Renato Nunes Vieira. Gestdo de Capital Intelectual no Setor Publico Federal: aplicacdo do modelo

proposto por Queiroz (2003) no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Ronddnia.

07/2020

P.PORTO

INSTITUTO
SUPERIOR
DE CONTABILIDADE

E ADMINISTRAGAO

IVI MESTRADO

EM ASSESSORIA DE ADMINISTRAGAO

DO PORTO

Gestao de Capital Intelectual no Setor Publico
Federal: aplicacao do modelo proposto por
Queiroz (2003) no Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Rondonia.

Renato Nunes Vieira

07/2020




Renato Nunes Vieira. Gestdo de Capital Intelectual no Setor Publico Federal: aplicacdo do modelo

proposto por Queiroz (2003) no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Rondénia.

07/2020

P.PORTO

INSTITUTO
SUPERIOR
DE CONTABILIDADE

E ADMINISTRAGAO

IVI MESTRADO

EM ASSESSORIA DE ADMINISTRAGAO

DO PORTO

Gestao de Capital Intelectual no Setor Publico
Federal: aplicacao do modelo proposto por
Queiroz (2003) no Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Rondonia.

Renato Nunes Vieira

Dissertagdo de Mestrado apresentado ao Instituto Superior de
Contabilidade e Administracdo do Porto para a obtencio do grau de
Mestre em Assessoria de Administracao, sob orientagcdo da Professora
Doutora Anabela Mesquita.




Dedicatoria

Dedico este trabalho a Maria de Fatima Nunes Vieira, minha mae, sabia mulher

analfabeta, que conduziu e incentivou a acreditar na educacdo como mudanca de

vida.



Agradecimentos

Agradeco a Deus, pela grande oportunidade de cursar este mestrado e pelas tantas

coisas boas que me concedeu.
A Professora Doutora Anabela Mesquita, pelo apoio indispensavel nesta pesquisa.

Ao Instituto Federal de Ronddnia pela oportunidade e apoio oferecido para a

realizacao deste curso.

Ao Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo do Porto — ISCAP/IPP, pela

oportunidade de aprendizado, 6timo acolhimento e convivéncia.

Aos Gestores do Instituto Federal de Rondénia, pela contribuicdo através da

participacao na pesquisa.

Ao Daniel Sol Sol, por todo o apoio emocional e compreensao em todas as minhas

auséncias durante o desenvolvimento desta pesquisa.

Aos meus amigos de Mestrado que compartilharam comigo esses momentos de
aprendizado, especialmente a Gina Roca Paredes, pela ajuda mutua durante esse

caminho.

A todas as pessoas que, de alguma forma, participaram da realizagdo deste

trabalho.

Muitissimo obrigado!



RESUMO

O processo de transformagao que as organizagdes vém passando, fazendo com que
a busca pelo sucesso seja constante, fez com que houvesse a procura de um
diferencial competitivo. Diante desta realidade, as organizagdes investem fortemente
em estratégias que englobam todos os setores administrativos, essencialmente no
Capital Intelectual, que passou a ser considerado como importante fonte de
vantagens competitivas. Contudo, considerando a caréncia de pesquisas que
ampare o setor publico neste aspecto, este estudo tem por objetivo realizar uma
investigacao descritiva, de natureza quantitativa, do tipo estudo de caso no Instituto
Federal de Educagéo Ciéncias e Tecnologia de Rondénia (IFRO), para a avaliagéao
do Capital Intelectual, sob a ética de seus gestores, considerando os elementos:
Capital Humano, Organizagcdo Interna, Rela¢gdes Externas, Qualidade e
Transparéncia, utilizando por base o Modelo proposto por Queiroz (2003), a fim de
possibilitar melhores tomadas de decisédo e melhorias no desenvolvimento
organizacional de instituicbes publicas de ensino. Como principal resultado, ressalta-
se a aplicacao do referido método na Instituicao avaliada, onde todos os elementos
obtiveram notas finais acima da média (50%), que de acordo com Queiroz (2003),
significa a criagcdo de um ativo intelectual. As principais limitagdes do estudo sdo o
fato do publico-alvo da avaliagdo, os gestores, serem ocupantes de Cargo de
Direcao ou de Funcéao Gratificada, o que pode ter motivado-os a atribuirem melhores
notas na avaliacdo dos elementos, considerando a natureza politica do cargo. Com
isso, destaca-se que o processo de avaliagdo do capital intelectual, segundo a o6tica
dos gestores, deduz que mais relevante do que compreender pontualmente a
concepgao dos envolvidos no processo, € ter informagdes que evidenciem quais 0s

elementos sucetiveis de melhoria.

Palavras chave: Capital Intelectual; Avaliacdo de CI; Estratégia; Instituicdo de
Ensino; Desempenho organizacional.



ABSTRACT

The transformation process that organizations have been going through, making the
search for success constant, has led to the search for a competitive advantage.
Given this reality, organizations invest heavily in strategies that encompass all
administrative sectors, essentially in Intellectual Capital, which has come to be
considered as an important source of competitive advantages. However, considering
the lack of research that supports the public sector in this aspect, this study aims to
carry out a descriptive investigation, of quantitative nature, of the case study type at
the Federal Institute of Education Sciences and Technology of Rondénia (IFRO), for
the evaluation of Intellectual Capital, from the perspective of its managers,
considering the elements: Human Capital, Internal Organization, External Relations,
Quality and Transparency, based on the Model proposed by Queiroz (2003), in order
to enable better decision making. decision-making and improvements in the
organizational development of public educational institutions. As a main result, the
application of the referred method in the evaluated Institution stands out, where all
the elements obtained final grades above the average (50%), in which the final
grades for all the elements were above average (50%), which according to Queiroz
(2003), means the creation of an intellectual asset. The main limitations of the study
are the fact that the target audience of the evaluation, the managers, are occupying a
Management Position or a Gratified Function, which may have motivated them to
assign better grades in the evaluation of the elements intended for the evaluation to a
level of intensification of the points, considering the political nature of the position.
With this, it is highlighted that the process of intellectual capital assessment,
according to the managers' point of view, deduces that it is more relevant than
understanding the conception of those involved in the process on time, it is to have

information that shows the possible elements for improvement.

Keywords: Intellectual Capital; IC Evaluation; Strategy; Educational institution;
Organizational performance.
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CAPITULO | - INTRODUGAO




O conhecimento vem tomando o lugar do capital tangivel como o mais
importante fator de produgéo (Drucker, 2001) e tem sido amplamente aceito que o
conhecimento é a nova base fundamental da competitividade: € o fator importante
na criagdo de valor econdmico e vantagem competitiva (Drucker, 1993; Stewart,
1998). Atualmente, o conhecimento, em suas formas e diferentes processos, é o
principal ativo para todos os tipos de organizagdes.

Em sua maioria, gestores de empresa privada ou do setor publico conhecem
a importancia dos ativos intangiveis, contudo, com excegdes, eles podem nao estar
refletidos nas contas anuais. Nos ultimos anos, o aumento do interesse em ativos
intangiveis, pelo menos nas empresas privadas, sua identificacdo, medicédo e
gerenciamento, tem sido uma quest&o bastante debatida. E importante reconhecer e
valorizar esses ativos invisiveis, tanto para melhorar a tomada de decisdes quanto
para mostrar aos potenciais usuarios externos, o seu poder, adicionando esse
conjunto de informacédo aos indicadores financeiros tradicionais (Santiago Jr. &
Santiago, 2007).

Como parte desta estratégia, o capital intelectual (Cl) passou a ser adotado
como um recurso fundamental nas organizagbes e se transformou em um
instrumento determinante para o desenvolvimento organizacional e a obtencao de
resultados. Em razédo disso, muitas instituicbes, ao notarem a evolugdo do
conhecimento, procuraram mudar seus objetivos quanto ao ambiente interno de
trabalho, fazendo com que elas passassem a realizar investimentos em seus
colaboradores através de capacitacdes, alicercando o desenvolvimento de talentos,
visto que o investimento efetuado neste segmento € convertido para a instituicao
(Barney & Hesterly, 2008).

Os autores Edvinsson e Malone (1997) apontam que o termo CI foi usado
pela primeira vez pelo economista Kenneth Galbraith, numa definicdo que inseriu um
nivel de "agao intelectual" ao invés de intelectual como intelecto propriamente dito. A
consequéncia da utilizagdo deste ponto de vista € a compreensao de Cl como
possivelmente uma dindmica, ao contrario de uma forma estatica na organizacgao.

O CI vem sendo investigado ha varios anos. Entretantro, foi nos anos 90 que
houve um grande crescimento de pesquisas cientificas sobre os ativos intangiveis e
0 termo tornou-se mais intensamente pesquisado. A ideia de avalia-lo ndo é
inovadora, porém ganha maior relevancia quando o conhecimento e, especialmente,

a necessidade do seu gerenciamento, destaca o contexto das transformacdes de



paradigmas e fortalece as vantagens competitivas das organizagdes (Tan, Plowman
& Hancock, 2007).

Diante disto, a constru¢cdo de valor para uma organizagdo nao deve ser
mensurada, apenas, em termos financeiros. O modelo tradicional de contabilidade,
fundamentado em fatores financeiros, deu lugar a valorizagdo do Cl, momento este
denominado como um periodo de transicdo de uma sociedade industrial para uma
sociedade do conhecimento (Antunes & Martins, 2002). No entedimento desses
autores, ainda que haja uma relagao entre recursos e conhecimento, este ultimo n&o
substitui os demais e, como consequéncia, essa mudanca trouxe a valorizagao de
fatores, a época, ndo adotados pelas organizag¢des e pela propria Contabilidade.

A presenca de lacunas esporadicas e temporarias entre o entedimento de
mercado e a realidade contabil das organizagbes, € a comprovagao desses
problemas. Os autores acima referenciados, fortalecem a importancia da captacao
deste recurso para a formacdo de valor econémico, através dos métodos de
avaliacdo e gerenciamento e, assim, o Cl tende a tornar-se relevante para o
desenvolvimento de estratégias e sucesso para quem o utiliza. Nesse contexto, a
avaliagao de Cl parece surgir como uma opgao para preencher essa lacuna.

Indiferentemente de sua natureza conceitual e possiveis controvérsias, é
convicente a contribuicdo que o Cl traz a qualquer tipo de organizagao, presumindo
que possa ser avaliado e bem gerido. Sob a influéncia do conhecimento, um dos
desafios dessa nova era para os gestores, € implementar um sistema de controle
integrado, com informacgdes financeiras e de gestdo, compreendendo indicadores
intangiveis, fornecendo informag¢des mais completas aos usuarios e cidadaos
(Queiroz, 2003). Assim sendo, objetiva-se discutir 0s principais conceitos, com a
finalidade de destacar as dimensbdes do Cl no ambiente a ser estudado e tentar
avalia-lo, no intuito de aplicar um modelo que permita a compreensao e captacao
destes recursos para subsidiar possiveis tomadas de decisbes, dentro das
organizagoes.

Esta pesquisa pretende, também, ressaltar a importancia dos elementos que
compbéem o CI, e colaborar com uma perspectiva mais complementar da
organizacao publica quanto a necessidade de gerir esses recursos. Considerando o
papel que os ativos intangiveis vém assumindo nas organizagdes, a investigacao
adota como argumento tedrico a avaliagdo do Cl numa organizagao publica federal

de ensino.



Desta maneira, a avaliagdo do CIl torna-se uma importante ferramenta para
agregar valor, fornecendo recursos para gerir esses ativos no sentido de conter as
variaveis que intervem no alcance das metas dessas instituicoes.

A seguir, sera abordada a contextualizacdo do problema, justificativa de

investigacao e os objetivos do estudo.

1.1 Contextualizagao

O conhecimento se tornou o principal fator de vantagem competitiva na
economia contemporanea. Novas abordagens para entender e medir o desempenho
organizacional s&o necessarias para reconhecer o0s aspectos baseados no
conhecimento para a criagdo de valor. Quando o conhecimento € examinado do
ponto de vista da criagao de valor, é entendido como Cl e compreende os valiosos
recursos baseados no conhecimento e as atividades de gerenciamento relacionadas
a eles.

Os principais fatores intangiveis de valor normalmente séo vistos em termos
de capital humano, capital estrutural e relacdo externa, para além das atividades de
gerenciamento que abrangem a estratégia de formulagdo e implementagdo usada
para melhor aproveitar esses recursos (Bontis, 2001).

