianta o individuo possuir formacao,
conhecimento e habilidades se ele ndo tem atitudes, se nao coloca em pratica o que sabe. Neste
ponto retoma-se Schultz (1961), pois como bem ele esclarece, o capital humano deteriora-se
quando inativo porque a falta de uso prejudica as habilidades e conhecimentos adquiridos pelo
trabalhador. Sobre este aspecto, entende-se que Fernandez, Gisbert e Salazar (2013) o abordam
quando ressaltam a motivagao como forma de desenvolver o capital humano. Lewis (1998)
ressalta que o capital relacional pode promover a confianga, respeito e amizade. Mas pode-se
inferir, que uma atitude de confianca, respeito e até amizade tornariam viavel o desenvolvimento
do capital relacional.

A saiude ¢ outra das categorias de analise de Schultz (1961) que cita as despesas de saide
como investimento em capital humano. Isto revela as condi¢des de trabalho da sua época haja
vista que, as habilidades humanas defendidas pelo autor como forma de capital, dependiam muito
da saude e da forca fisica dos trabalhadores. Bontis (1999) nao traz os aspectos da saude como

elemento definidor do capital humano, talvez por considerar uma questio 6bvia, pois sem saude
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dificilmente uma pessoa teria condi¢oes de enfrentar o trabalho. Também pode ser pelo fato de
que as atividades nas organiza¢ées do conhecimento sio mais dependentes do intelecto do
individuo do que da sua for¢a fisica, pois, como afirma Rich Karlgaard, ap#d Edvinsson e Malone
(1998, p. X1III) a criagao de riqueza nas organizagdes agora ¢ cerebral. Bontis (1999) se refere a
heranc¢a genética como um fator que pode contribuir para a formagao do capital humano. Mas
Fernandez, Gisbert e Salazar (2013) nao tratam propriamente disto. O fato da organizacao cuidar
dos aspectos de saude pode nio representar um incentivo a maior empenho por parte do quadro
funcional, mas certamente podera trazer insatisfagao quando nio ocorre.

Um ponto interessante ¢ identificar abordagens encontradas em Fernandez, Gisbert e
Salazar (2013) que ndo constam ou nao sao tio evidentes nos trabalhos dos outros autores.
Alguns fatores de formagao do capital humano citados por Schultz (1961) e ampliados por Bontis
(1999) na visio do capital intelectual como educagdo, conhecimentos, habilidades e expertise
continuam integrando o rol das defini¢des conceituais do capital humano. Entretanto, outros
fatores sao agregados na visao contemporanea e que dizem respeito a questoes de carater e
comportamento. Dentre elas destacam-se a comunicagdo, mas desde o ponto de vista de saber
ouvir, perceber, persuadir, negociar, intermediar e outras que colaboram em momentos de
resolugao de conflitos, trabalho em equipe e relacionamento com clientes. Também salientam
que o investimento em capital humano deve intencionar a formagao de valores, da consciéncia
ética e desenvolver a autoconfiancga.

Os trés autores apresentam visoes criticas em relacao a compreensio do capital humano.
Schultz (1961) critica os economistas por nao perceberem que as pessoas investem nelas mesmas
para aquisicao de conhecimentos e habilidades. As leis fiscais discriminam o capital humano ao
ignorarem que este tipo de capital, como mencionado, se deteriora, torna-se obsoleto e precisa de
manutenc¢ao. Além disso, o mercado de capitais, na visio do autor, apresenta imperfeicdes ao
priorizar investimentos em bens de capital em detrimento do capital humano. Bontis (1999), por
sua vez, afirma que apesar da vantagem competitiva proporcionada pelos ativos intangfveis, ai
incluido o capital humano, as organizacbes nio compreendem a natureza ¢ o seu valor. Os
gerentes nao sabem o valor do seu proprio capital intelectual. As organiza¢Ges operam num
vacuo, pois nao tém métodos e nem ferramentas para avaliar os seus estoques de capital
intelectual. A critica de Fernandez, Gisbert e Salazar (2013) recai sobre a legislagio. Embora
admitida a importancia de conhecer o setor de atuagao e a organizagao cliente, por motivos de
medidas legais, em casos como o dos auditores, estes nio podem permanecer prestando servico
por tempo indeterminado em um unico setor. Existe um tempo maximo de permanéncia no

cliente.
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Porém, nao ¢ exclusividade dos autores foco deste artigo apontar falhas na compreensio do
capital humano. O conhecimento do contexto da organizagao, o relacionamento com os clientes
e tantos outros que certamente agregam valor ao negbécio por vezes nao sao considerados nas
transacoes de compra e venda de institui¢oes. Nesse sentido, preocupados com a omissio do
capital intelectual nos balangos patrimoniais das empresas, Edvinsson e Malone (1998) criticam a
contabilidade atual classificando-a como artefato da era industrial. Leif Edvinsson ¢ considerado
o primeiro a incluir, em 1995, um suplemento sobre capital intelectual no relatério financeiro do
grupo Skandia, cuja fundacdo remonta a 1855. Os autores apresentam um modelo de avaliagao
do capital intelectual em que mencionam o quociente de Tobim, que considera a relagao do valor
de mercado e o contabil para avaliar as organizagoes. Outro estudo, realizado numa iniciativa do
banco BBVA em conjunto com a Catedra UAM de Madri, revela iniciativas das instituicdes
financeiras de incluir o valor do capital intelectual na atribui¢io do rating das empresas clientes
para melhorar o acesso ao crédito bancario. Ainda mais, indica que uma informagao objetiva e
verificavel sobre o capital intelectual possibilitara que: (7) empreendedores e empresarios
melhorem sua produtividade e ampliem potencialidades, (7) o setor financeiro possa incorpora-lo
na analise da gestdo de riscos, e (%) o poder publico embase politicas de inovagdo no atual
modelo produtivo (SANCHEZ, 2012).

