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O REAL VALOR DO CAPITAL INTELECTUAL: 

UMA ABORDAGEM NAS EMPRESAS DE NATAL/RN

1. INTRODUÇÃO

Na era pós-industrial que estamos vivendo, o trabalho passou a assumir um conteúdo crescentemente intelectual, com o desenvolvimento do conhecimento e da informação.

A gestão do capital intelectual sempre foi um fator decisivo no mundo dos negócios. Mas então porque só agora o capital intelectual começa a despertar a atenção das organizações? Como as organizações poderão compartilhar o capital intelectual com os seus funcionários, fornecedores e clientes, de forma a criar vantagens em termos de custos e de desempenho? Que conhecimento serão necessários no futuro? Como os contadores e os usuários internos e externos devem utilizar as novas formas de contabilizar o capital intelectual? Atender às necessidades do capital intelectual das organizações encerram amplas e profundas implicações.

O objetivo deste trabalho é mostrar o capital intelectual como um ativo intangível, em que, não só é uma ferramenta complementar cada vez mais importante, como também, está sendo um novo paradigma desse início do século XXI, já que para a maioria dos negócios, os investimentos em capital intelectual, estão superando o capital físico e o capital financeiro, representando as partes mais valiosas das organizações.

Organizações de todos os portes deverão incorporar nos seus negócios esta nova maneira de pensar, planejar, administrar, contabilizar para que assim possa concorrer no mercado competitivo. Assim, foi feita uma abordagem em 12 empresas do estado do Rio Grande do Norte, onde abrange-se empresas da área de comércio, serviço e industria.

2. O ESTUDO DAS ORGANIZAÇÕES: DA ERA MECANICISTA PARA A ERA INTELECTUAL

“Vivemos na crise final e irreversível da industrialização: à medida que a era industrial entra para a história, nasce uma outra era”. Alvin Toffler, em a 3ª onda.

O mundo está passando por grandes mudanças nas últimas décadas. A cultura humana tem-se mostrado cada vez mais aperfeiçoada em termos de desenvolvimento tecnológico, mostrando também toda a sua vocação para colocar em seu serviço tudo aquilo que conquistou, não querendo simplesmente transformar-se numa realidade alienada pelo seu próprio esforço. As mudanças e as transformações estão se realizando nas áreas econômicas, culturais, sociais, tecnológicas e demográficas, de forma veloz e imprevisível, o problema é que muitas organizações não possuem a menor noção que o mundo mudou e elas se esqueceram de mudar.

Existe uma enorme variedade de organizações, de características diferentes e objetivos diferentes, estando classificadas em duas categorias: organizações não-lucrativas (igrejas, exército, serviços públicos, etc.) e organizações lucrativas (empresas), esta última que irá ser abordada. Porém, todas elas passam a exercer determinado impacto sobre a vida de todas as pessoas.

A revolução industrial, início de toda uma era organizacional lucrativa ocorreu na Inglaterra por volta do ano de 1780, sendo marcada por duas fases: a primeira fase foi chamada de revolução do carvão e do ferro e a segunda fase foi à revolução do aço e da eletricidade. Com a substituição do ferro pelo aço e do vapor pela eletricidade, da calma da produção do artesanato, passou o homem rapidamente para o regime de produção feita através de máquinas, dentro de grandes fábricas. Ao contrário do que se previa na época, as máquinas não substituíram totalmente os homens, mas sim, ocorreram melhores condições de produção.

Com o crescimento acelerado e desorganizado das empresas, ocorreu a necessidade de aumentar a eficiência e competência das organizações, para evitar o desperdício e economizar a mão-de-obra. Devido ao crescimento industrial ter sido totalmente improvisado, novo e desconhecido, ocorreram grandes jornadas de trabalho, mão-de-obra barata ocasionada pelo êxodo rural, muitos acidentes e doenças em grande escala. Surge então, o início da divisão do trabalho entre os que pensam e os que executam. Todos esses problemas levaram Taylor, (desenvolveu a Administração Científica), e Weber (Burocracia) a estudar o contato direto com os problemas sociais e empresarias. 

Certamente esta foi uma época voltada mais para as mãos do que para a cabeça do trabalhador. O uso das máquinas transformou radicalmente a natureza da atividade produtiva, a vida organizacional tornou-se mecânica e repetitiva. Novos procedimentos e técnicas foram desenvolvidos para disciplinar os trabalhadores a aceitar a nova e rigorosa rotina de produção na fábrica.

Com toda a revolução industrial, o Brasil se manteve um país agrário e subdesenvolvido por mais de 400 anos, desde a invasão pelos portugueses em 1500. A economia era baseada apenas em atividades extrativista e no regime de escravidão. Mas tudo começou a abalar quando os ingleses se mostraram pioneiros em moralidade e não mais queriam falar de escravos, foi quando houve a paralisação dos escravos de um dia para o outro, rapidamente transferindo para o investimento em fábricas, de forma que o grande motor da revolução industrial foi o excedente de capital e o combustível as grandes invenções.

Para Serafim (1999) o trabalho organizacional buscou ao longo de um tempo retirar o poder de participação do trabalhador na realização e no resultado do seu trabalho. Primeiro pondo as máquinas industriais no lugar das ferramentas artesanais e obrigando-se a sair de sua casa para trabalhar. Depois diminuindo de tal maneira a sua participação no trabalho, através da divisão das tarefas, que o alienasse completamente das “coisas’’ da administração e utilizasse bem os seus braços. Hoje, o número de organizações é muito maior, praticamente não existindo mais fronteiras comerciais e as máquinas... bem, as máquinas todos os concorrentes tem as mesmas. A competição passa a ser ganha, então, por “quem pilota’’ a máquina. O modelo “trabalhador-braço” não interessa mais; o que ele tem dentro de sua cabeça é o que faz a diferença. Só que, ao contrário das tangíveis ferramentas de trabalho retiradas pela força do poder econômico, dessa vez, excluindo processo cirúrgico forçados, o “trabalhador-cérebro” vai precisar concordar em expor seu intelecto.

Pinchot & Pinchot (1994), afirma que mudanças radicais na natureza do trabalho estão revolucionando o papel do ser humano na sociedade moderna. Todas as instituições estão mudando, à medida que as relações entre empregado e empregador, mulher e homem, filho e pai, aluno e professor se alteram de formas profundas e permanentes, em respostas à necessidade de que todos contribuam com sua inteligência, sua criatividade e sua responsabilidade para com a sociedade. Após décadas de enfoque limitado, pede-se aos empregados que considere o todo, que sejam inovadores e se preocupem com os clientes, que trabalhem em equipes e que determinem os seus próprios serviços e os coordenem com os demais, em vez de simplesmente obedecer a ordens.

3. ORGANIZAÇÕES INTELIGENTES: O DIFERENCIAL COMPETITIVO

“Nossa capacidade de aprender é hoje o cerne da nossa capacidade de competir” June Delano – Diretora de des. Organizacional e educação executiva da Kodak. (Meister, 1999).