A pesquisa em CI tenta superar as limitagcbes dos sistemas convencionais e
indicadores que sao usados para explicar, medir e gerenciar o desempenho das
organizagdes. O CI tenta examinar a riqueza intelectual de uma perspectiva mais
abrangente e construir métodos para identificar, descrever, medir, relatar e avaliar
intangiveis nas organizagdes, regides, redes e nagdes.

Muitos estudos empiricos baseados na avaliagdo do Cl e sua contribuigdo
para o desenvolvimento organizacional, ja foram realizados em diferentes contextos
(Reed et al., 2006; Longo et al., 2009; Hsu & Sabherwal, 2011). Pode-se notar uma
quantidade consideravel de trabalhos na natureza e nos elementos constituintes do
Cl, tais como os trabalhos realizados por Edvinsson e Malone (1997), Sveiby (1997),
bem como ferramentas para medir e relatar intangiveis como as propostas por
Viedma (2000) e Andriessen (2003).

De acordo com Joia (2001), a gestdo do CIl nas organizag¢des publicas pode
contribuir para a disseminacdo do conhecimento, além de otimizar os resultados nos
servigos publicos por meio do gerenciamento das pessoas, habilidades, técnicas,

experiéncias, inteligéncia e conhecimento, possibilitando melhores resultados.



Com base nisto, parece que a posse de ativos intangiveis leva a um
desempenho organizacional superior, ou seja, um alto nivel de CI| esta
correlacionado com alto desempenho (Menor et al., 2007; Hsu & Sabherwal, 2011).

Nos ultimos anos, a sociedade vem passando por transformacdes que
provocam um processo de globalizagdo, fazendo com que a competitividade e a
busca pelo sucesso sejam constantes (Piletti & Piletti 2009). Desta maneira, as
organizagdes, por meio da gestdo de CIl e condicionada a atingir o sucesso através
de melhores resultados, buscam elaborar suas estratégias de desenvolvimento, de
maneira a formar uma posi¢cao mais eficiente.

A importancia de se apresentar uma pesquisa que contribua para a expansao
dos estudos na area, considerando a importancia do Cl dentro das organizagdes, é
suportada pela relagéo direta entre a organizagdo e o core business!. A qualidade e
a exceléncia em organizagdes intensas em conhecimento, como é o caso de
instituicbes de ensino, exigem uma gestado eficiente dos seus recursos intangiveis
(Machado, 2001).

Por fim, a avaliagdao de Cl como instrumento de expansdo da comunicacéo
nas organizacgdes, e considerando o resultado desta avaliagdo, pode servir como
base para a adequacdo das caracteristicas particulares delas e ressalvar a
importancia do conhecimento no cumprimento de seus objetivos. Para tanto, as
organizacgdes para conseguir lidar com seus diferentes objetivos, precisam melhorar
0s mecanismos de gestao, em especial, o Cl. Portanto este estudo busca avaliar os
elementos vinculados ao ClI, sob a ética dos gestores, tendo como objeto de estudo
o Instituto Federal de Ciéncia e Tecnologia do Estado de Rondbnia (IFRO),
buscando ainda o aprofundamento da questdo da Gestdao do Cl em instituicbes de
ensino publicas federais, que tém como alicerce o conhecimento, pois isto pode
ajudar na busca da exceléncia, uma vez que possibilita uma melhor visdo e

valorizagao dos bens intangiveis.

1.2 Justificativa para a realizagao da investigacao

Justifica-se a escolha do tema, em razdo da caréncia de estudos que
apresentem resultados na avaliagdo do Cl em instituicbes de ensino publicas

federais, onde sejam consideradas especificidades, como o fato dessas

! De acordo com Zook e Allen (2010) é a esséncia, o nucleo da atividade principal de uma empresa, ou seja, é o
seu ativo intelectual, a inovagao, que a diferencia das restantes.
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organizagdes possuirem objetivos intangiveis, prestar servigos de natureza intagivel,
bem como utilizar os ativos intangiveis de maneira diferente do setor privado (Cinca;
Molinero & Queiroz, 2003).

A proposi¢gao de um estudo especifico ao setor publico se justifica ainda,
devido as diferencas existentes entre este e o setor privado, principalmente ao
considerarmos que as organizagdes governamentais ndo competem no mercado, o
que tende a fazer com que a inovagdo na gestdo do setor publico ocorra de uma
maneira mais lenta do que no setor privado (Mello; Cohen & Oliveira, 2003).

Neste sentido, ainda devemos mencionar as questdes voltadas a
transparéncia, elemento essencial a ser oferecido pelas organizagdes a sociedade a
respeito do cumprimento da legalidade, da situagcdo financeira e da execugao
orgcamentaria. No setor privado ndo ha essa exigibilidade, enquanto que no setor
publico este comprometimento precisa ser considerado como um objetivo
fundamental (Cinca; Molinero & Queiroz, 2003).

Para tanto, foi utilizado um modelo de medicdo de CIl voltado as
administragcdes publicas que possibilita verificar o nivel de desenvolvimento das
informagdes, baseado em 5 elementos: capital humano, organizagédo interna,
relagcbes externas, qualidade e transparéncia, com o objetivo de obter um perfil
dessas informacgdes apresentadas a partir da perspectiva do Cl.

Essa investigagao, nas orientagdes do proprio autor diante da necessidade de
gerir os elementos do Cl nas entidades publicas, deve considerar a necessidade de
executar um sistema de gestdo compativel de ativos intangiveis, onde cada
instituicdo devera buscar um ajuste de acordo com os seus objetivos e prioridades.

Desta maneira, foi escolhido como estudo de caso, o IFRO, por considerar
gue esta instituicdo se enquadra nos aspectos que norteiam os objetivos desta
investigacao.

Cabe ressaltar, ainda, que no que tange os Institutos Federais de Educacao,
Ciéncia e Tecnologia — Institutos Federais (IFs) o conhecimento é primordial para as
atividades fins da instituicdo e a abordagem do CI, objeto deste estudo, torna-se
fundamental para a o interesse no foco da investigagao.

Diante disso, este estudo pretende buscar respostas quanto as vertentes e
elementos que compdem o CIl e que possibilite a sua mensuragcdo dentro do setor

publico, a fim de possibilitar melhores tomadas de decisbes e melhorias no



desenvolvimento organizacional, em especial de instituicbes publicas de ensino

federal.

1.3 Objetivos da Investigagao

Considerando a importancia do CI dentro das organizagbes, e as lacunas
existentes no processo de identificagdo das praticas relacionadas ao Cl nas suas
vertentes, objetiva-se, com este estudo, discutir os principais conceitos de Cl, com a
finalidade de destacar suas dimensdes no ambiente a ser estudado e tentar avalia-
lo, no intuito de aplicar um modelo que colabore com a compreensao e captacao
destes recursos para subsidiar possiveis tomadas de decisdes dentro das

organizagodes, figurando a questédo geral no seguinte aspecto:

= Qual o avaliagédo do CI do IFRO segundo a ética dos seus gestores,

guanto aos elementos vinculados ao capital intelectual?

Para além da questdo geral acima apresentada, temos como objetivos

especificos:

= Verificar de que maneira o CIl influencia no processo de definicdo
estratégica do IFRO.

= |dentificar as variaveis que interferem nos resultados obtidos dessa
avaliacao;

= Investigar de que maneira a gestdao de Cl impacta na valorizagao dos
servidores do IFRO.

= |dentificar se os métodos usados pelo IFRO para gerir os
conhecimentos de seus servidores tém como foco as suas

competéncias centrais.

1.4 Da estrutura da Pesquisa

A pesquisa foi estruturada na forma de capitulos, elaborados
sequencialmente, cobrindo a pesquisa tedrica e o trabalho empirico. Este primeiro
capitulo trata da introdugdo ao tema pesquisado, destacando os objetivos, o
problema e a motivagcédo da pesquisa, incluindo a importancia da avaliagao de Cl em

especial em instituicdes publicas de ensino.



O segundo capitulo traz a revisdo da literatura relacionada ao tema incluindo
a abordagem do CI, seus conceitos e importancia, o Cl nas organizagdes publicas e
em instituigdes de ensino e por fim traz alguns modelos de mensuragéao do CI.

No terceiro capitulo expde-se a estrutura metodologica da investigagao,
detalhando a justificativa para a escolha da metodologia, do método e das
ferramentas de pesquisa para coleta de dados.

O quarto capitulo apresenta os dados recolhidos na investigacdo e as
analises realizadas, particularizando os resultados e verificando se as questdes
foram respondidas, tendo em vista o objetivo da pesquisa.

Por ultimo, no quinto capitulo, sdo tecidas as consideracgdes finais, bem como
referidas as limitagdes e as dificuldades da investigagao, evidenciando as sugestbes

de pesquisas para trabalhos futuros.



CAPITULO Il — REVISAO DA LITERATURA




Neste capitulo, sera apresentada uma abordagem sobre os conceitos de ClI
com base nos principais autores, que serviram de suporte a analise dos dados
recolhidos nesta pesquisa e sera dividido em quatro toépicos principais. O primeiro
topico refere-se a abordagem do Cl. Em seguida, é apresentado o conceito e a
importancia do Cl. Em terceiro lugar, o tema CI € analisado ao nivel do setor publico
e em instituicdes de ensino, o qual constitui o nosso contexto de analise. Por ultimo,

apresenta-se uma explicagdo do modelo de mensuragao considerado pertinente.

2.1 Abordagem do Capital Intelectual

Em um contexto histérico o CI tem suas primeiras abordagens no ano de
1958, quando dois analistas financeiros, estudando sobre as variagbes de varias
empresas de pequeno porte da época, compreenderam a diferenca existente entre o
valor registrado pelas companhias e o seu valor de mercado (Stewart, 2002).

Apesar de os pesquisadores da época ja conseguirem visualizar os fatores
que convergiam valor as organizagbes, o assunto permaneceu sem grandes
avancos até a década de 80. No ano de 1986, Sveiby (1998) identifica que os
demonstrativos contabeis apresentados pelas organizagées suecas nao constavam
todos os ativos existentes. Ao publicar o livro The Know-How Company, Sveiby
(1997) é o primeiro a tratar os ativos do conhecimento, dividido em trés elementos:
competéncia do pessoal; sua estrutura interna (patentes, modelos e sistemas) e sua
estrutura externa (marca, reputacao, relacionamento com clientes e fornecedores).

Ainda no mesmo ano o professor Berkeley David Teece escreveu o artigo
Profiting from technological innovation, onde descreveu os passos para se obter
valor por intermédio da inovagcdo. Nao muito tempo depois, no Japao, Nonaka e
Takeuchi (1997) desenvolveram o conceito de que as organizagbes que criam
rigueza o fazem por meio do conhecimento. Em 1991, Stewart escreveu Your
company’s most valuable asset: intellectual capital para a revista Fortune. Nesse
estagio as organizagdes identificam a importancia de um profissional responsavel
pelo gerenciamento do CI.

Apesar do tema CI ser abordado pelos tedricos ainda de maneira recente,
Fondo e Wright (2004) mencionam a preocupacao de Petty e Smith antes mesmo do
século XX em firmar a importancia da mensuracdo e avaliagdo do CI nas
organizacdes. A questdo € que todos os pesquisadores da época ja percebiam a

importancia do conhecimento como fator de producao responsavel pelo sucesso ou
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insucesso das organizagbes. A partir de agora, é da responsabilidade das
organizagdes o gerenciamento desse conhecimento, para transforma-lo em CI.

Harrison e Sullivan (2000) destacam que, na época, foram criadas duas
abordagens distintas para mencionar o estudo de CI, a primeira vertente se fazia
valer da criacdo e expansao deste capital e a segunda apontava a geragao de valor
e lucro por meio de seu gerenciamento.

No ano de 1995 em uma reunido designada como ICM Gathering mediada
por Patrick Sullivan, Gordon Petrash e Leif Edvinsson, o CI foi definido como
conhecimento que pode ser transformado em lucro (Sullivan, 2000). O assunto foi
discutido no simpdsio internacional promovido pela Organizagéo para Cooperagao e
Desenvolvimento Econémico (OECD)> no ano de 1999, em Amsterddo. Um
desenvolvimento de como este capital vem sendo avaliado pelas organizacgdes foi

realizada por Petty e Guthrie (2000), como podemos observar no Quadro 1.