Pelo exposto, resulta que o valor de uma organizagao é formado por aquilo que se observa
facilmente, representado pelos aspectos financeiros, e pelo que agora se pretende mensurar, o
capital humano. Stewart (1998), no livro Capital Intelectual, a Nova Vantagem Competitiva das
Empresas, utiliza um Jceberg como metafora para evidenciar os aspectos tangiveis e intangiveis de
uma organizagao. Para ele, a propor¢ao da parte imersa do zeberg ilustra a dimensao do capital
intelectual, que ¢ constituido pelo conjunto de conhecimento de todas as pessoas da organizagao,
e que ¢ esta parte a que lhe confere vantagem competitiva. Sendo assim, refor¢a-se o mencionado
alerta de Edvinsson e Malone (1998), pois a maior parte do ieberg nao é avaliada.

Analogamente, para Schultz (1961), a principal caracteristica que distingue um sistema
econémico ¢ o crescimento do capital humano. Nessa mesma linha de raciocinio, Bontis (1999)
afirma que o capital humano é o que diferencia uma organizacao de outra e possibilita seus
avangos. Pois o capital humano ¢é inerente as pessoas e estas sio os verdadeiros agentes na
empresa, todos os demais ativos tangiveis e intangiveis sao resultados das ag¢des humanas
(SVEIBY, 1998). Inclusive em mercados em que as inovag¢oes podem ser copiadas pelos
concorrentes, sio as pessoas que fazem a competitividade entre as organizagdes, a vantagem
competitiva emana do conhecimento (EDVINSSON; CAMP, 2005), como abordado no terceiro

texto analisado.
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Fernandez, Gisbert e Salazar (2013) destacam a importancia da empresa possuir um capital
humano adequado, mas esclarecem que isso nao basta para obten¢do dos resultados desejados.
As empresas precisam de pessoas motivadas para desenvolver, de forma plena, o potencial de
capital humano e, para isso ha necessidade de clima de trabalho favoravel, espagos para
criatividade, satisfacdo, flexibilidade e trabalho em equipe. Aproveitar as tecnologias de
informacao e comunicag¢ao criando ambientes propicios para que as pessoas mantenham contato,
trabalhem mais proximas e possam aprender umas com as outras. Nesse sentido, Davenport
(1999) destaca o esfor¢o como elemento formador do capital humano, pois é ele que ativa as
habilidades, conhecimentos e talentos que acionardao o comportamento dos individuos. Assim,
politicas adequadas de gestdo do capital humano que também reforcem a cultura organizacional e
valores, como a ética e a transparéncia nas informagdes, s6 trarao resultados positivos para todos
(FERNANDEZ; GISBERT; SALAZAR, 2013).

Adicionalmente as contribui¢des de Schultz (1961) e Bontis (1999), os autores também se
referem aos problemas com absentefsmo e rotatividade dos trabalhadores. A rotatividade ¢ uma
questdo central nas organizagoes do conhecimento, haja vista que estas nao sao proprietarias do
capital humano, este pertence ao individuo que o leva consigo quando deixa a organizagao. Como
as organizacOes estao mais dependentes dos seus funcionarios e investem na ampliacao do seu
capital humano por meio de formagdo e qualificagdo das pessoas, a retengao dos seus talentos
deve ser uma preocupagdo constante e estratégica para o desenvolvimento das suas atividades.
Cabe salientar que, tanto o absentefsmo quanto a rotatividade de pessoal, podem ser trabalhadas
através de politicas e gestio de pessoas (FERNANDEZ; GISBERT; SALAZAR, 2013). As
politicas de gestio de pessoas que podem contribuir para a retencao de talentos, conforme
Girardi (2009), estdo relacionadas a: planejamento de carreiras, desenho de cargos, qualidade de
vida no trabalho e medicina, higiene e seguranca do trabalho.

Da mesma forma, a gestao do conhecimento pode auxiliar no desenvolvimento do capital
intelectual na organiza¢ao (QINGRUI; YONG, 2001). Porém, gerir o capital intelectual é uma
tarefa abrangente e que se estende por outros saberes, como a gestio de recursos humanos,
gestao contabil, gestdo de tecnologia da informacao. Como estratégia de melhoria no capital
humano, pode-se buscar e adquirir capital humano fora da organizagao, construir um sistema de
preservacao da memoria organizacional, mecanismos de compartilhamento de conhecimentos e
de aprendizagem, fazer uso das tecnologias de informa¢ao com o intuito de facilitar a gestdo e
buscar o sucesso no investimento em capital humano.