Dar a devida importância à inteligência é sem dúvida mais barato do que tocar negócios exclusivamente com a força do capital. A base para se competir é a eficiência e, por que não dizer, a inteligência. O empresário que ainda não percebeu essa realidade e que ainda considera a base dos seus negócios apenas o capital, e não as pessoas não terão a mínima chance de penetrar num mercado exigente e extremamente competitivo. Porém as empresas que estão se preocupando mais com a qualidade como indispensável instrumento para obtenção da competitividade sabem que, quanto maior o estoque de inteligência, maior o seu potencial e quanto mais apurada a qualidade da inteligência, mais alta o grau de tecnologia empregado no processo, portanto, melhores condições de concorrências. Pois temos consciência que o homem como único ser pensante, dotado de inteligência e sabedoria, será capaz de realizar a manutenção e a produção destas máquinas. 

Segundo John F. Welch Jr, qualquer empresa que deseje ser bem-sucedida nos anos 90 e mais à frente precisa encontrar uma forma de mobilizar a mente de cada empregado individualmente. Se não está continuamente pensando em como tornar cada pessoa mais valiosa, você não tem nenhuma chance. Qual é a alternativa? Mentes desperdiçadas? Pessoas não envolvidas? Uma força de trabalho revoltada ou entediada? Isso não faz sentido (PINCHOT & PINCHOT 1994)

O novo milênio estará desafiando todas as organizações a mostrarem suas competências. As tarefas diárias exigem um alto grau de conhecimento e inteligência, no qual nos impedem de ter relacionamentos estreitos, os sistemas tem que ser cada vez mais abertos, igualitários e honestos. Os empregados têm que pensar conjuntamente para, em conjunto, explorar as oportunidades, os serviços e resolver os problemas. Porque a organização diz respeito à forma como estruturamos os nossos relacionamentos, adequando a nova realidade, devido às mudanças das nossas idéias sobre métodos e os padrões de organização. O estágio atual para o futuro só é possível preparando as pessoas, educando-as, treinando-as, desenvolvendo-as, enfim, investindo em quem, de fato vai fazer essa transformação. Edvinsson & Malone (1998), dizem que a inteligência humana e os recursos intelectuais constituem presentemente os ativos mais valiosos de qualquer empresa. As pessoas deixaram de ser simples recursos (humanos) organizacionais para serem abordadas como seres dotados de inteligência, aspirações, conhecimentos, etc. Nas organizações inteligentes, elas transcendem as suas capacidades individuais e se ajudam mutuamente a fortalecer as habilidades e a aumentar a sabedoria. Os empregados gerem as suas áreas como mini empresas, servindo aos seus clientes internos e externos, trabalhando com os colegas através de toda a organização para assegurarem que os sistemas funcionem devidamente. 

Para Moreira (1999), num mundo globalizado as empresas viajarão a velocidade do som, da luz e da quântica, e conforme sua estratégia potencializarão seu mais nobre capital nesta ou naquela direção. A inteligência é competência não apenas para os que pensam (estrategistas), mas também para quem as facilita e quem as executa.

Nesta mesma linha de raciocínio Peters (1995) diz que cada vez mais intelecto e menos materiais. O único capital da fábrica é a imaginação humana. Bem-vindo ao mundo de soft, ao mundo da massa cinzenta. E fique alerta se você ainda pensa que a força muscular é o que define um trabalhador.

Segundo Moreira (1999), algum dia os líderes, assim como os liderados haverão de perceber que as pessoas Potencializadas no seu Nobre Capital = Inteligência é que fará a sutil diferença das organizações. Não tenham medo da inteligência, dos gênios que aparecerão cada vez mais, pois, amanhã ou depois de amanhã, serão eles que alavancarão o sucesso de uma empresa ou nação, porque saberão olhar para a escuridão (Ignorância) sem medo, e apenas com suas idéias iluminarão aquelas mentes possivelmente em potenciais inativos.

As pessoas emprestam inteligência à empresa, aliás, os únicos recursos vivos que as organizações se dispõem para enfrentar os desafios a seguir, sendo a fonte de força da empresa. Determinando a sua vitalidade. Portanto, as chances de uma organização mudar com sucesso dependem muito da capacidade dos funcionários de aprender novas habilidades e criatividades. Essa capacidade de ativar a inteligência, e a energia dos funcionários nunca foi tão importante quanto na economia do conhecimento.

3.1 Qualificação humana - até que ponto se torna investimento?

Atualmente, muito se tem discutido sobre os custos de treinamento e educação dos seus funcionários, na organização. Investir em treinamento de pessoas, em qualificação e melhoria da performance é tão necessário para as empresas como a qualidade de seus produtos e serviços. Com o mercado cada vez mais exigente, treinar e desenvolver pessoas são, o grande diferencial nas organizações nesta nova era da globalização, concorrência e tecnologia.

A precariedade do sistema educacional no Brasil, poucos treinamentos, e a cultura do “já sei” nas pessoas, mostra o grande problema que afeta o desenvolvimento das nossas empresas. Com isso, as empresas perdem muito dinheiro com a falta de qualidade, defeitos de fabricação e mau atendimento aos clientes, do que o que gastariam com a qualificação do pessoal para evitar tais prejuízos. Não há nação no mundo que consiga ser ao mesmo tempo desenvolvida e ignorante, que concilie modernidade e evolução tecnológica, com os índices de analfabetismo altíssimos. 

Vianna diz que o Brasil tem como grande fator negativo o nível médio de sua educação que é de 3,7 anos per capita, contra 12 da Coréia, 14 dos EUA e 17 do Japão. 

Atualmente as empresas vem percebendo que investir em treinamento e desenvolvimento dos funcionários não é mais um investimento de difícil retorno, mas um processo mensurável e lucrativo na relação custo-benefício; por que a Força Humana pode ser potencializada com respeito a níveis imensuráveis. Desde que seja encarado como um processo contínuo para que existam vínculos entre os trabalhadores/clientes/fornecedores de uma empresa. 

Segundo Reinaldo A. Moura e José M. Banzato, Pessoas de qualidade oferecem produtos de qualidade. A essência é reconhecer que a parte mais valiosa do ser humano é do ‘pescoço para cima’. Algumas empresas ainda preferem contratar pessoas do ‘pescoço para baixo’, e deixam de se beneficiar das idéias e criatividade da mão-de-obra. (MOREIRA, 1999).

Agora, nesta nova era da informação e do conhecimento, os funcionários devem agregar valor pelo que sabem e pelas informações que podem fornecer. Investir, explorar e gerenciar o conhecimento de cada funcionário passou a ser necessário para o sucesso das empresas, pois a função das pessoas é pensar, garantir a qualidade, solucionar problemas, e simplesmente não olhar as peças passando. Aqui, as pessoas têm quer ser vista como solucionadoras de problemas, não como custos variáveis. 