Quadro 1 - Perspectiva Historica do Capital Intelectual analisado pelas empresas.

Periodo Progresso

Inicio dos anos 80 Nocao superficial de valor intangivel (geralmente
chamado de goodwill)

Meados dos anos 80 Avango da "era da informacao" e aumento das
diferengas entre valor contabil e valor de
mercado

Fim dos anos 80 Primeiras tentativas de criagdo de contas para
mensuragao de Capital Intelectual (Sveiby, 1988)

Inicio dos anos 90 Iniciativas de mensuragdo e demonstragido
sistematica do Capital Intelectual. Surge, pela
primeira vez, o cargo Diretor de Capital
Intelectual (Skandia, 1990). Kaplan e Norton
introduzem o Balanced Scorecard, dentro da
filosofia "s6 pode ser gerenciado o que pode ser
medido"

Meados dos anos 90 Estudos sobre criagdo de conhecimento (Nonaka
e Takeushi, 1998). Skandia langa o suplemento
"Visualizando o Capital Intelectual", anexo a sua

demonstragdo publica de resultados (1994)

2 Foi apresentado no Simpodsio da OECD, o resultado de pesquisas realizadas em mais de 1.800 empresas e de

estudos de caso em mais de 125 organizacgoes.

11



Celemi  estabelece uma  “auditoria de
conhecimento”, apresentando acesso detalhado
ao status de seu Capital Intelectual (1995) Os
pioneiros na avaliagdo de Capital Intelectual
comegcam a publicar livros (Kaplan e Norton,
1996; Edvinsson e Malone, 1998; Sveiby, 1998).
Fim dos anos 90 Capital Intelectual constitui tema popular entre
académicos, pesquisadores e conferencistas.
Alguns grandes projetos comegam a surgir com
0 objetivo de aplicar maior rigor nas pesquisas.
Em 1999, a OECD realiza simpdsio internacional

sobre Capital Intelectual, em Amsterda.

Fonte: Petty e Guthrie (2000).

Guthrie (2001) relata que as discussdes acerca da aferigdo do Cl agrupam-se
em trés focos mais relevantes, sendo identificar o interesse pela empresa para
mensuragao do CI; investigar qual o cargo dentro de uma empresa que seria 0 mais
adequado para avaliagao; e definir os resultados esperados pelo publico externo na
divulgacdo do Cl. Embora seja perceptivel a relevancia destes ativos para
organizagdes que almejam sucesso, a grande dificuldade ainda reside em como
gerenciar os ativos intangiveis de forma estratégica viabilizando a maximizagdo dos

resultados.
2.2 Conceito e importancia do Capital Intelectual

A existéncia de diversos conceitos e pontos de vista sobre a natureza do CI
dificulta a sua definicao (Kianto et al., 2013; LentjuSenkova et al., 2016). Para alguns
autores, refere-se a um recurso intangivel, para outros trata-se de conhecimento, e o
entendimento para essas diversas conceituacoes.

LentjuSenkova et al. (2016), explica que este conceito esta na confluéncia do
uso das teorias baseada em recursos, teoria baseada no conhecimento e a teoria
dos ativos intangiveis, onde a atencao € direcionada aos ativos intangiveis. Essas
teorias conferem importancia aos elementos que dao atencédo para explicar a
geragcao das vantagens competitivas. Esta concepcdo pode ser melhor

compreendida através da Figura 1.
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Figura 1 - Conceituando o termo capital intelectual

/ Capital Intelectual
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Capital
Capital /
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Ativo Intangivel conhecimento
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—

Fonte: Adaptado de Lentjusenkova et al., 2016.

Alguns autores acreditam que a palavra intelectual tem o mesmo significado
de intangivel e esta associado a capacidade de utilizar o conhecimento, também
significa habilidades, desempenho e conhecimento, enquanto o sentido da palavra
capital quer dizer recurso e ativo da organizagdo, capaz de traduzir a situagao
financeira (Gogan, Rennung, Fistis & Draghici, 2014; LentjuSenkova et al., 2016).

Miciula (2016) exemplifica que o emprego da tecnologia € um tipo de recurso
(capital). Com base em LentjuSenkova et al. (2016) o conceito de CI, no contexto
atual, é visualizado de duas maneiras: 1) como uma visdo estatica, onde o Cl e
conhecimento estdo conectados e, 2) como visao dindmica, onde o CI é vinculado
ao conhecimento e desempenho que resultam em valor. Contudo, existem na
literatura contemporanea diversas definicdes (Bahrami, 2017; Dumay, 2016;

LentjuSenkova& Lapina, 2016). O Quadro 2 apresenta algumas definigdes.

Quadro 2 - Definigdes do Capital Intelectual

Autores Definicoes

Cabrita, Machado & “Todos os fatores (recursos, capacidades e competéncias) criticos para o
Gril, (2009 p. 235) valor organizacional’.

Choudhury (2010, p. "valor econdmico de trés categorias de ativos intangiveis de uma empresa-
72) gue inclui capital humano, capital organizacional e capital social

coletivamente”
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Alipour (2012, p. 55)

Veltri, Mastroelo &
Linzatti (2014, p. 1)

Shehzad et al. (2014,
p. 275)

Gogan, Rennung,
Fistis & Draghici
(2014, p. 729

Sriranga &  Vijay
(2014, p. 85)

Anuonye (2015, p. 88)

(Nuryaman, 2015, p.
293)
Zavertiaeva (2016, p.
440)

Singh & Rao, (2016,
p. 132)
Abazeed (2017, p. 44)

“grupo de ativos de conhecimento que sdo de propriedade e / ou
controlados por uma organizagdo e, mais significativamente, impulsionam
os mecanismos de criagdo de valor da organizagdo para as principais
partes interessadas da empresa”.

“sistema dindmico de recursos intangiveis (e atividades) cuja gestéo efetiva
pode garantir a empresa, juntamente com o capital fisico, uma vantagem
competitiva sustentavel, como base da criagdo de valor da empresa”.
“fatores que consistem em conhecimento, experiéncia, informacao e
habilidades, que tém uma forte influéncia e efeito sobre o progresso atual e
futuro de uma organizagdo e, como resultado, em relagdo a ativos
intangiveis, tais como patentes, sistema de conhecimento, licenga acordo e
direitos autorais, aumenta o ranking das organizacées entre seus
concorrentes”

“Forma de criagdo de valor das organizagdes através de seus recursos
monetarios, nao-monetarios, fisicos e nao-fisicos que precisam ser
identificados (know), usados (explorados), medidos (avaliados, controlados)
e gerenciados adequadamente”.

“E a soma dos ativos “ocultos” da empresa ndo totalmente capturados no
balango patrimonial, e, portanto, inclui tanto o que esta na cabeca dos
membros da organizagdo, quanto o que resta na empresa quando eles
saem’.

“esforcos humanos na forma de ativos intangiveis que podem ser medidos
e através dos quais as organizagdes podem ganhar vantagem competitiva”.
“Diferenca entre o valor de mercado da empresa e o ativo de substituicao
da empresa”.

“Recursos estratégicos que permitam uma organizagdo criar valor
sustentavel, mas nao estdo disponiveis para um grande numero de
empresas.”

“a soma de todos os recursos de conhecimento organizacional, que reside
em aspectos dentro, bem como fora da organizagao".

“parte integrante do valor de mercado de uma organizagéo, juntamente com
seu capital econdmico, incorpora todos os intangiveis relacionados a
propria organizagdo, como gestdo, procedimentos, marcas registradas,
imagem, reputagdo, patentes, -cultura, estratégias, aos povos da
organizacdo tais como o conhecimento, as habilidades, a experiéncia, a
instrucdo, a faculdade criadora, a inovagdo, 0 compromisso, € O
acoplamento, e a relacdo organizacional, dentro da organizacdo ou com

intervenientes externos, como clientes e fornecedores”.

Fonte: (Neris, 2018, p. 4 e 5)
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No que se refere a importancia do Cl, Petty et al. (2000) elencam quatro
pontos nos quais destacam a relevancia, que s&o: transformac&o tecnoldgica da
informacao; importancia do conhecimento baseado em know-how; o comportamento
inovador das relacdes interpessoais, bem como da sociedade em rede; e o advento
da inovagdo para impulsionar a competitividade. Além disso, ha estudos que
destacam a influéncia do Cl sobre o desempenho organizacional (Clarke, Seng &
Whiting, 2011; Martos & Jardon, 2012).

Diante do exposto, esta pesquisa atrela-se aos conceitos de capital expostos
sob a otica dindmica considerando, primeiramente, a definigdo do ClI como um
potencial na geragcdo de valor ndo monetario, ndo financeiro, assim como a
valorizagdo da gestdo desses recursos tendo como foco proporcionar um melhor
desempenho para as organizagdes. Desta maneira, este estudo busca analisar o

efeito do Cl em um valor ndo monetario.

2.3 O Capital intelectual no setor publico

A primeira referéncia ao Cl aplicado ao setor publico encontra-se nos estudos
de Oreja e Prieto (1998), apresentados durante o Euroforum do Centro Europeu
para o Desenvolvimento Empresarial, ocorrido em Barcelona, em Espanha, em
1998. Nessa altura, o Cl caracterizava-se por um grupo de conhecimentos e fungoes
intelectuais constituidos por capital humano, capital estrutural e capital relacional.
Apesar do empenho de Oreja e Prieto (1998) em sugerirem um modelo voltado ao
setor publico, esta divisdo de segmentos vai ao encontro da proposta de Sveiby
(1998), Stewart (1998) e Edvinsson e Malone (1998), ndo havendo, pois, nada que a
torne especifica para o setor publico.

Segundo Bontis (1999), na presente economia, mais € mais negoécios estao
ligados a valores n&o vinculados aos recursos tangiveis, comeg¢ando a identificar
valor nos seus recursos intangiveis. O Cl quando bem aproveitado, contribui com a
exceléncia e qualidade no plano de agir das organizacdes, sendo que precisa ser
aprimorado para melhorar o desempenho organizacional na prestacao de servigos.

De acordo com Wiig (1999), nas organizagdes publicas o intuito de gerir o ClI
nao tem objetivo competitivo. A gestdo dessas habilidades intelectuais é

desenvolvida para gerar impacto na qualidade dos servigos prestados a populagéo,
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objetivando utilizar os recursos de forma eficiente e de maneira que atenda as
necessidades da coletividade.

Drucker (2001, p. 40) mostra que “somente a organizagdo pode oferecer a
continuidade basica de que os trabalhadores do conhecimento precisam para serem
eficazes. Apenas a organizagao pode transformar o conhecimento especializado do
trabalhador em desempenho”, ou seja, as formas de trabalho, com o passar do
tempo, foram-se tornando, cada vez mais, a base do conhecimento.

Tem sido visto nas organizagdes publicas, uma transformacdo na area de
recursos humanos com relacdo a procura do desenvolvimento no potencial
intelectual dos colaboradores, aumentando em consequéncia, a aprendizagem
coletiva, através da coleta de dados organizados que, quando transformados em
informacgdes, criam o conhecimento e/ou inteligéncia desejada.

Segundo Dussault (1992), as organizagbes de servigos publicos dependem
em maior grau do que as demais, do ambiente sociopolitico, sendo o seu quadro de
funcionamento regulado externamente a organizacdo. As organizagbes publicas
podem ter autonomia na dire¢cdo dos seus negocios, entretanto, inicialmente, seu
mandato vem do governo, e 0S seus objetivos sdo fixados por uma autoridade
externa.

De acordo com Carbone (2000), as organizagdes publicas tém por base o
modelo burocratico, ou seja, excessivo controle de normas e procedimentos que,
consequentemente, acabam tornando este setor pouco flexivel, diante das
necessidades da sociedade. Essas organizagdes ndo possuem uma cultura voltada
para a aprendizagem organizacional e inovagdes, havendo excegdes, contudo, em
razdo das constantes mudancgas nas necessidades da populagdo, esse cenario
burocratico e inflexivel vem-se modificando.