Num contexto em que a economia privilegia a informac¢do e o conhecimento, o capital

humano torna-se a caracteristica mais marcante e os investimentos sociais precisam direcionar-se
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na melhoria de habilidades e talentos da populagao (CRAWFORD, 1994). Portanto, ¢ necessario
preparar os cidaddos para ingressar a um mercado de trabalho em que o conhecimento é
privilegiado no momento de selecionar pessoas e incentivar atitudes de formagdo continuada,

criatividade e cooperagio.

4 CONSIDERAGCOES FINAIS

Schultz foi o pioneiro do capital humano ao propor em seu artigo de 1961, que
conhecimento e habilidades do individuo deveriam ser reconhecidos como uma forma de capital.
Ele destacou a importancia da educagao na formacgao do capital humano e que as pessoas
investem nelas mesmas a fim de obter melhor qualifica¢ao e valorizagao.

As ideias do autor foram incorporadas por Bontis (1999) no contexto do capital intelectual
que é composto pelo capital humano, capital estrutural e capital de relacional. Bontis (1999)
acrescenta a heranca genética e a expertise como fatores que contribuem para a formagio do
capital humano.

Em estudo mais recente de Fernandez, Gisbert e Salazar (2013), incluem novos aspectos
como fatores formadores do capital humano, entre eles a motivagao, a criatividade, a capacidade
de percep¢do e a capacidade para o trabalho em equipe, além de valores como a ética e a
transparéncia nas agoes.

Observa-se que, a medida que aumenta a complexidade dos mercados e, ainda, em fungio
da elevagao do conhecimento ao nivel de principal fator de produgio, novas caracteristicas sao
exigidas das pessoas nas organizacGes. A qualificacio dos individuos ja mencionada por Schultz
(1961) ganha evidéncia, pois cada vez mais ela se faz necessaria. Entretanto, como destacam
Fernandez, Gisbert e Salazar (2013), possuir em seus quadros pessoas com bom nivel de capital
humano nao ¢ suficiente para a organizacao alcangar resultados superiores, as pessoas precisam
de motivacao e entusiasmo para colocar em pratica todo o seu potencial. Ja que o capital humano
deteriora quando nao aplicado, um caminho para manter esses trabalhadores de e com
conhecimento motivados pode ser o de apontar-lhes objetivos e missGes cada vez mais
desafiadoras.

As pessoas mais qualificadas, como ja destacava Schultz (1961), dotadas de inteligéncia,
habilidades e expertise sao mais propensas a ter niveis de produtividade superiores e podem se
constituir em fonte de vantagem competitiva. Portanto, ha grande interesse da organizacio na
manutencao destas pessoas com elevado capital humano em seu ambiente de trabalho. Como o
capital humano ¢ inerente ao individuo, qualquer mudan¢a que ele faga provocara alguma

alteragdo no conjunto, assim, um #mover elevado pode representar uma ameacga. Para evitar ou
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minimizar os efeitos da rotagdo de pessoal, as organizacdes podem incentivar o
compartilhamento de conhecimentos, esforgar-se para transferir conhecimentos de individuos
para outros repositorios e intensificar os treinamentos dos trabalhadores que estao chegando.
Tais agoes levam a difusio do conhecimento pela organizacio, configurando um investimento e,
por consequéncia, na elevagao do capital humano.

Mas pontos importantes do contexto atual podem ser identificados no texto de Fernandez,
Gisbert e Salazar (2013) ao trazerem questoes éticas e colocar o capital humano como o pilar para
a geragao de valor em empresas de servicos. Percebe-se aqui que, além de conhecimento,
competéncias ¢ habilidades, ha a necessidade de atitudes e comportamento norteados por valores,
sejam eles pessoais ou organizacionais.

Embora Bontis (1999) ja tenha advertido que as organiza¢bes ainda nao tém métodos e
ferramentas adequadas para avaliar o potencial do capital humano e o estudo de Fernandez e
demais autores (2013) tenham levantado aspectos nesse sentido, ainda ha bastante por fazer.
Portanto, proximos trabalhos deverdo ir no sentido de procurar métricas que instrumentem a
gestdo do conhecimento e que sirvam também de indicadores para a remuneragdo do capital
intelectual. Talvez encontrando relagdes de variagao, covariagao, entre os componentes do capital
humano e os resultados das organizacdes. Encontrar formas que mostrem o quanto o capital
humano agrega de valor para conseguir resultados tangiveis, como aqueles discriminados em
estratégias, e quanto agrega para resultados intangiveis, como a confianga dos clientes.

Por fim, conclui-se que as ideias de Schultz de que conhecimentos e habilidades constituem
uma forma de capital, o capital humano, foram inseridas por Bontis (1999) em um contexto
maior, o capital intelectual e que sio ampliadas num universo mais complexo do momento atual,
conforme revela o estudo de Fernandez, Gisbert e Salazar (2013) em que alerta sobre influencia

direta do capital humano na qualidade dos servi¢os prestados pelas organizagoes.
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