O Brasil tem um potencial social imenso. Este é um ponto essencial para construção das redes de conhecimento, embora a educação é um dos fatores determinante que nos impede de chegar até a sociedade do conhecimento. Hoje, ser alfabetizado não significa apenas saber ler, fazer contas, mais sim, saber usar o computador, se conectar a Internet, interagir-se com o mundo da tecnologia e das informações.

A resposta aos desafios designados pela mudança do mercado de trabalho tem conduzido algumas organizações a uma série de modificações acelerada nas suas estruturas e modelos de organização do trabalho. 

4. DEFININDO O CONHECIMENTO DENTRO DA ORGANIZAÇÃO

“As nações definharão; o conhecimento triunfará.” Alvin e Heidi Toffler. (PETERS, 1995).

O conhecimento é a base principal de valorização nas organizações de hoje. Então, o que poderá dar de errado em uma estratégia orientada para o conhecimento? Muito pouco. Um dos principais problemas para aqueles que desejam adotá-la é o famoso fantasma da era industrial, que ainda assombra o mundo empresarial. A era industrial ainda vê as pessoas como custos e não como receitas. Mas como utilizamos, desenvolvemos, e estruturaremos continuamente o conhecimento dentro das organizações?

No período pós-capitalista, segundo Drucker, faz pouca diferença quem é o proprietário das fábricas, do imóvel, da maquinaria pesada ou das instalações. Enquanto o objetivo capitalista era maximizar o retorno econômico sobre o capital que se possuía, o objetivo pós-capitalista é maximizar o “retorno sobre o conhecimento” (ALBRECHT, 1994).
No ritmo em que os acontecimentos e as organizações evoluem, deve ser necessário que os funcionários obtenham novas fontes de conhecimentos e experiências, e se preocupem em aprender pelos seus próprios esforços. O recurso mais importante deixou de ser o capital financeiro e passou a ser o conhecimento. O capital financeiro continua a ser importante, mas ainda o que é mais importante é o conhecimento sobre como usá-lo e aplicá-lo rentavelmente. Para Stewart (1998), obter resultados investindo em conhecimento requer um sistema e uma cultura organizacionais que permitam o livre fluxo do conhecimento, o que significa descartar regras que abafem novas idéias. 

Para Almeida & Hajj (1997), é notório que o conhecimento adiciona valor para a empresa, pois a mensuração e divulgação do capital intelectual podem melhorar a imagem e atrair novos investimentos para a empresa.

Uma economia baseada no conhecimento e na informação possui recursos ilimitados, nas quais a criação de conhecimento é a fonte de inovações contínuas, de competitividade e sobrevivência final. Mesmo assim, como afirma Eliseu Martins (1972), esse conhecimento, apesar do seu valor econômico inegável, simplesmente é ignorado no Balanço Contábil, e os custos que lhe deram origem (se existem) normalmente vão para a conta de Lucros e Perdas desvirtuando completamente o seu significado; acaba-se registrando uma diminuição do Patrimônio Líquido quando, na verdade, ele cresceu do ponto de vista econômico.

Muitas empresas estão destruindo recursos dos conhecimentos do que ativamente gerando-os. Acredita-se que muito se deve ao limite imposto pelos Princípios e Convenções da contabilidade que não esclarecem o conhecimento em toda sua maneira significativa. Sendo a razão chave para todos esses problemas no que diz respeito ao avanço dos negócios.

As empresas do conhecimento competem em dois mercados: de clientes e de pessoal, com isso precisam de duas estratégias: uma para atrair e manter os seus clientes e outra para atrair e manter pessoal. As estratégias do conhecimento focalizam o potencial humano para aumentar a receita, e sua receita é defina de maneira mais ampla, incluindo tudo de bom que provém de seus clientes, como experiência, imagem, e metodologia.

O gráfico mostra a interação do mercado de pessoal, do cliente e dos fornecedores em outras formas que não o dinheiro.










Figura 01: Receitas intangíveis geradas por clientes, novos funcionários e fornecedores. 

Fonte: SVEIBY, Karl Erik - A NOVA RIQUEZA DAS ORGANIZAÇÕES - Gerenciando e Avaliando Patrimônios de Conhecimento - ed. Campus. RJ, 1998.

Ao mesmo tempo em que as empresas enfrentam as rápidas mudanças na tecnologia, maiores expectativas por parte dos clientes e a escalada das pressões competitivas, os ambiente de negócios está ficando dinâmico e interdependente, sendo que todos os funcionários devem pensar e agir. Mais e mais empresas estão percebendo que os trabalhadores estão procurando se envolver com treinamentos, conhecimentos motivação de seus colegas de equipe, dando menos atenção à simples execução dos aspectos técnicos de seu trabalho. O aumento dos profissionais do conhecimento permeia todos o nosso ambiente de negócios. Embora muitos cargos ainda exijam habilidades manuais, eles também requerem conhecimentos teóricos que precisam ser atualizados continuamente. “Segundo Andrew Carnegie o único capital insubstituível que uma organização possui é o conhecimento e habilidade do seu pessoal. A produtividade desse capital depende do quão efetivamente as pessoas dividem sua competência com aqueles que podem usá-la”. (STEWART, 1998).

Há muitas organizações que são quase que voltadas para as informações, como empresas de consultorias, bancos, instituições educacionais, empresas de pesquisas, agências do governo, corretoras de ações, enfim uma série de instituições. Nesse sentido as organizações estão exigindo mais que os trabalhadores tenham o “conhecimento geral”, à medida que a natureza do valor que elas criam mudam, mais e mais as organizações em os trabalhadores lidam com materiais constituem a minoria, sendo fundamental que as organizações saibam o que é e o que não é realmente o conhecimento. Segundo Castilho (1998), o maior enigma é como colocar um preço na informação ou no conhecimento. A prática mais comum ainda é contar o tempo gasto para buscar ou produzir uma informação como unidade de valor. Continuando o autor diz que “a colocação de etiquetas de preço no conhecimento é o monumental desafio que a nova geração de executivos e gerentes tem pela frente”.

5. AVALIAÇÃO DOS ATIVOS INTANGÍVEIS

“A inteligência humana e os recursos intelectuais constituem presentemente os ativos mais valiosos de qualquer empresa.” (Edvisson & Malone, 1998). 

Em todo o globo a intensa concorrência está provocando tamanha reconfiguração no mercado, tornando cada vez menor o espaço para as organizações competirem em terreno tangível. O diferencial competitivo é focar os intangíveis, ou seja, a competência e a qualidade dos sistemas humanos.

O poder competitivo de uma empresa reside cada vez menos nos ativos contábeis tradicionais como, por exemplo, estoques, edifícios, máquinas, mas um novo conceito vem surgindo que são os ativos intangíveis que diz respeito à capacidade para administrar o fluxo de competência das pessoas.