Stewart (1998) destaca que o poder da forga muscular, o poder das maquinas
e até o poder da eletricidade estdo sendo constantemente substituidos pelo poder
do cérebro. Observa-se que o gerenciamento dos ativos intelectuais tem-se tornado
uma das tarefas mais importantes, pois 0 uso do conhecimento esta sendo utilizado

mais intensamente.
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2.1.1 O Capital Humano e as organizagoes

Tal como as variagdes globais, as organizagbes também tém sofrido grandes
transformacdes ao longo dos séculos. Neste sentido Siqueira (2009, p. 27) enfatiza
que:

As rapidas transformagdes econbdmicas, sociais e culturais e o intenso
desenvolvimento tecnoldgico caracterizam a sociedade ocidental no século
XX. Ainda, neste contexto, as grandes empresas passam a exercer poder
cada vez maior e influenciam os mais diversos governos, norteando 0s rumos
da economia e da vida social.

Essas transformagbes do século XX iniciaram apds a Segunda Guerra
Mundial e perduraram até meados de 1990. Apds esse periodo iniciou-se a Era da
Informagdo, na qual vivemos atualmente (Girardi et al. 2009). Essa nova fase
acarretou transformacées que se tornaram rapidas, subitas e inesperadas. A
tecnologia causou desdobramentos totalmente eventuais e transformou o0 mundo em
uma aldeia global, com dados cruzando o planeta em milésimos de segundos e a
concorréncia tornou-se mais forte entre as organizagoes.

O mercado de capitais tornou-se instavel, mudando de um continente para
outro na busca de novas possibilidades de investimentos. O recurso fundamental
deixou de ser o capital financeiro e comegou a ser o conhecimento bem como sobre
como usa-lo e aplica-lo de forma rentavel. A Gestdo de Recursos Humanos,
caracterizada pelas responsabilidades meramente administrativas e operagbes
mecanicas dentro da organizagao, cedeu lugar a gestdo de pessoas, que passou a
atuar considerando aspectos motivacionais, qualidade de vida, aprimoramento
pessoal (Chiavenato, 2009). Compreende-se que essas sao sO algumas das
caracteristicas fundamentais das profundas mudancas que acontecem nas
organizagdes ao redor do mundo.

Para Siqueira (2009), esta é a terceira fase ja descrita na década de 1980.
Este autor descreve a revolugao agricola como a primeira fase, a revolugao industrial
como a segunda fase e a revolugao tecnoldgica como a terceira, desempenhando
esta ultima fase, um dominio e uma intervensdo na vida das organizacdes e das
pessoas jamais vistos.

Diante dessa otica, em um passado ndo muito remoto, as pessoas eram
vistas como recursos das organizagdes, os chamados recursos humanos. De

maneira geral os recursos simbolizam algo material, passivo, inerte e sem vida
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prépria, que abastece o0s processos organizacionais em questdes de matérias-
primas, dinheiro, maquinas equipamentos. A Era da Informacdo se encarregou de
transformar totalmente esse panorama (Chiavenato, 2005). Ligado a esses fatores,
Santiago Jr. e Santiago (2007, p. 20) reconhecem que:

O grande diferencial de uma empresa ndo esta mais relacionado com a
guantidade de equipamentos utilizados no processo produtivo, e, sim, com a
soma de uma série de requisitos referentes ao conhecimento coletivo gerado
e adquirido, as habilidades criativas e inventivas, os valores, atitudes e
motivagdo das pessoas e ao grau de satisfacdo dos clientes. A partir desse
entendimento, nota-se que os ativos intangiveis da organizagdo assumem
importancia significativa, ainda mais pelo fato de ser frequente a necessidade
de se desenvolver novas formas de criar, multiplicar e utilizar, eficaz e
adequadamente, conhecimentos e habilidades.

Frente a este contexto Santiago Jr. e Santiago (2007) abordam com
propriedade a conexao entre o conhecimento, individuos e as corporagoes.
Destacam que, perante este cenario corporativo, em que o0 conhecimento tem
capacidade para desempenhar fungdo de grande importancia no crescimento das
organizagdes, € viavel resgatar a ideia relacionada ao fato de a administragdo do
conhecimento ser o método de obtencdo, gerenciamento e compartilhamento da
experiéncia e a especializacdo dos colaboradores. O foco € proporcionar acesso a
melhor informagdo, no momento certo e da maneira mais apropriada. Concluem,
ainda, que apenas com um alinhamento perfeito no uso dos dois recursos principais
— pessoas e tecnologias — uma organizagdo podera transformar informagdes em
conhecimentos, sonhos em ideias e insights em a¢des de sucesso, com um espirito
participativo e gerador de resultados.

O ativo intangivel refere-se ao bem que ndo pode ser mensurado, como o
conhecimento gerado e adquirido pelos individuos. Para Arnosti et al. (2009), a
gestdao do conhecimento, atualmente denominada de Capital Intelectual ou Capital
Humano, isto é, uma jungcdo de ativos intangiveis que conduzem a beneficios
gualitativos para organizagoes.

Anteriormente, as empresas tinham o seu valor de mercado estabelecido pelo
seu recurso tangivel e contabil. Esse recurso tem degradagcdo com o tempo e o uso
e passa por uma fase de depreciacado contabil. O que expressa que durante muito
tempo, as instituicdbes se depreciavam frequentemente em seu valor tangivel e

passavam a valer cada vez menos, a ndo ser que reinvestissem constantemente.
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Atualmente, o Cl exibe uma poténcia extraordinaria, que vale na medida em
que se divide dentro da organizagao e se transforma, cada vez mais, em produtos e
servigos, e em criatividade e inovagéo (Chiavenato, 2005).

Botari e Santos (2009, p. 62) descrevem com propriedade que: “o capital
intelectual € um método econdbmico que foge da compreensdo dos demais,
considerando que sua utilizagao nao inibe a utilizacdo dos demais e quanto mais
utilizado, porém desenvolvivel e de mais facil acesso a uma maior parcela de
pessoas”. Efetivamente, o grande patriménio de uma organizagéo € o seu capital
humano, que passou a ser introduzido no esforgo conjunto de aprimorar e
desenvolver constantemente o talento humano. Ampliar, empregar e rentabilizar o
capital humano estabelece hoje uma preocupacéo das instituicbes que procuram o
desenvolvimento. Essa tarefa passou a ser totalmente delegada e descentralizada
por toda organizagcdo. Uma missao de todos e ndo de poucos, a iniciar pelo gestor
da organizagao que deve dar o pontapé inicial (Chiavenato, 2005).

O capital humano necessita de talentos que a organizagao precisa atrair reter,
aplicar, aperfeicoar, motivar e gratificar. Entretanto, por melhores que sejam os
talentos, eles apenas podem trabalhar e utilizar integralmente as suas habilidades e
atingir os resultados alavancados na medida em que a empresa |Ihes oferega uma
organizacgao de trabalho adequada - a estrutura ou desenho organizacional — e uma
cultura organizacional democratica e incentivadora — mentalidade, impulso e
comportamento [...] (Chiavenato, 2005, p. 6).

Faz-se fundamental que o principal gestor da organizagdo comece 0 processo
de transformacao organizacional e difunda aos liderados o sentido da nova cultura
para que seja possivel ser semeada pela geréncia, atingindo todos os niveis da
organizacao. Chiavenato (2005) ainda afirma que os talentos, organizagao e cultura
formam o tripé do capital humano. Pessoas trabalhando unidas em simetria para a
obtencdo de objetivos comuns dentro de um modelo de trabalho e de um clima
agradavel e atraente. Para tanto, a organizacdo necessita saber administrar as
pessoas, sendo esse o fator critico do crescimento e éxito das organizagbes. E
necessario que os gestores publicos compreendam a melhor forma de lidar com os
individuos a fim de extrair o que cada um tem de melhor para oferecer.

As pessoas tém muito a oferecer e existe muito ainda a aprender com elas
nesse aspecto. Unidos, a organizacdo e as pessoas trocam habilidades

continuamente. Esse método natural pode ser otimizado, com resultados positivos
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para ambos. Existe o desenvolvimento humano e o desenvolvimento organizacional
(Dutra, 2004).
Continuando nesta linha Chiavento (2005, p. 35) define que:

o talento do capital humano pode-se definir como pessoas dotadas de

competéncias, habilidades e conhecimentos. O conhecimento depende da

aprendizagem, que deve ser continua, aumentando a capacidade do

individuo. O conhecimento adquirido e aplicado leva a habilidade, que é a

capacidade de utilizar o conhecimento para agregar valor. Mas a habilidade

sozinha nao funciona em ambientes desfavoraveis a sua implementacéo. Ela
requer atitudes das pessoas para que possa ser colocada em pratica. Isso
leva a competéncia, que € a capacidade de utilizar o conhecimento para

agregar valor e fazé-lo acontecer na organizagdo por meio da mudancga e

inovacgao.

Sob esta otica, Lacombe (2005) enfatiza que € necessario empenho da
organizagdo para atrair, selecionar, treinar e dispor corretamente o seu capital
humano. Assim, fica claro que o processo de selegao tem um papel chave para
manter a organizagdo com uma equipe adequada para produzir com eficiéncia e
eficacia. Para uma organizagédo em crescimento e adequada as novas vertentes,
lidar com pessoas ndo € mais um problema e passou a ser a solugdo para as
organizagdes. Mais do que isso, deixou de ser um desafio e passou a ser vantagem
competitiva para as organizagdes bem-sucedidas (Chiavenato, 1999).

Considerando estas argumentacgdes, faz-se evidente que uma das grandes
preocupacgdes das organizagdes do futuro sdo as pessoas. Assim, o0 capital humano
propde a preocupagao em aperfeicoar, educar, motivar, liderar as pessoas que
atuam na organizagao, infiltrando-lhes o espirito arrojado e oferecendo-lhes uma
cultura participativa ao lado de chances de realizagdo pessoal. As pessoas sao
vistas como parceiros e colaboradores e ndo mais como simplesmente funcionarios
publicos. (Chiavenato, 1999).

Denominamos de incentivos ou estimulos, o grupo de mecanismos que busca
obter niveis de motivacdo nas pessoas. E preciso reconhecer que uma acio
constante de processos de vantagens colabora para criar bases para a motivacdo. E
preciso trabalhar com alegria e satisfacdo para a organizagao publica ter qualidade

(Drago & Levy, 2005).
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2.1.2 A Busca pela Exceléncia nas Organizag¢des Publicas

Cada dia mais as organizagbes publicas buscam alcangar a exceléncia
através da qualidade na prestagdo do servigo publico. A partir disso, o Governo
Federal criou, através do Decreto N° 5.378, de 23 de fevereiro de 2005, o Programa
da Qualidade no Servigo Publico e Desburocratizagdo (PQSP), que tem por objetivo
colaborar para a melhoria da qualidade dos servigos publicos prestados aos
cidadaos e para o aumento da competitividade do Pais.

O Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo (MPOG), na categoria de
organizagao que gerencia esse projeto visando promover a qualidade dos servigos
publicos e das agdes do Estado, tendo em vista a satisfacdo do cidaddo e a
melhoria, colaborando com as ag¢des de melhoria das praticas de gestdo e da
qualidade do atendimento ao cidadao; sensibilizando-o diretamente para o exercicio
do controle social, da participagdo e avaliagdo do grau de satisfagédo e insatisfagao
com os servicos prestados pelo poder publico, vem desenvolvendo diversas
atividades a fim de alcancgar a exceléncia.

Segundo Drago e Levy (2005, p. 325):

o modelo de exceléncia em gestao publica é a representagdo de um sistema
de gestdo constituido de sete partes integradas, que orientam a adogao de
praticas de exceléncia em gestdo com a finalidade de levar as organizagoes
publicas brasileiras a padrboes elevados de desempenho e de exceléncia em
gestao.

O PQSP expede um certificado de nivel de gestao, com validade de um ano.
No fim desse prazo, o PQSP renova a certificagao através de nova autoavaliagao da
organizacao. O novo certificado sera, sem duvida, em nivel de gestao, superior ao
anterior de acordo com o sucesso das melhorias implementadas. As organizagdes
publicas que fazem adesdao ao PQSP equivalem em instituicdes que constituem o
compromisso de efetuar ciclos continuos de avaliagcdo e melhoria em busca da

exceléncia.
2.4 O Capital Intelectual em Instituicoes de Ensino

As instituicbes de ensino apresentam atributos comuns as organizagoes
comerciais e devem preocupar-se com o emprego de politicas administrativas
modernas, capazes de possibilitar a eficiéncia nos processos, considerando suas

caracteristicas proprias e tornarem-se mais flexiveis, transparentes, competitivas e
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comparaveis, gerindo adequadamente os processos de criagdo de seus ativos do
conhecimento e reconhecer o valor do Cl para o seu papel continuo na sociedade
(Leitner, Curaj, Elena-Perez, Fazlagic, Kalemis, Martinaitis, Secundo, Sicilia & Zaksa,
2014).

Nonaka e Takeuchi (1997), explicam que a missdo de uma instituicdo de
ensino esta compreendida em oferecer conhecimento tacito e explicito através do
ensino e o fomento na participagdo em projetos que objetivem motivar a inquietagao,
troca de informacdes, compartihamento de ideias e estimular o pensamento, por
meio da pesquisa, abrangendo este processo como uma interligagdo Unica e
complementar. Tachizawa e Andrade (2001) apontam que os usuarios de uma
instituicdo de ensino, sdo pessoas ou organizagdes que consomem 0 conhecimento
gque é gerado por ela. Concluem ainda, que a instituicdo de ensino como
organizacgao fornecedora de servigo, tem como fornecedores entidades ou agentes
que provém as instituicdes de recursos necessarios para efetivagdo de suas
atividades, como capital, materiais, equipamentos e outros recursos.

De acordo com Antunes (2007), a utlizacdo do conhecimento nas
organizagdes vem impactando, diretamente, o seu valor, considerando esse recurso
mais as tecnologias existentes aplicadas na busca por vantagens intangiveis que
acrescentam valor as mesmas. A autora intitula esse conjunto de vantagens
intangiveis como Cl e diz que o aparecimento dessa nova compreensao conduz a
necessidade de aplicagdo de novas estratégias, de nova ideologia de administragao
e de novas maneiras de analise do valor da organizagao, que contemple o recurso
do conhecimento.

As instituicdes de ensino sao vistas como entidades produtivas e necessitam
atender as expectativas de seus mantedores de capital (fornecedores) e sociedade
em geral (clientes). A gestdo do Cl possibilita a gestdo da instituicdo de ensino
fornecer um aperfeicoamento e qualidade das pesquisas e servicos. O maior
obstaculo desta gestado localiza-se na estruturacédo e disseminag¢ao do seu Cl como
fator estratégico, sem ocultar as peculiaridades desta organizagao (Antunes, 2007).

Desta maneira, as insituicdes de ensino passaram a compreender que existe
um novo fator a ser gerenciado, isto &, o Cl. Este € um conceito de administragcao
motivado pela concepg¢do de valor aos produtos ou servigos produzidos pelas
organizagbes, por intermédio da aplicagdo da inteligéncia. A visdo e a
implementagdo de agbes que fazem o gerenciamento, contengéo e difusédo do ClI
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significam um novo desafio a ser encarado pelas organizagdes (Leone, 2010). A
partir disso, as abordagens de CIl se tornam importantes para o contexto das
instituicbes de ensino (Ramirez & Gordillo, 2014). Por meio de uma avaliagéo e
gestao eficaz do Cl, esse tipo de organizagdo, com caracteristicas especificas, pode
também obter vantagens competitivas (Barbosa, Vale, Teixeira Vale & Castelo
Branco, 2016).

Com isso, é fundamental que as instituicdes de ensino identifiquem medidas,
gerenciem e apresentem informagdes sobre o seu Cl, pois esse € um fator primordial
para a geragao de valor nas organizagdes (Corcoles, Ponce & Gonzélez, 2013). A
adocgao de sistemas de geréncia e de relatorio de Cl nessas instituicdes pode ser
fundamentada, em razdo de que mesmo que as principais entradas e saidas das
instituicbes de ensino, tais como conhecimento e recursos humanos, sejam
essencialmente intangiveis, apenas uma parte minima destes recursos sao
identificados, somando a isso, que existem poucos instrumentos voltados para sua
medicdo e gestdo. Logo, as insituicbes de ensino devem implementar novos
sistemas de gestdo e de informagédo que incorporem os intangiveis. Para tanto, a
gestdao do Cl pode auxiliar na mudanga de suas abordagens estratégicas para os
recursos intelectuais e aperfeicoar a seu potencial de adaptagado no que tange aos
desafios impostos pelo universo das organizagdes sem fins lucrativos no qual elas,

muitas vezes, atuam.
2.5 Modelos de mensuragao do capital intelectual

Foram desenvolvidos muitos modelos buscando mensurar o Cl (Chiucchi et
al. 2016), com o objetivo de identificar e relatar os aspectos nao financeiros e
financeiros que criam valor para as organizagées, mas que nado sao demonstrados
pela contabilidade tradicional (Petty et al., 2000).

No ponto de vista de Dumay (2009), a mensuragcdo do Cl dentro de uma
organizacao viabiliza insights sobre a influéncia desse capital para a tomada de
decisao e gerenciamento. Nao obstante, o autor critica a utilizagdo dos modelos
atuais para medir o Cl por estarem relacionados com a ideia de contabilizagdo dos
recursos intangiveis, da mesma forma como se faz com os tangiveis, nao
colaborando, desta maneira, para diminuir as incertezas que considera existirem

entre os recursos intangiveis e a criagao de valor.
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Para Jones et al. (2009) as empresas podem utilizar essas informagdes para
atingir os seus objetivos e metas, sendo relevante considerar o alinhamento das
medidas aos seus propdsitos para o alcance do sucesso. Para mensurar o capital
intelectual, € necessario considerar os objetivos estratégicos da organizagao
(Sveiby, 1997; Stewart, 1998; Kaplan & Norton, 2001).

Entretanto, mesmo com a relevancia dos modelos para as organizagdes,
estes ndo sdo muito disseminados, ndo sdao comuns (Chiucchi et al., 2016; Dumay,
2014) e a falta de um modelo rigoroso torna o processo de mensuragao custoso e
desanimador para a adogdo como instrumentos de gestédo (Sveiby, 1997). Por meio
de um modelo de ClI, é possivel aferir a evolugdo desses intangiveis e o quanto eles
podem impactar a criagcdo de valor. Com relagdo a este aspecto, Palenzuela,
Hernandez, Moreno & Arroyo (2017) investigaram empresas espanholas entre 2008
e 2013 para identificar a geragao de valor a partir das oscilagbes dos indicadores do
Cl no periodo. Concluiram que mais de 17 empresas que utilizavam indicadores do
Cl para a realizagdo dos objetivos da organizagdo eram as que obtinham o maior
indice de geracao de valor. A investigagao dos autores colaborou para comprovar a
importancia de um modelo de CI para acompanhar o efeito na criagdo de valor num
dado periodo. Os modelos mais conhecidos, segundo Ospina (2007), sdo: Navigator,
Balanced Scorecard, Intellectual Asset Monitor, Tecnology Broker, Intelect. Apesar
de se apresentarem de formas diferentes uns dos outros, foram elaborados e
adotados de forma voluntaria (Sanchez & Elena, 2006; Petty et al., 2000).

Para melhor compreensé&o, acerca do que seriam os métodos de avaliagao
de CI, entre as proposi¢cdes apresentadas, serdo apresentados os resumos dos
seguintes modelos: o Monitor de ativos intangiveis, proposto por Sveiby; Skandia
Navigator de Edvinsson & Malone (1998); Modelo de Brooking (1999) e o modelo
proposto por Queiroz (2003), pois de acordo com Margherita, Elia & Passiante
(2010), representam modelos nos quais os indicadores estao ligados a estratégia da
organizacdo, além de considerarem a perspectiva dos clientes e ambiente

organizacional.

2.5.1 Modelo Monitor de ativos intangiveis de Sveiby (1997)

No modelo Monitor, os ativos intangiveis sao segregados em trés aspectos:
estrutura interna, estrutura externa e competéncias individuais (Leitner, 2004). A

estrutura interna engloba contratos, sistemas computacionais, patentes; a estrutura
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externa relaciona-se aos clientes, imagem da empresa, fornecedores e as
competéncias reunem capacidade dos funcionarios na resolugdo de problemas
(Sveiby, 1997).

Petty et al. (2000) comparam o Monitor e o Balanced Scorecard,
reconhecendo pontos em comum e divergentes entre os dois modelos. Em comum,
ambos tratam as medidas ndo financeiras como complementares das medidas
financeiras que precisam de estar alinhadas as estratégias definidas pela gestdo. O
ponto crucial de divergéncia entre os dois modelos, segundo os autores, esta na
preferéncia dada ao capital cliente pelo Balanced Scorecard, enquanto o Monitor
dirige o foco ao capital humano.

Ao referenciar o modelo de mensuracédo, Sveiby (1997) classifica as
medidas ou indicadores em trés grupos: a) competéncia das pessoas, (b) estrutura
interna e (c) estrutura externa. Definido como um monitor de ativos intangiveis, os
indicadores estao relacionados com a estratégia que a empresa deseja adotar. A
partir disso, e da classificagdo dos elementos que compdem os ativos intangiveis,
Sveiby (1997) defende a ideia de que é possivel identificar e mensurar os ativos

intangiveis com muita facilidade.

Figura 2 - Mensuragéao de ativos intangiveis, segundo Sveiby (1997)

VALOR DE MERCADO

Indicadores Tangiveis Recursos Intangiveis
| Crescimento |
| Renovagao |
| Estrutura Estrutura Competéncias
| Eficiéncia | Externa Interna Individuais

| Estabilidade/Risco | | Crescimento | Crescimento | Crescimento |

| Renovagdo | Renovagdo | Renovagdo |
| Eficiéncia | Eficiéncia | Eficiéncia |

| Estabilidade/Risco | Estabilidade/Risco | Estabilidade/Risco |

[

Fonte: Adaptado de Sveiby (1997)

A Figura 2 representa a metodologia desenvolvida por Sveiby (1997) para

mensuragao do Cl, dividindo o valor da empresa em indicadores tangiveis e recursos
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intangiveis, subdivididos em quatro categorias: crescimento, renovagao, eficiéncia e
estabilidade/risco. Sveiby (1997) fundamenta a importéncia dos ativos intangiveis
com a grande diferenca entre o valor das a¢gdes no mercado e seu valor contabil.
Essa diferenga, segundo o autor, deve-se ao fato dos investidores desenvolverem
suas proprias expectativas na geracao de fluxos de caixa futuros, devido a existéncia
desse tipo de intangivel. Sendo assim, o conceito e a diferenga entre informacéo e
conhecimento sao descritos em sua obra quando evidencia que a mensuragao dos
ativos intangiveis tem duas principais fungdes: as externas para informar clientes
(acionistas e fornecedores) e as internas (dirigidas a equipe de gestdo para
conhecer o progresso da empresa).

Alguns dos fatores elencados por Sveiby (1997) como o crescimento,
renovacgao, eficiéncia e estabilidade estdo intrinsecos aos indicadores de avaliagao
sugeridos para cada ativo intangivel. Sendo assim, a correlagdo do autor com a
competéncia dos funcionarios e a capacidade para atuar em uma ampla variedade
de situacdes esta diretamente ligada a existéncia das estruturas intangiveis, internas

e externas, criadas pelas pessoas.

2.5.2 Modelo Shandia Navigator de Edvinsson & Malone (1998)

O grupo Skandia Financial Services Company, uma empresa de seguros
localizada na Suécia, € uma das primeiras na busca para identificar e mensurar o
seu capital intelectual, mediante Skandia Navigator (Edvinsson & Malone, 1998).
Desenvolvido por Leif Edvinsson, o Navigator foi implantado pelo grupo Skandia AFS
(Assurance Financial Services) cujos trabalhos buscaram identificar os valores
invisiveis que elevavam o valor da empresa no mercado, mas que nao eram
identificados nos balangos financeiros (Edvinsson & Malone, 1998).

Os autores elencaram as seguintes condi¢des propostas para o modelo: o Cl
€ um passivo e ndo um ativo, o CIl representa informacado suplementar e nao
subordinada as informagdées econdmico-financeiras e o Cl é um capital nao
financeiro e representa a lacuna oculta, apontada anteriormente neste estudo, entre
o valor de mercado e o contabil.

Mantendo essa linha de pensamento, Antunes & Martins (2002) acreditam
que a compreensao do Cl como um passivo pode, num primeiro momento, causar
certa supresa. Todavia, num estudo um pouco mais aprofundado sobre a filosofia do

Cl, afere-se ser este um tratamento l6gico, pois retrata a concepcédo de valor
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organizacional ao pondera-lo como um empréstimo feito pelos clientes, empregados
etc., visto como fonte de capital (Antunes & Matrtins, 2002).