Onde poderá estar concentrado o valor dentro da organização? O valor está nos ativos. O  ativo, na visão de Eliseu Martins (1972), é o futuro resultado econômico que se espera obter de um agente, no qual constituem toda a propriedade de uma empresa que pode ser expressa em dinheiro. 

Os ativos intangíveis que surgiram em resposta a um crescente reconhecimento extracontábil, não possuem existência física, mas assim mesmo, representam valor para empresa. Eles são tipicamente de longo prazo e de difícil avaliação precisa, até que a empresa seja vendida. Eliseu Martins (1972) afirma que a definição de ativo adotada não fornece a sua mensuração. Assim procedemos de forma proposital para separamos os dois problemas. Que a contabilidade apresenta hoje um balanço onde nem todos os itens que aparecem no ativo realmente o são, e onde nem todos os ativos estão representados, não há dúvidas a nosso ver.

Iudícibus (1997) diz que a característica fundamental de um ativo é a sua capacidade de prestar serviços futuros a uma entidade que os têm, individual ou conjuntamente como outros ativos e fatores de produção, capazes de transformar, direta ou indiretamente, em fluxos líquidos de entrada de caixa. Logo, é a partir do potencial de benefícios futuros que se identificam os ativos. 

Os recursos organizacionais podem ser classificados em duas categorias: tangível e intangível. Os recursos tangíveis são encontrados na organização em forma de dinheiro, maquinaria, edifícios, e assim por diante. A outra categoria compreende recursos intangíveis, como propriedade intelectual (pessoas), recursos de mercado tais como lealdade do cliente, repetição de negócio, etc. 

O termo tangível significa, literalmente, “perceptível ao toque”, ou seja, capaz de ser possuído ou realizado, real. Kohler definiu os intangíveis como “um ativo de capital que não tem existência física, cujo valor é limitado pelos direitos e benefícios que antecipadamente sua posse confere ao proprietário”. (IUDÍCIBUS, 1997).

Hoje muitos abordam o ativo intangível como: marcas e patentes, fundo de comércio, direitos autorais, etc, mas o objetivo principal é mostrar um outro valor que também está em evidência dentro da organização, como as pessoas que são os únicos e verdadeiros ativos na empresa. Todos os ativos e estruturas quer sejam tangíveis ou intangíveis, são resultantes das ações humanas, dependendo das pessoas para se dar continuidade e fazer funcionar. Pois bem, à medida que os anos passam, o papel desses intangíveis tornará cada vez mais importante, até o ponto que, em algumas empresas, ele suplante totalmente os ativos tangíveis. 

Segundo Eliseu Martins (1972), tradicional é a divisão feita entre os ativos tangíveis e intangíveis, e tradicional tem sido a dificuldade em defini-los, reconhecê-los e mensurá-los.

Vianna (1998), afirma que os ativos intangíveis podem ultrapassar várias vezes o valor contábil tangível de uma empresa. O exemplo mais citado é a Microsoft, cujas ações são negociadas por dez vezes o seu valor contábil, ou seja, 90% de seu valor é intangível... Continuando o autor diz que o valor real de uma empresa vai se deslocando dos prédios e dos estoques para o capital intelectual, e exigindo a reformulação da contabilidade tradicional que marcou a era industrial. 

Ainda no tocante dos ativos intangíveis, estes são considerados como invisíveis, por não se tratar de algo material e nem de dinheiro, ou seja, não são palpáveis e nem concretos. E sim, provenientes da inteligência humana e dos recursos intelectuais, tanto na economia em geral como na economia das empresas. 

O balanço patrimonial indica os três grupos de ativos intangíveis (estrutura interna, estrutura externa e competência do pessoal), juntos com os ativos materiais ou visíveis que integram o balanço patrimonial. O desenvolvimento das organizações do conhecimento é realizado com financiamento próprio com seu denominado patrimônio invisível, no qual é a diferença entre o valor contábil e o valor de mercado. Enquanto que o financiamento visível consiste em empréstimos de curto prazo, cotas de participação, e alguns empréstimos de longo prazo.

Uma descrição gráfica dos novos critérios para captar e monitorar o Capital Intelectual:
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Gráfico 01: Balanço Patrimonial do conhecimento. 

Fonte: SVEIBY, Karl Erik - A NOVA RIQUEZA DAS ORGANIZAÇÕES - Gerenciando e Avaliando Patrimônios de Conhecimento - ed. Campus. RJ, 1998.

A maioria das empresas inconscientemente avalia pelo menos alguns de seus ativos intangíveis para demonstrar a sua eficiência operacional, eficiência essa que é avaliada pelo menos desde o nascimento da organização, sendo feita sob forma de satisfação e retenção. Por exemplo, as universidades avaliam o número de teses por ano, as empresas que prestam os seus serviços, as escolas que avaliam as notas dos alunos e assim por diante. Os outros ativos intangíveis começaram a ser avaliados muito recentemente: as estruturas externas, como as relações com os clientes, são avaliadas em forma de níveis de satisfação, enquanto a avaliação da competência é feita sob forma de satisfação de seus funcionários. Mas, até agora, nenhuma das duas foram formalizadas como regularidade pela maioria das empresas. As dificuldades não estão em criar medidas intangíveis, e sim em interpretar os resultados. Muitos gerentes têm dificuldades para correlacionar às mudanças ocorridas no desempenho profissional. Mas, para Sveby (1998), uma estratégia orientada para o conhecimento pode oferecer novas oportunidades de negócios porque os ativos intangíveis antes não identificados hoje podem se revelar uma valiosa fonte de receitas intangíveis. 
6. CAPITAL INTELECTUAL - O VALOR REAL DA ORGANIZAÇÃO

“A massa cinzenta humana será a riqueza do amanhã. A moeda do futuro não vai ser financeira, mas o capital intelectual. E estará na cabeça das pessoas. O recurso mais importante da organização”. (CHIAVENATO, 1998).

O que vem a ser o Capital Intelectual? Até agora a sua definição tem sido bastante vasta, mas, nos últimos anos, as organizações movidas pelas necessidades começaram a procurar por uma explicação padronizada. O valor do Capital Intelectual independentemente da definição a ser adotada, no mundo dos negócios é imenso, o resultado é o primeiro padrão de avaliação comum para medir e comparar o crescimento do valor em todos os tipos de uma sociedade, devido à extensão de toda a posse de conhecimento, tecnologia organizacional, experiência aplicada, relacionamentos com clientes e as habilidades profissionais. O capital intelectual não se limita apenas as entidades com fins lucrativos. Ele pode ser aplicado às entidades que não visam lucros, como por exemplo, às igrejas, aos setores públicos e militares.