O modelo foi nomeado de Skandia Navigator e € uma ferramenta do CI que
auxilia a tomada de decisdes estratégicas. Desenvolvido por Leif Edvinsson, ex-
diretor corporativo de Cl da Skandia, empresa sueca do mercado de seguros e
servigos financeiros da AFS e com a ajuda da matriz Navigator, a empresa dividiu a
visdo e os objetivos em fatores no contexto individual, grupal do negdcio e
corporativo (Lima & Ferreira, 2012). Os trabalhos iniciaram-se no final de 1994 e a
matriz Navigator partiu das necessidades e interesses em juntar as seis areas do Cl
(recursos humanos, ativos intelectuais, propriedade intelectual, ativos
organizacionais, ativos fisicos e ativos tangiveis) e comprovar como se relacionam e
localiza-las no eixo do tempo operacional da organizagéo (Edvinsson & Malone,
1998).

Figura 3 - Matriz Navigator Shandia

Foco Financeiro

Histérico
Foco no Cliente Foco no Processo Hoje
i N /
Foco na renovacao e desenvolvimento Amanha

Ambiente operacional

Fonte: Adpatado de Edvisson e Malone (1997).

Podemos perceber que, na Figura 3, dentro de cada foco estdo indicadores
gue possibilitam avaliar o desempenho em cada area e a relagao entre eles, os
quais também interagem com partes dos componentes dos ativos; missao; objetivos
da empresa, estratégias e medi¢cdes. De maneira simbdlica, a representagao traduz-
se, visualmente, numa casa com paredes na qual a abordagem humana, como as
habilidades, capacidades dos empregados e compromisso em manterem-se

atualizados, esta no centro e em contato com todas as outras regides do Cl. Na base
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da representacao, e direcionado para o futuro, esta a renovacao e desenvolvimento
com indicadores que mensurem o preparo da empresa e sua eficiéncia ao sair de
um passado obsoleto (Queiroz, 2003). Nao menos importante, no topo, esta o foco
financeiro interligado com todos os outros componentes do modelo.

Inicialmente, o desafio lancado seria identificar o valor do Cl como medida
pela qual os ativos intangiveis poderiam ser transformados em retornos financeiros
para a empresa. Como uma de suas metas, a Skandia aprofundou os estudos para
a obtengdo de um conceito estratégico para tornar o futuro um ativo e n&do um
passivo (Edvinsson & Malone, 1998). A semelhancga nos indicadores é abordada por
Sveiby (1998) em sua obra ao comparar o Business Navigator da Skandia com as
abordagens de seu trabalho. Sveiby (1998) afirmou que, para a Skandia, o foco no
cliente equivale a categoria da estrutura externa; o foco no processo equivale a
categoria da estrutura interna e o foco humano equivale a categoria da competéncia.
Na verdade, ao se falar de elementos de Cl e indicadores, sdo evidentes as
semelhangas no decorrer desse trabalho nas varias abordagens tedricas
distinguindo, apenas, o contexto em que sdo aplicados. Mais especificamente,
Queiroz (2003) argumentou sobre a questdo dos indicadores de gestédo e ClI
salientando a sua complementaridade ao exemplificar que o primeiro tende, por
exemplo, para quantidades enquanto que o segundo, para os valores como 0

relacionamento da empresa e clientes ou a consolidagao da imagem.

2.5.3 Modelo de Brooking (1999)

Annie Brooking, criadora e diretora executiva do The Technology Broker
(Reino Unido), produziu uma férmula para mensuracédo do Cl, onde o valor da
empresa € a soma dos ativos tangiveis (capital financeiro) e do CI (ativos de
mercado, ativos humanos, ativos de infraestrutura e ativos de propriedade
intelectual). Na Figura 4 apresenta-se o modelo para mensuragdao do ClI

desenvolvido por Annie Brooking.
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Figura 4 - Modelo de mensuragéao do Cl, segundo Brooking (1999)

Organizacao= Ativos tangiveis + ClI

) ) ) Ativos de
Ativos de Ativos Ativos de j
Propriedade
Mercado Humanos Infraestrutura
Intelectual

Ativos de
Mercado

Adm. do
Conhecimento

Organizacéo e
Métodos

Adm. da Prop.
Intelectual

}

!

!

!

Processos de Administracao

Fonte: Adaptado de Brooking (1999)

Segundo esse entendimento, o Cl pode ser dividido em quatro categorias:
ativos de mercado, ativos humanos, ativos de infraestrutura, e ativos de propriedade
intelectual.

a) Ativos de mercado

Representam o potencial que a empresa possui em decorréncia dos
intangiveis que estao relacionados ao mercado, tais como marcas, clientes, lealdade
dos clientes, negécios em andamento, canais de distribuigdo e franquias, que podem
estabelecer alguma estratégia de mercado diferenciada.

b) Ativos humanos

Consistem na administracdo do conhecimento, representada pelos
beneficios que o individuo pode proporcionar para as organizagbes por meio de sua
expertise, criatividade, conhecimento, habilidade para resolver problemas, visto de
forma criativa e dinamica.

c) Ativos de infraestrutura

Sao representados pelas tecnologias, metodologias e processos
empregados como cultura, sistema de informacao, métodos gerenciais, aceitacao de
riscos e banco de dados de clientes.

d) Ativos de propriedade intelectual
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Baseia-se na administragdo da propriedade intelectual, representada pelos
ativos que precisam de protecdo legal para propiciar as organizagdes beneficios
como know-how, segredos industriais, copyright, patentes e designs.

O modelo proposto pela autora nao inclui nenhum relatério especifico sobre
a mensuracdo do Cl. Contudo, a avaliacao ocorre dentro da empresa por meio da
escolha de um foco que permita alguma afericdo, para que os gestores tenham sua

prépria interpretagdo quanto ao valor do Cl de suas empresas.

2.5.4 Modelo proposto por Queiroz (2003)

A principio o modelo foi proposto e desenvolvido pelo Professor Alexandre
Bossi Queiroz em sua tese de Doutorado e apresentado na Universidade de
Zaragoza na Espanha, em 2003, onde, propondo um método de medicdo no setor
publico para avaliar o ClI, possibilitou elaborar, definir e quantificar os indicadores
dos ativos intangiveis. O modelo teve por objetivo avaliar o Cl de organizagdes
publicas (paginas web das prefeituras) e investigou o perfil das informagdes
oferecidas pelos municipios espanhdis, disponibilizadas na Internet, buscando
identificar os elementos do CI (Mello, Cohen & Oliveira, 2003; Bailoa & Silva, 2007).

Posteriormente, foi utilizado por Mello, Cohen & Oliveira (2003) na avaliagao
de Cl das paginas web das assembleias legislativas brasileiras e por lgarashi,
Igarashi & Eccel (2008) em um estudo para verificar qual a sua contribuicao para a
gestao de elementos intangiveis no setor de suporte de uma instituigao bancaria
publica, que opera em territério brasileiro (Sousa, et al., 2016). Mais tarde, Igarashi,
Igarashi, & Canesso (2011) estudaram a viabilidade de aplicagdo do modelo
(originalmente desenvolvido para o setor publico) em uma empresa privada,
prestadora de servicos de informatica em Santa Catarina, no Brasil (Sousa et al.,
2016).

Queiroz (2003), em sua pesquisa, ressaltou que o foco principal dos
modelos € a gestdo de pessoas e conhecimento, l6gica aplicada a qualquer entidade
(privadas e administragao publica). O diferencial esta na percepcao dos modelos
com objetivo de estimular a projecdo da gestdo estratégica, diferenciando da
concorréncia e busca do lucro. Diante disto, 0 autor ressaltou que as organizagoes
publicas ndo tém como foco o lucro; em suma os meios sdo 0s mesmos, mas 0S

resultados sdo diferentes.

30



Tendo em vista essas caracteristicas, a identificacdo, mensuracdo e
aplicacado do Cl nas entidades publicas geram maiores obstaculos ao empregarem
modelos da iniciativa privada, especificamente, em raz&o dos fatores intrinsecos ao
setor. Queiroz et al. (2001) salientam que, devido as suas caracteristicas, o setor
publico mostra varias diferencas em relacdo a aplicabilidade dessas ideias,
principalmente a caracteristica como possuir objetivos intangiveis, como sdo os
casos de instituicdes de ensino. Essas diferengas na aplicagdo do Cl tém diminuido
em razdo do grau de qualidade que todas as organizagées buscam, entretanto,
devido os fatores intrinsecos que permeiam o setor publico, a maioria dessas
peculiaridades ainda sao realidade.

O modelo defendido pelo por Queiroz (2003) levou em consideragéo a ideia
de um passivo intelectual, o que define uma situagdo complexa, tendo em conta que
nao so os resultados de uma gestdo eficaz devem ser ressaltados, mas sim os
efeitos de uma administragédo inapropriada devem ser observados e demonstrados,
interna e externamente (Mello et al., 2003).

Os autores Perez & Fama (2006), em sua investigacdo a respeito do
desempenho econdmico relacionado aos ativos em empresas com tangiveis e
intangiveis intensos, além de atestarem que este ultimo agrega maior valor, também
consideram que se o problema contabil esta no registro de ativos intangiveis, faz-se
necessario que, ao menos, esses ativos sejam identificados em notas
complementares e de forma nao monetaria.

Ao se falar de indicadores intangiveis, ndo cabe falar da exclusdo ou
competicdo com indicadores de gestdo, por exemplo, considerando que a
apresentacao de um modelo que utilize indicadores intangiveis ndo substitui os
demais, mas sim, agrega aos controles existentes (Queiroz, 2003). Queiroz (2003)
defende ainda, que para ressaltar esses indicadores, cada organizacao deve ajusta-
los e usar critérios na afericao que possibilite detalhar o tipo de cultura
organizacional. Isto posto, pontua elementos referentes ao Cl do setor publico, os
guais acredita possibilitar uma melhor avaliacao, sendo:

a) Capital humano: faz parte o conjunto de conhecimentos adquiridos
mediante processo de educacgao, seja formal ou informal, além do convivio
social;

b) Organizacéao interna: utiliza os seguintes indicadores: estrutura fisica para

avaliar fatores, como o nivel de informatizacao e a existéncia de sistema de
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gestdo de controle. Indicadores de processo: refere-se a logica e a
racionalidade dos processos internos. Indicadores de posi¢c&o, ou seja, cultura
corporativa, clima organizacional e capacidade de aprendizagem, entre
outros;

c) Relagdes externas: é considerado tanto o ambiente em que a empresa esta
inserida quanto a estrutura da organizacédo baseada em seus usuarios,
fornecedores e clientes da empresa. A boa relagao entre esses dois grupos é
fundamental, para apresentar a boa imagem da empresa, 0 que impacta no
seu capital intelectual;

d) Qualidade: utiliza como parametro a satisfagdo do cliente com o
produto/servigo;

e) Transparéncia: este elemento tem como objetivo transmitir a informagéo da
organizagdo aos seus colaboradores, buscando uma comunicagao clara e
objetiva.

Ainda a respeito dos indicadores, a Figura 5 descreve o modelo de maneira

esquematica de Cl defendido pelo o autor.

Figura 5 - Modelo esquematico de Cl aplicado ao setor publico proposto por Queiroz

(2003)
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A partir desse modelo, Queiroz (2003), por meio de aplicagdo de
questionario para a coleta das informagdes, obtem uma concepg¢do das cinco
perspectivas que afetam o ClI no setor publico que assumem as formas de flechas ou
setas e, para cada uma delas, sao apresentadas atitudes positivas que contribuem
para o aumento do CI e atitudes negativas, que geram 0s passivos intelectuais. Ao
serem projetadas para cima, as setas representam as metas a serem alcangadas e
quando projetadas para baixo, as falhas. Também, demonstradas na Figura 5, estédo
as linhas pontilhadas, pontuando os trés “I” (insuficiéncia, inércia e intensidade) que
marcam o nivel da gestdo do Cl no setor publico (Queiroz, 2003; Melo et al., 2003).
Progressivamente, esse nivel de gestdo pode variar de: — 100 a + 100, de acordo
com as linhas pontilhadas no modelo apresentado. Os numeros negativos
representam uma gestédo inadequada de Cl; o numero “0” uma condig¢ao de inércia e
100 representa 0 maximo aproveitamento da gestdo do conhecimento, em busca da
Qualidade Total (Queiroz, 2003).

E relevante destacar, além de considerar as variaveis tradicionais de Cl:
capital humano, organizagdo interna e relagdes externas, Queiroz (2003) incluiu
duas novas perspectivas, especialmente importantes, para o servigo publico:
transparéncia e qualidade (Mello et al., 2003; Bailoa & Silva, 2007; Igarashi et al.,
2008; Igarashi et al., 2011; Sousa et al., 2016).

compreender que as atitudes positivas contribuem com o aumento do CI, gerando o

Desse modo, €& possivel

ativo intelectual, a medida que as atitudes negativas geram uma espécie de passivo
intelectual (Queiroz, 2003). Com base nisso, podemos observar, no Quadro 3, as
particularidades do setor publico e as relagdes com aspectos positivos e negativos
do CI.

Quadro 3 - Elementos que constituem o capital intelectual proposto por Queiroz
(2003) e suas atitudes

Atitude positiva Atitude negativa

CAPITAL HUMANO
investe na ESTGANACAO TECNICA: ndo ha programas de

FORMACAO: a organizagéo

formacao do colaborador e avalia os resultados
obtidos no trabalho.

COMPROMISSO: os colaboradores acreditam
na organizagdo e tém satisfagéo e orgulho por
ser parte dela.

PARTICIPACAO: os colaboradores podem e
participam das decisbes tomadas pela
organizacéo.

INTERDEPENDENCIA DOS GESTORES: a
organizacdo tem seus proprios critérios e
liberdade para eleger seus dirigentes.

formacao para os colaboradores.
ACOMODAGCAO: colaboradores ndo se mostram
ativos para desafios, cuidando apenas de suas
rotinas.

DESMOTIVACAO: ndo ha satisfacdo pelo
trabagao pelo trabalho e nao acreditam na
organizacéo.

TROCAS FREQUENTES DOS GESTORES: as
trocas nao acontecem por mérito, mas sim devido
a influéncia politica, e ha trocas frequentes.
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ORGANIZAGAO INTERNA

SISTEMA DE INFORMACAO: a organizagéo
utiiza a Internet e outros sistemas de
informacao que dao suporte a gestao.

AGILIDADE: ha racionalidade nos processos

internos, alcancando melhores tempos e
movimentos.
INOVACAO: ha criatividade e frequente

desenvolvimento de ideias gqque melhoram os
Servicos.

BUROCRACIA: ha pouca flexibilidade para as
tomadas de decisdes, grande quantidade normas
gue definem os procedimentos e excesso de
papéis. ]

ATRASO TECNOLOGICO: utiliza-se pouco a
informatica, bem como a Internete Intranet.
LENTIDAO: n&o ha preocupagéo em ser &gil nas
atividades internas.

LENTIDAO: pouco estimulo ou motivacéo.

RELACOES EXTERNAS

BOA [IMAGEM: existe boa avaliagdo e
credibilidade por parte da sociedade, que
reconhece seu trabalho.

ACORDOS E ALIANCAS: h& boa relagdo com
outros 6rgdos e entidade, participa de
associagbes nacionais e internacionais
buscando intercAmbio de ideias.
RESPONSABILIDADE ECOLOGICA:
programas, como reciclagem,
reducéo do uso de energia.

possui
reutilizagdo e

ESCANDALOS E DENUNCIAS: a organizagao
se envolve em agdes negativas, prejudicando sua
imagem.

ISOLAMENTO: ha pouca relagdo com outras
entidades do mesmo segmento.

PASSIVIDADE AMBIENTAL: a organizagdo nao
tem controle sobre suas atividades ambientais.

QUALIDADE

SATISFACAO DO USUARIO: a organizagdo se
preocupa com a satisfagdo do usuario; os
mesmo avaliam os servigos como bons.
POLITICAS DE  BENCHMARKING: a
organizagao esta disposta a aprender com as
outras e a imitar os bons exemplos.

PREMIOS DE QUALIDADE: ha a participagéo
em concursos de avaliagdo da qualidade
organizacional.

RECLAMACOES: ha grande quantidade de
reclamacgdes contra a organizagao.
ATUACAO COMO SISTEMA
introspecgao.

NAO UTILIZACAO DE INDICADORES DE
QUALIDADE: a organizagdo ndo acompanha a
evolugao qualitativa dos servigos oferecidos.

FECHADO:

TRANSPARENCIA

DIVULGAGAO DE INFORMES: a entidade

utiliza diversas formas de comunicar suas
atividades a sociedade.

ACESSIBILIDADE: ¢é possivel que os
interessados consultem os dados e as

informagdes da organizagao.

DADOS NA INTERNET: a organizacao utiliza a
Internet como meio de divulgagdo de
informacgdes.

SEGREDISMO: oculta dados e informagdes.
DIFICULDADE EM OBTER INFORMACOES:
existem barreiras no acesso.

POUCO USO DA INTERNET: pouca utilizagao
desta ferramenta para divulgar informacgoes.
CORRUPCAO E FRAUDE: ffrequéncia dos
casos.

Fonte: Adaptado de Igarashi, Igarashi & Eccel (2007).

As atitudes positivas, mostradas no Quadro 3, conduzem os indicadores para
o nivel da intensidade ao passo que as atitudes negativas os direcionam a
insuficiéncia. Com isso, podemos reafirmar o entendimento de que tanto as atitudes
positivas quanto negativas podem impactar severamente na medicdo de CI.
Ressalta-se, contudo, o alerta de Oreja & Prieto (1998), Pablos (2004) e Sanchez,
Chaminade & Olea (2000) no que se refere a escolha dos indicadores, os quais

precisam moldar-se de acordo com as particularidades e as necessidades da
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organizagao, de maneira que possam identificar, medir, informar, comunicar e avaliar
os intangiveis no processo de controle de gestao.

Conforme evidenciado por Queiroz (2003), os fatores e indicadores, além de
mensurados e emitidos em relatorios de Cl, revelam as vantagens advindas de uma
gestdo adequada, sendo mais importante, ainda, a exposigdo da gestado ineficiente
desses ativos almejando resultar em melhorias no processo da gestéo.

Considerando, no estudo original, que a parte pratica do trabalho de Queiroz
(2003) é a medicado do CI no setor publico através de um modelo que possa aferir
essas variaveis a partir da apresentagao e funcionamento da pagina web, objetivou-
se nesta pesquisa realizar uma analogia e aplicar o referido método no estudo de
caso no IFRO e avaliar, inicialmente, o grau de Cl da organizagdo sob a o6tica de
seus gestores. No proximo capitulo sera abordada a metodologia geral deste estudo,
objetivos e hipdteses de investigacdo e aplicabilidade do método, bem como

caracterizagao da instituigdo pesquisada.
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CAPITULO lll - METODOLOGIAS DE INVESTIGAGAO
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3.1 Introdugao

Neste capitulo, apresentam-se os objetivos e metodologia da pesquisa, bem
como desenho da investigacdo, populagédo, caracterizagdo da amostra, e 0s
instrumentos e procedimentos de coleta e recolha de dados.

A metodologia € a utilizagdo de procedimentos e técnicas que devem ser
considerados para criagdo de conhecimento, com o propédsito de atestar sua

validade e utilidade nos diversos ambitos da sociedade (Prodanov & Freitas, 2013).
3.2 Objetivos da pesquisa

A presente pesquisa teve por objetivo geral avaliar o ClI de um Instituto
Federal, neste caso o IFRO (Instituto Federal de Educagao Ciéncias e Tecnologia de
Rondbnia), especificamente junto aos gestores que ocupam os cargos de Reitor,
Pro-Reitor, Diretor Sistémico e Diretor Geral, para ver a otica desses servidores,
guanto aos elementos vinculados ao ClI, utilizando por base o Modelo proposto por
Queiroz (2003) (ver capitulo 2). Com isso, esta investigagado oportuniza caracterizar
o nivel de importancia do Cl dentro das organizagdes, e as lacunas existentes no
processo de identificagao das praticas relacionadas ao Cl nas suas vertentes.

Quanto aos objetivos especificos, podemos resumir em verificar de que
maneira o ClI influencia no processo de definicdo estratégica do IFRO, identificar as
variaveis que interferem nos resultados obtidos dessa avaliagdo e, também, de que

maneira a gestao de Cl impacta na valorizagéo dos servidores do IFRO.
3.3 Desenho da investigagao

Para alcancar os objetivos da investigagao, optou-se pelo estudo de caso,
considerando o fato de pautar o tema numa instituicdo publica de ensino, desprovida
de informagbes sobre o CIl. Para Yin (2001) o estudo de caso é utilizado como
estratégia ao se examinarem fatos atuais sem interferéncia ou manipulagdo de
comportamentos significativos. O estudo de caso, segundo Gil (2010), consiste no
estudo extenso e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu
amplo e minucioso conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante outros

delineamentos ja considerados.
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Considerando a linha de pensamento de Trivifios (2007), e dada a natureza
da questédo de investigagdo e objetivos associados, esta pesquisa se enquadra no
tipo de pesquisa descritiva, que tem como principal objetivo informar o pesquisador
sobre situagdes, fatos, opinides ou comportamento de populacido analisada,
buscando mapear a distribuicdo de um fendmeno. Ainda tais estudos descrevem
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou entdo, estabelecimento
de relacdes entre variaveis (Gil, 2010).

Quanto ao método de abordagem, este estudo foi classificado como
guantitativo. Considerando os objetivos do estudo, optou-se pelo desenvolvimento
de um questionario fechado, para se poder avaliar o Cl de um Instituto Federal,
neste caso o IFRO, cujo resultado pretende identificar a maior ou menor relagado dos
fatores identificados nesse estudo quanto aos elementos vinculados ao Cl,
utilizando-se para isso de métodos de estatistica descritiva.

No que concerne a utilizagao de estatisticas descritivas, Gil (2010) apresenta
as seguintes situagdes: casos em que se deseja obter a medida da tendéncia central
que possui maior estabilidade (média aritmética) e nas situagdes em que se procura
o ponto médio exato da distribuicdo ou quando ha resultados extremos que
afetariam a média de maneira acentuada (a mediana) e, a menos utilizada: a moda
que se aplica nos casos em que ha tipicidade ou mais frequéncia no valor
procurado. Desta maneira, e tendo em conta que esta investigacdo pretende
identificar a maior ou menor relacdo dos fatores identificados entre 0os cinco
elementos do CI, optou-se pela utilizagdo da média aritmética que caracterizou-se
mais completa e capaz de cumprir com 0s objetivos da pesquisa..

Como método auxiliar para tabulagdo e manipulagdo dos dados, bem como
as estatisticas descritivas, utilizou-se o software da Microsoft Excel versdao 2019.
Compondo a pesquisa, esta o modelo de Queiroz (2003), mostrado anteriormente, e

que servira como base para a aplicagao dos questionarios.
3.3.1 Construgao do Questionario

Na busca pela mensuragdo do Cl, muitos autores criaram modelos com o
objetivo de avalia-los, demonstrando o seu impacto nas organizacdes. Dentre estes
modelos, destacam-se 0s seguintes: o0 modelo Shandia Navigator (Edvinsson &

Malone, 1998), o modelo de Brooking (1999), o monitor de ativos intangiveis (Sveiby,
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1998) e 0 modelo proposto por Queiroz (2003), o qual sera utilizado como base para
esta pesquisa.

Para aferir o Cl do setor publico, é indispensavel adicionar aos modelos
existentes, critérios especificos, de maneira a que o modelo esteja perfilado com as
caracteristicas do segmento em questdo (Queiroz, 2003). O método proposto por
Queiroz (2003) tem como parametros indicadores que possibilitam aferir e ponderar
a potencialidade e a qualidade dos resultados alcangados e as particularidades de
cada divisdo da organizagéo. Segundo o autor, os elementos que compdéem o Cl nos
orgados publicos s&o capital humano, organizacdo interna, relagbes externas,
qualidade e transparéncia. Queiroz (2003), a partir destes elementos, desenvolveu
um modelo especifico para organizagbes do setor publico, que possibilitasse aferir
Cl aplicado nas organizagdes publicas. Com isso, a gestdo de Cl nas organizagdes
precisa se ver como um grupo sensivel, onde o conhecimento da coletividade se
torna o maior diferencial. E no conhecimento coletivo que se encontram as aptiddes
primordiais ao desenvolvimento do trabalho.