Edvinsson & Malone (1998), afirmam que o Capital Intelectual pode ser uma nova teoria, mas, na prática, está presente há anos como uma forma de bom senso. Sempre se esgueirou naquele valor resultante do quociente entre o valor de mercado de uma empresa e seu valor contábil. 

Segundo Vianna (1998), o termo capital intelectual, busca designar o conjunto de ativos intangíveis de uma empresa, isso é, aqueles desprezados pela contabilidade tradicional, mas que são decisivos para o seu desempenho e, portanto, para o cálculo do seu valor no mercado. Tão decisivos, que seus valores superam muitas vezes os do ativo tangível, dando a entender que as bases em que se sustentava o sucesso de antigamente estão sendo rapidamente substituídas por outras, muito mais dependentes do mais complexos de todos os insumos: o ser humano. 

O capital intelectual não engloba somente a capacidade intelectual humana, mais sim, marcas registradas, a competência e habilidades dos funcionários, a lealdade dos clientes, tecnologia da informação, relacionamento com os fornecedores e clientes, ou seja, o capital intelectual representa uma maneira nova de encarar o valor da organização que no futuro não ficará limitado a desempenhar um papel secundário em relação à contabilidade tradicional. Em se tratando de tecnologia para Vianna (1998), é um dos gatilhos do capital intelectual. É ela que força as empresas a investirem pesado em conhecimento e inovação, visando colocar à disposição de um mercado crescentemente ávido por produtos cada vez mais avançados: “Estamos vivendo uma revolução tecnológica”.

A gestão do Capital Intelectual é muito mais do que a simples gestão do conhecimento ou da propriedade intelectual. A gestão do CI é, na realidade, a alavancagem da combinação entre capital humano, capital de clientes e capital estrutural.
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Figura 03

Fonte: EDWINSSON, Leif e MALONE, Michael S. - tradução de Roberto Galman - CAPITAL INTELECTUAL - Descobrindo o Valor Real de sua Empresa pela Identificação de seus valores Internos - São Paulo: Makron Books, 1998.

Segundo Stewart (1998) o capital intelectual não é criado a partir de partes distintas de capital humano, estrutural e do cliente, mas do intercâmbio entre eles. O capital estrutural sob a forma de bancos de dados, redes de computadores, patentes e boas gerência pode aumentar o talento de um engenheiro; ferramentas e burocratas ruins podem desvalorizá-los.

6.1 Mensurando o capital intelectual

A mensuração do Capital Intelectual representa um marco importante na transição da Era Industrial para a Era do conhecimento. O reconhecimento do Capital Intelectual está forçando as organizações a obter um novo equilíbrio, em que o passado é computado e tudo que levar em conta o futuro, os aspectos financeiros serão influenciados pelos não-financeiros, ou seja, o Capital Intelectual.

A chamada segunda revolução industrial dos anos 70, simplesmente não criou apenas a indústria moderna, mais sim, a sociedade burocrática e a empresa hierarquizada. A revolução industrial não parou somente com o tear movido a água, a partir dela houve grandes desenvolvimentos na área das ciências, tecnologia, o governo e a própria sociedade, na maneira das pessoas raciocinarem. A mensuração do capital intelectual é uma idéia revolucionária, e como tal se recusará a ficar limitada por quem quer que seja, criando novos e mais elevados níveis de vinculação que não foram possíveis até o momento.

Para Edvinsson & Malone (1998), a mensuração do Capital Intelectual pode não ter o grau de profundidade dessas outras... Mas, poderá provocar mudanças radicais. Afinal de contas, quando você muda o que valoriza, estará em última instância alterando suas metas e reorientando suas estratégias para poder cumpri-las. Continuando o autor diz que a aceitação geral do Capital Intelectual certamente alterará a maneira como as empresas são organizadas e administradas, bem como redirecionará o fluxo de investimentos na economia mundial. Para o momento, isso já é suficientemente aterrador.

Em vez de substituir o sistema atual de medições financeiras, produto de gerações, a mensuração do Capital Intelectual na realidade o complementa e o amplia. A contabilidade ortodoxa encontrou novamente o seu caminho. Tornou-se relevante, uma vez mais, para o nosso futuro. E, dessa maneira, o trabalho de grande parte do último milênio está pronto para o próximo. (EDVINSSON & MALONE, 1998).

A empresa vale o que o mercado de ações determina, ou seja, o que alguém está disposto a pagar por ela: preço por ação x número total de ações em circulação = valor de mercado, o valor da empresa como um todo. Stewart (1998) diz que se o valor de uma empresa é maior do que o valor do que os acionistas possuem, faz sentido atribuir a diferença ao capital intelectual. Já que se estima que tanto o valor contábil como o de mercado, em geral são subestimados. Sendo que a subestimativa de valores de mercado aparece quando as empresa são compradas.

Os co-autores citados, Edvinsson & Malone (1998), apresentam uma fórmula de James Tobin para medir o capital intelectual, na qual o capital intelectual (CI) de uma empresa é igual ao seu valor de mercado (VM), menos o valor contábil (VC):

CI = VM - VC

O interesse crescente na avaliação do capital intelectual leva a contabilidade e o investimento a alinhar-se novamente as mudanças que estão ocorrendo nas organizações. O atual modelo contábil é inadequado para a economia moderna, porém é preciso desenvolver novas ferramentas para ampliar o alcance desse modelo. Para Matinez (1998), apesar das dificuldades dos processos de mensuração do capital intelectual e das coerentes e muitas vezes necessárias restrições impostas pelos princípios e convenções contábeis, são indispensáveis procurar criar mecanismos alternativos que evidenciem aos usuários dos relatórios contábeis informações sobre o capital intelectual. 

O capital intelectual é a interação entre os principais grupos como o capital humano, capital estrutural e capital de clientes:

6.2 - Formas de capital

6.2.1 - Capital humano

Nas organizações de hoje, em que as inovações são duplicadas rapidamente, significa dizer que o capital humano está atuando com maior intensidade, no qual tudo está envolvido, como o conhecimento, a habilidade dos funcionários para realizar as tarefas do dia-a-dia, os valores, a cultura, a filosofia da empresa, e diversos ativos intangíveis, ou seja, as pessoas que são os ativos humanos da empresa. Esse capital além de intangível, pode ser "perdido" pela empresa como muita facilidade, pois não podemos ser seus donos. Como, então, os gerentes podem se beneficiar do aumento do capital humano? Cabe, então as organizações adotarem políticas eficazes no sentido de preservar esse valioso patrimônio.

Quanto mais as empresas começam a pensar em seus funcionários como um capital humano, ou seja, um ser valioso, que vale a pena ser desenvolvido, deve também pensar em seus fornecedores e clientes como importantes colaboradores que precisam de aprendizagem e desenvolvimento, desta forma estará crescendo em todos os níveis a sua organização. A nova meta em que as empresas vêm buscando para obter vantagem competitiva através do foco nas pessoas, requer da empresa uma mudança fundamental na sua maneira de pensar. As empresas não podem mais agir como entidades autônomas, mas sim como parte dos sistemas cujos elos consistem no seu relacionamento com fornecedores e clientes.

Pacheco (1996) afirma que a dificuldade para se divulgar os valores de capital humano em relatórios financeiros tem dois aspectos distintos: (a) a medição do valor da força de trabalho da empresa e (b) a amortização do investimento da empresa em recursos humanos. 

O reconhecimento do valor do capital humano pode ser verificado através da criação de mecanismos como remuneração por competência onde se avalia, além das habilidades exigidas pelo cargo, o valor que o empregado agrega à empresa, portanto, investir em capital humano envolve talento e qualificação para criar produtos e serviços de qualidade, no qual será o motivo em que os clientes procuram a empresa e não os concorrentes. Para Stewart (1998), o capital humano que pertence ao balanço de intangíveis de uma empresa está nos funcionários especializados que executam um trabalho que agrega valor do ponto de vista do cliente. 

O capital humano se dissipa com facilidade. É preciso concentrá-lo. Isso significa que a inteligência organizacional, bem como qualquer outro ativo, deve ser cultivada no contexto da ação: a contratação de Ph.D.s de nada adianta. O que você vai fazer com eles? Para fazer diferença, o capital humano precisa de seus irmãos, o capital estrutural e o capital do cliente. (STEWART, 1998).

6.1.2 - Capital estrutural

Gerenciar o capital estrutural é algo novo e importante, muito há o que aprender, pois é o longo caminho ao qual o conhecimento flui. O capital estrutural inclui o relacionamento desenvolvido com os seus principais clientes. Ao contrário do capital humano, este pode ser possuído e, portanto, negociado. Existem várias formas sociais de capital estrutural, tão reais e eficazes, como por exemplo, a qualidade dos sistemas informatizados, a imagem da empresa, os conceitos organizacionais e a documentação.

Segundo Stewart (1998), uma rápida distribuição do conhecimento, o aumento do conhecimento coletivo, menores tempos de espera, profissionais mais produtivos - esses são os motivos para se gerenciar o capital estrutural. 

O capital estrutural se refere às marcas registradas, softwares, equipamentos de informática, os bancos de dados, as patentes, e todo o resto da estrutura organizacional que interagem com a produtividade dos funcionários quando terminam as tarefas. 

Para Edvinsson & Malone (1998), o Capital Estrutural pode ser mais bem descrito como arcabouço, o empowerment, e a infra-estrutura que apóiam o capital humano. Ele é também a capacidade organizacional, incluindo os sistemas físicos utilizados para transmitir e armazenar conhecimento Intelectual. Nas palavras de Saint-Onge: “O Capital Humano é o que constrói o capital estrutural, mas, quanto melhor for seu capital estrutural, maior a possibilidade de que seu capital humano seja melhor”.

Stewart (1998), diz que: “Na verdade, o capital estrutural, produto da inteligência humana, baseia-se em pessoas dispostas a compartilhar, e compartilhar é sempre voluntário”. Ou seja, os talentos intangíveis (pessoas) são quem produz as mercadorias e serviços de boa qualidade.

Uma maneira de organizar o capital estrutural é encará-lo como se fosse composto por três tipos de capital: organizacional, de inovação e de processos. O capital organizacional abrange o investimento da empresa em sistemas, instrumentos e filosofia operacional que agilizam o fluxo de conhecimento pela organização, bem como em direção a áreas externas, como aquelas voltadas para os canais de suprimento e distribuição. Trata-se da competência sistematizada, organizada e codificada da organização e também dos sistemas que alavancam aquela competência. (EDVINSSON & MALONE, 1998).

6.1.3 - Capital de clientes

O capital de clientes se manifesta de várias maneiras sejam através de índices de renovação, de reclamações, vendas cruzadas, além do que os clientes indiretamente oferecem treinamentos aos funcionários conversando uns com os outros, também contribuem fazendo a propaganda e imagem da organização. Embora que, o mais importante é a relação do aprendizado e a confiança. Para Sveby (1998), a escolha da empresa do conhecimento no que diz respeito a clientes, portanto, tem um significado estratégico vital porque o tipo de clientes com os quais uma empresa do conhecimento trabalha determina tanto a qualidade quanto à quantidade de suas receitas intangíveis do conhecimento. Além disso, em última instância, o fluxo de conhecimento gerado pelos clientes acaba se transformando em uma fonte de receita visível. 

O conhecimento compartilhado é a forma máxima do capital do cliente, os funcionários que sabem como servir aos clientes de modo a proporcionar à empresa vantagem competitiva, faz a empresa tornar-se diferente, pois à medida que se vai conhecendo intimamente seus clientes, ela pode ser mais seletiva em sua abordagem de marketing e concentrar suas habilidades mais valiosas em projetos mais adequados a esse clientes, o que será extremamente benéfico tanto para o cliente quanto para a própria empresas do conhecimento. 

Segundo Sveby (1998), existem três tipos de clientes: Os clientes que melhoram a imagem, no qual suas referências e seus depoimentos são muitos valiosos, os clientes que melhoram a organização, esses exigem soluções de ponta, melhorando a estrutura interna da empresa, e os clientes que aumenta a competência, que contribuem com projetos que desafiam a competência dos funcionários, fazendo com que os funcionários aprendam com eles. 

Para Stewart (1998), é uma mudança sutil, mas é a chave para conciliar as demandas aparentemente conflitantes do capital humano e estrutural o propósito dos sistemas de gerência do conhecimento - sejam eles “universidades” empresariais, especialistas ou bancos de dados de conhecimentos - não é acumular conhecimento para seu próprio benefício, mas sim para beneficiar funcionários e clientes. Os trabalhadores do conhecimento, que criam valor, não gostam de sistemas. Continuando o autor diz que, assim como podemos expressar o significado de “capital do cliente” como sendo “a probabilidade de que nossos clientes continuarão a fazer negócios conosco”, podemos definir capital estrutural como “a razão pela quais pessoas inteligentes vêm trabalhar aqui e querem ficar na empresa”.

7. UMA NOVA CONTABILIDADE PARA UM NOVO TIPO DE CAPITAL: O ATIVO INTELECTUAL HUMANO.

“Ativos humanos são os futuros resultados econômicos que se espera obter do agente elemento humano.” FIORINI, 1982.

Com a revolução gerencial que está surgindo, o modelo “tradicional” de contabilidade que descreveu as operações que se passam nas organizações durante meio milênio, não está mais conseguindo corresponder com tanto afinco às mudanças que vêm ocorrendo. Os demonstrativos contábeis mostram-se cada vez mais obsoletos, para acompanhar as organizações modernas.

Castilho (1998), diz que todos os conceitos clássicos de contabilidade caem por terra na era do conhecimento. O que não pode ser contado, medido ou cotado conta muito mais do que os ativos materiais. Os gerentes já não são mais avaliados pela sua performance na execução de tarefas, mas pelos resultados. O mercado de bens intelectuais é extremamente volúvel. 

Para as organizações baseadas no conhecimento, os demonstrativos financeiros registram exclusivamente o capital físico e financeiro, onde perdem totalmente a relevância, já que as técnicas contábeis existentes no Brasil e no mundo em geral são bastante precárias na avaliação dos ativos intangíveis internamente gerados pela empresa, tais como habilidades dos funcionários, marcas e patentes, treinamento e desenvolvimento. Conforme Klein (1998), a legislação de propriedade intelectual contribui apenas no seu tratamento dos ativos mais bem delineados, como patentes e marcas comerciais. No nível empresarial, a disparidade entre os valores de mercado e contábeis de empresas em setores intelectualmente intensivos sublinha as limitações associadas à contabilidade moderna, que tem como foco medir capital físico e financeiro. O que se faz necessário é um sistema mais expressivo que defina os elementos componentes do capital intelectual e ofereça uma forma de calcular sua valoração e agregação.

A contabilidade tradicional, não oferece informações sobre as tradições e a filosofia da empresa. As informações tradicionais contidas nas linhas de um balanço patrimonial, como máquinas, terrenos e estoques, não indicam muitas coisas sobre a competitividade atual ou o potencial de lucros futuros de uma empresa. Ela não diz quanto valem esses fatores nem dispara alerta quando, por meio de decisões administrativas ou dispensas de empregados, eles perdem. O resultado é que sem notar, a empresa preocupada apenas com o lucro deixa de ganhar a sua memória organizacional e, portanto, a si mesma. Edvinsson & Malone (1998), dizem que, infelizmente, nem o capital humano nem o capital estrutural são visíveis no sistema contábil tradicional. Então foi por aí que a equipe de CI enveredou em seguida, em busca de um sistema de relatórios informativos que captasse e apresentasse com precisão, de uma forma útil, esses dois números. 

A dicotomia, em contabilidade, entre capital humano e não humano é fundamental; o último é reconhecido como um ativo e, portanto registrado e divulgado nos relatórios financeiros, enquanto que o primeiro é totalmente ignorado pela legislação contábil brasileira. Entretanto, verificamos que a divulgação de valores de capital humano pelas empresas, forneceriam aos usuários dos relatórios financeiros, informações valiosas. (PACHECO, 1996).

Para Pacheco (1996), a prática contábil atual trata todos os gastos com desenvolvimento de recursos humanos como despesas em vez de ativo. Essa convenção resulta numa mensuração distorcida do retorno de uma organização sobre seus investimentos. Ela não reflete a realidade econômica da organização. Não são as pessoas os ativos humanos de uma organização, mas os investimentos em pessoas, e se esses investimentos satisfazerem alguns critérios pré-determinados, entendemos que eles devem ser tratados como ativos. 

Martinez (1998), diz que a aplicação restrita dos princípios e convenções contábeis traz uma série de dificuldades para qualquer tentativa de contabilização do capital intelectual. O princípio do custo como base de valor (ou do registro pelo valor original) implica que somente a partir dos valores monetários de entrada (custo histórico ou custo de reposição) poder-se-ia apurar o valor a ser registrado para determinado ativo. Entretanto, ocorre que muitos itens relacionados ao capital intelectual são produzidos internamente pela empresa em suas atividades e processos. Continuando o autor afirma que, algumas convenções contábeis, tais como a da materialidade e a do conservadorismo, impõem restrições a qualquer tipo de evidenciação que esteja carregada de subjetivismo e que possa comprometer a confiabilidade e consistência exigida das demonstrações financeiras.

Os princípios e as normas contábeis devem acompanhar as alterações que ocorrem nas organizações, orientando e atendendo as necessidades aos usuários da informação contábil.

Segundo Martinez (1998), “A contabilidade tem uma característica que lhe é absolutamente particular e exclusiva, através de suas ferramentas e instrumentos viabiliza-se uma análise quantitativa das transações que ocorrem com o patrimônio da empresa. Seja numa perspectiva estática (dimensionamento do patrimônio), ou através de uma abordagem dinâmica (variações patrimoniais), os relatórios contábeis devem procurar representar o mais nítido retrato dos fenômenos de natureza patrimonial”. Mas, para tanto, sempre existiram falhas, e até mesmo vamos dizer lacunas ocasionais entre a percepção das empresas em relação ao valor de mercado com a realidade contábil. Hoje, essa discrepância entre a história contada nos balanços patrimoniais das empresas e o real desempenho que ocorre diariamente nas próprias organizações, ou seja, o capital intelectual, que infelizmente, ainda vem a ser fundamentalmente um instrumento de navegação do futuro. 

8. EXPLORANDO A VISÃO DAS EMPRESAS DE NATAL (RN) NA ERA DO CAPITAL INTELECTUAL – ANÁLISE DE RESULTADOS

A pesquisa foi realizada na cidade de Natal (RN), envolvendo (13) empresas brasileiras. As organizações pesquisadas estão classificadas como privadas, publicas e privadas com características públicas (outros), onde operam no ramo de atividade comercial, de serviços e indústrias. O tempo de atividade dessas empresas variam de até 10 anos à mais de 50 anos. Os gráficos a seguir mostrarão uma melhor visualização:





Gráfico 01
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Gráfico 02 
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Gráfico 03
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Gráfico 04: As empresas objeto de pesquisa que melhores estão sendo gerenciadas, são as que fazem de suas decisões básicas descentralizadas, desta forma, verifica-se como o conhecimento está sendo compartilhado entre os vários e cargos das empresas. 
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Gráfico 05: A pesquisa examina o índice de rotação dos funcionários, onde se tem a percepção de que poucos deixam a empresa, ou seja, 67% dos funcionários dificilmente se desligam. Nesta realidade, é possível perceber que o capital humano das empresas envolvidas na pesquisa embora ainda não seja um exemplo, mas em cada uma delas é viável identificar pontos essenciais que somente poderiam existir se houvesse investimento na área, fazendo com que os funcionários permaneçam nas empresas.
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Gráfico 06: O quadro geral das organizações revela que os programas de recrutamento, seleção e admissão dos funcionários, ainda estão engatinhando, pois o mesmo não tem demonstrado ser totalmente eficaz, além disso existe um índice representativo de 33% destas empresas consideram também pouco eficazes. Desta forma, verifica-se a falta do nível de conhecimento a ser empregado na empresa como investimento.
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Gráfico 07: Nesta pesquisa foi examinado que, a substituição para gerências e cargos de chefias da empresa está presente em 33%, e 45% em quase todos, levando a ser observado que o conhecimento, a competência e as habilidades estão fluindo e sendo transmitidos para os outros níveis de cargos, mostrando que o desenvolvimento da empresa depende do envolvimento de todos os funcionários independentemente de seus cargos ocupados.
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Gráfico 08: Segundo a pesquisa realizada, quando se identifica um candidato compatível com o perfil da empresa, pouco interesse é demonstrado para obter esse candidato. As empresas analisadas em Natal (RN), ainda estão na fase de descobrimento do valor humano como diferencial competitivo. 
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Gráfico 09: Neste gráfico demonstra-se que embora as empresas ainda estejam acordando para o investimento em qualificação, elas possuem dados que são aplicados em geral no percentual do faturamento, em forma de orçamento e no planejamento, para se basear em quanto poderá ser utilizado nessa área.
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Gráfico 10: Na pesquisa realizada foi abordado o interesse que a empresa tem em manter os seus funcionários qualificados e motivados, dos 78% que disseram possuir interesse, foram elencados as seguintes atitudes:

- A empresa possui um plano direto de educação empresarial, abrangendo participação em curso de nível médio, superior e pós-graduação, idiomas e informática, dentro do interesse da empresa e desde que esteja enquadrado no determinado perfil;

- Cursos, promoções, remuneração compatível com o mercado, reciclagem do pessoal, benefícios sociais, e treinamento em geral.
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Gráfico 11: Nesta pesquisa foi examinado que, existem 78% das empresas que se comprometem em reciclar os seus funcionários, sejam eles através de cursos e programas, realização de cursos internos e planos de treinamentos.
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Gráfico 12: Segundo a pesquisa realizada, 100% das empresas entrevistadas acreditam que a empresa gera conhecimento, seja ele através de jornais, boletins de informações, palestras, consultorias, revistas, assessorias, universidades, livros, etc.
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Gráfico 13: Todas as empresas pesquisadas disseram existir mercado para o conhecimento, ou seja, apesar de alguns pontos negativos, as empresas têm consciência do potencial que elas podem gerar ao meio ambiente interno e externo.
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Gráfico 14: Segundo a pesquisa realizada, 89% das empresas entrevistadas acreditam que o conhecimento é a chave do poder dos negócios. Vejamos os quais foram justificados:

- Agilidade e eficácia nas decisões;

- Funcionários atualizados, este é o diferencial, pois é o ser pensante da empresa;

- Gera oportunidade e melhoria no desempenho das atividades;

- Relação no ambiente em que atua;

- Transferência de benefícios à sociedade;

- Influência nas ações do governo (empresa pública).

O presente estudo teve como finalidade mostrar a realidade das empresas em Natal (RN) no âmbito organizacional. Onde foi abordado o interesse da empresa perante a qualificação, seleção e rotação de seus funcionários, como a empresa está conciliando o treinamento com a prática, se realmente são dados as devidas atenções aos resultados do treinamento, como esses investimentos estão aparecendo em seus relatórios, se existe mercado para o conhecimento, se realmente o conhecimento pode ser uma vantagem competitiva e se a sua empresa gera tal conhecimento. Questões como essas, estão se tornando cada vez mais importantes para avaliação da empresa no mercado competitivo, onde cada ponto deve ser devidamente analisado, já que o capital intelectual aborda o valor real das organizações, ou seja, a organizações tipicamente inteligentes que prezam pelos seus conhecimentos, pelos seus funcionários capacitados e competentes, pela estrutura organizacional e pelo capital de clientes, no qual todos são devidamente examinados. Essa é a “grande arma” contra seus concorrentes. 

Hoje, o quadro em que encontram-se as organizações, se faz necessário uma maior abordagem para os sistemas humanos, as organizações que não acordarem para tal fato, ficarão para trás. Foi notado que quase todas estão cientes da sua importância, mais nem sempre isso estão sendo aplicado devidamente, pois foi chamado à atenção para a seleção de pessoal, no qual não houve nenhuma empresa que mostrasse totalmente eficaz tal método, outro ponto observado foi o interesse da empresa com candidatos compatíveis com o perfil da empresa, 67% disseram que o candidato deverá aguardar vagas para o cargo. Apesar da empresa ser uma fonte geradora de conhecimento ainda existem 11% das empresas que acreditam que o conhecimento não é uma vantagem competitiva. Conforme visto, embora sejam encontrados pontos que entraram em contradições, verifica-se que as organizações estão enfatizando mais a importância dos seus funcionários em relação a treinamento e desenvolvimento para um bom funcionamento de seus produtos e/ou serviços. Ou seja, em geral, quase todas as organizações pesquisadas oferecem alguma forma de treinamento para a orientação de seus funcionários, habilidades técnicas e específicas, competências profissionais, aprendizado, etc. Servindo dessa forma como uma ferramenta eficaz na solução de problemas normalmente existentes.

10. CONCLUSÃO
O capital intelectual mostra a oportunidade de repensar os papéis das pessoas e máquinas no desenvolvimento do trabalho, e nos faz ver que o conhecimento deixou de ser um bem puramente cultural e passando  a ser o principal insumo para o sucesso econômico. Sabe-se que o conhecimento é poder, os “analfabetos tecnológicos” não voltaram a ingressar no mercado de trabalho, mais e mais os trabalhadores estão buscando aperfeiçoar-se, pois estamos vivendo na era do conhecimento, com um número maior de organizações cada vez mais intensivas no conhecimento e na informação tecnológica. 

A contabilidade tradicional tem sido durante séculos a ferramenta mais poderosa no registro das contas, mas ainda levará anos para que seja adaptado tanto o modelo de capital intelectual, assim como os instrumentos necessários à sua apresentação. O valor real de uma empresa está se deslocando de edifícios, estoques, equipamentos para a era intelectual, exigindo cada vez mais a reformulação da contabilidade tradicional, para que assim possa avaliar com mais objetividade os ativos intangíveis e proporcionar às empresas uma maior realidade, visto que, para o sucesso das organizações na era do conhecimento, eles são mais importantes do que os ativos físicos e tangíveis. Se os ativos e as capacidades intangíveis da empresa pudessem ser avaliados dentro do modelo de contabilidade tradicional, e as organizações aumentassem esses ativos, poderiam verificar um benefício maior em toda a sua estrutura organizacional, na qual envolve fornecedores, acionistas, clientes, funcionários, e até mesmo a própria sociedade.

Com base na pesquisa direta desenvolvida nas empresas do ramo de comércio, serviço e indústria, na cidade de Natal (RN), pudemos observar que as empresas estão conscientes da importância de se ter funcionários capacitados, como isso se torna diferencial no mundo dos negócios, e vão mais além, sabem que existe mercado para o conhecimento, bem como que isso é uma vantagem competitiva. 

Portanto, o Capital intelectual é do conhecimento de todas as organizações, mas a nível de Natal (RN) e até mesmo do Brasil, onde a educação é bastante deficitária, ainda estão longe de serem alcançados os reais objetivos, que são valorizar (ou maximizar) o conhecimento juntamente com a capacidade intelectual humana. 
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