A construcao do questionario aplicado aos Gestores da Instituicdo pesquisada
levou em consideracdo a utilizagcdo do modelo de questionario ja predefinido por
Queiroz (2003), contendo perguntas que contemplaram as dimensdes propostas
pelo autor e adequadas de acordo com a realidade da instituicdo estudada,
principios legais e administrativos, documentos norteadores da prépria unidade e
fatores intrinsecos da organizagcdo. Ao adaptar ou adotar perguntas de outros
questionarios, se ja devidamente validadas, economiza-se tempo e € mais eficiente
(Saunders & Thornhill, 2009).

O questionario repartiu-se em seis partes distintas: a primeira parte procura
caracterizar o perfil sociodemografico (género, idade, nivel de escolaridade, vinculo
funcional, tempo de instituicdo e area de atuacao). As demais cinco partes foram
divididas considerando os cinco elementos que compde o Cl (capital humano,
organizacao interna, relacbes externas, qualidade e transparéncia), totalizando 36
questdes, 6 referentes ao perfil sociodemografico e 30 referentes aos elementos do
Cl. Os elementos e respectivos conceitos explorados do CI correlacionam-se e

podem ser vistos na Quadro 4.
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Quadro 4 - Matriz do Questionario

Eixo Conceito a explorar Questodes
Género;
Idade;
Perfil Sociodemografico Nivel de escolaridade; 6 questoes

Vinculo funcional;
Tempo de instituigéo;
Area de atuagao.

Formagao;
Compromisso;
Participacgao;
Capital Humano Independéncia dos dirigentes; Q.1aQ.9
Estagnacao técnica;
Acomodacgao;
Desmotivagao;
Mudangas politicas frequentes.

Sistema de informacgao;
Agilidade;
Organizacgao Interna Inovagao;
Burocracia; Q.10aQ. 14
Atraso tecnologico;
Lentidao;
Inércia ou imobilismo.

Boaimagem,;
Acordos e aliangas;
Relag¢6es Externas Responsabilidade ecolédgica; Q.15aQ. 20
Escandalos e denuncias;
Isolamento;
Passividade ambiental.

Satisfagao do cidadao;

Politica de Benchmarking - Prémios de

Qualidade; Q.21aQ.25
Qualidade Reclamacoées;

Atuacgao como sistema fechado;

Nao utilizagao de indicadores de Qualidade.

Divulgagao de informes;
Acessibilidade;
Dados na Internet;
Transparéncia Segredismo; Q.26aQ. 30
Dificuldades na obtengao de informagées;
Pouco uso da Internet;
Corrupgaol/fraude.

Fonte: Elaborado pelo autor.
Marconi & Lakatos (2003), defendem que as perguntas podem ser
consideradas, de maneira geral, em abertas, fechadas e de multipla escolha e, em

alguns casos, tricotdmicas. Com relacao as formas apresentadas nesse instrumento
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de pesquisa, optou-se pelas fechadas, de multipla escolha e tricotdmicas. Logo, as
respostas apresentam-se pré-codificadas, na maioria, nas formas tricotbmicas e de
multipla escolha. De maneira a exemplificar a relagdo entre as perguntas, escalas e
respostas, apresenta-se o modelo, no Quadro 5, que demonstra os niveis propostos

no questionario.

Quadro 5 - Pesos e justificativas das perguntas do questionario

CAPITAL INTELECTUAL

N° PESO PERGUNTA JUSTIFICATIVA

A INSTIT~UIQAO POSSUI POLITICAS DE |Dentre todos os estudos, 0s
FORMACAO PARA SEUS SERVIDORES?

0 () Nao
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
seguir que refletem as préaticas da instituicao | recursos humanos, tais modelos

modelos atribuem maior

importancia ao elemento:

1,5 - - x
(podem ser assinaladas mais de uma questéo se .
for o caso: consideram as pessoas como a
0,5 () De nivel basico? base para gerar outros tipos de
1 0,5 ( ) De nivel médio? Capital Intelectual. Em nivel
institucional, o desenvolvimento
da maioria dos padrdes leva a
0,5 ( ) De nivel superior? estudos e propostas, enfatizando
melhor gestdo dos recursos
humanos (Queiroz, 2003).
A INSTITUICAO POSSUI UM SISTEMA DE e S .
3 ORIENTAC;AQ E SUPERVISAO DE Verificar se a instituicdo possui
%
CAPA:CITACAO' método definido de orientacdo e
0 () Néao
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a | ac0Ompanhamento para a
2 15 seguir que 5 »
’ refletem as préticas da instituicdo (podem ser promogdo de politicas de
assinaladas mais de uma questéo se for o caso:
— capacitacéo e estagio probatério
0,5 () Durante curso de capacitagdo?
0,5 () Durante estagio probatorio? (Queiroz, 2003).
0,5 (' ) No decorrer da atividade profissional?

A INSTITUICAO INCENTIVA SEUS|A existéncia de programas de
25 SERVIDORES NA CONTINUAGAO DE SEU
ENSINO FORMAL?

0 ( ) Nao qualificagdo oficial e aumento do

treinamento é essencial para a

( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a | conhecimento  organizacional.
seguir que refletem as préticas da institui¢do

(podem ser assinaladas mais de uma quest&o se
3 for o caso: individual sera convertida para a
() Através de programas de incentivo a

1,5 Presume-se que a aprendizagem

05 qualificacio? aprendizagem  organizacional,
criando  uma espiral do
05 () Atraveés de horarios alternativos para quem SO (b €
’ estuda? Takeuchi, 1997; citado por
Queiroz, 2003).
4 3 A INSTITUICAO AVALIA O DESEMPENHO | Avaliar o grau de participagéo
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DE SEUS SERVIDORES?

dos funcionarios com relacdo a

0 ( ) Néo postura ativa, demonstracédo de
() S_im, em caso se “sim’f a_lssinaleg as_op_g:f{es 2 | interesse e COMPromisso com o
15 seguir que refletem as praticas da instituicdo L
' (podem ser assinaladas mais de uma questdo se |futuro  da  organizacdo e
for o caso: satisfacéo dos servicos prestados
0,5 () Durante curso de capacitacio? a0s  usudrios e  cidaddos
0,5 () Durante estagio probatorio? . i
0,5 () No decorrer da atividade profissional? (Queiroz, )
A INSTITUICAO REALIZA PESQUISAS | Avaliar o grau de satisfagdo dos
3 gﬁzﬁ,\\ﬁﬂggﬁifoMﬁgﬁ(ﬁ&%'Mé funcionarios no desempenho de
SATISFACAO DOS SERVIDORES? suas atividades e ambiente de
0 () Néo trabalho; fatores como
() Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a L lid
seguir que refletem as praticas da instituigdo TTIEREGE, Ideranca €
1,5 : - x . .
(podem ser assinaladas mais de uma questdo se | criatividade devem ser medidos
for o caso: .
05 () A cada trimestre? regularmente, assim como a
05 () A cada semestre? imagem da entidade diante de
seus empregados  (Queiroz,
0,5 () Anualmente? 2003).
A INSTITUICAO INCENTIVA PROJETOS
3 QUE VISAM O BEM ESTAR DOS
SERVIDORES, A EXEMPLO DE
COMISSOES E ASSOCIAGOES? Avaliar a criacdo de projetos que
0 ( ) Néo
vise 0 bem estar dos servidores,
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a considerando a importancia da
15 seguir que refletem as praticas da instituigdo
! gglc’)cci)egssoelr assinaladas mais de uma questao se qualidade de vida no trabalho
dentro das organizacoes
() Projetos pedagdgicos elaborado pelos .
0.5 servidores? (Queiroz, 2003).
05 () Projetos voltados para a Qualidade de Vida
' do servidor?
05 () Atividades somente para os servidores, fora
' do ambiente profissional?
3 A INSTITUICAO POSSUI PLANO DE | Identificar a existéncia de
CARREIRA PARA OS SEUS SERVIDORES?
0 ( ) Né&o programas de plano de carreira
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a | . d
15 seguir que refletem as préticas da instituicdo L coriEmple gerEniEs ck
' (podem ser assinaladas mais de uma questéo se | . . e
for o caso: incentivo a qualificagdo, bem
05 I(O rofissi 02] al?Quallflcagao e aperfeicoamento como progressdes funcionais e
0,5 () Gratificacao por tempo de servi¢o? melhorias salariais. (Nonaka e
05 ( ) Aumento salarial, para cursos de Takeuchi, 1997; citado por
, ~ s
graduacdo e especializa¢do ...7 Queiroz, 2003).
A INSTITUICAO REALIZA CONSULTAS ‘x
JUNTO Aosc SERVIDORES E ALUNOs | A fomada de decises por parte
e SOBRE PROJETOS E ACOES A SEREM dos gestores pode ser facilitada
. (DE)SI\IIE~NVOLVIDOS PELA INSTITUICAQ? com a ajuda dos servidores.
do
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1,5

( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opc¢des a
seguir que refletem as praticas da instituicdo
(podem ser assinaladas mais de uma questéo se
for o caso:

0,5

() Coletivamente, por meio de assembleias?

0,5

() Individualmente, por meio de pesquisas?

Elemento importante na
valorizacdo do capital humano
para Queiroz (2003, p. 173) o
incentivo a participacdo e
criatividade dos funcionarios
estdo relacionados com a
motivagdo, comprometimento e
formagdo, contribuindo para
melhor atingir os objetivos da

entidade.

2,5

AS SUGESTOES DE PROJETOS E ACOES
SAO IMPLANTADAS PELA INSTITUICAO?

( ) Nao

15

( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
seguir que refletem as praticas da instituigdo
(podem ser assinaladas mais de uma questdo se
for o caso:

0,5

() Parcialmente?

0,5

() Totalmente?

Avaliar a criacdo de

aprendizagem  organizacional,
dada a importancia de criar
organizagdes  envolvidas na
formacdo desta aprendizagem,
as pessoas aprendem a ver a
realidade do ponto de vista mais
amplo, desenvolver o0 seu
dominio pessoal e aprender a
expor e reestruturar modelos
mentais cooperativos de
(Senge, 1990;

citado por Queiroz, 2003).

aprendizagem

ORGANIZAGAO INTERNA

10

A INSTITUICAO DISPONIBILIZA
INFORMAGCOES ON-LINE POR MEIO DE
MANUAIS, BANCO DE DADOS, SISTEMAS
DE INFORMACAO ENTRE OUTROS?

( ) Néo

1,5

( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
seguir que refletem as préticas da instituicdo
(podem ser assinaladas mais de uma questéo se
for o caso:

0,5

() Através de correio eletrénico?

0,5

() Através do Site Institucional?

0,5

() Através da Internet?

11

A INSTITUICAO POSSUI UMA ESPECIE DE
BANCO DE DADOS (INFORMACOES)
ONDE ACUMULA EXPERIENCIAS, TAIS
COMO PRODUCOES CIENTIFICAS
APRENDIDAS OU PRODUZIDAS QUE
FICAM EM PROPRIEDADE DA
INSTITUICAQ?

() Néo

1,5

( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
seguir que refletem as préticas da instituicdo
(podem ser assinaladas mais de uma questéo se
for o caso:

0,5

() Arquivo ou bibliotecas da instituicéo

0,5

( ) Documentos digitalizados e salvo em
arquivos

Avaliar o fluxo de informagdes
(capital estrutural ou
organizagdo interna) e a
qualidade dos processos
administrativos, ou seja, o0
funcionamento interno  de
organizagdes, bem como, o grau
de informatizagdo em que o0s
processos internos se encontram,

levando a uma redugdo da

burocracia, maior velocidade e

43



() Cada servidor arquiva suas experiéncias e

maior  seguranca  (Queiroz,

0.5 compartilha se desejar. 2003).
A INSTITUIQAO DISPONIBILIZA
3 INFORMACAO DE INTERESSE DOS
SERVIDORES EM REDE, A EXEMPLO DE
CONTRACHEQUES E FALTAS?
0 () Nao
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a
12 15 seguir que refletem as préticas da instituicdo
! (podem ser assinaladas mais de uma questdo se
for o caso:
i ?
0.5 ) P_ortal_d-o serwdor-. - A existéncia desse elemento
0,5 () Site oficial da Institui¢ao?
0,5 () Instagran, Facebook, Twitter etc? : :
A INSTITUICAO DISPONIBILIZA SEU | Permite a0 el
2,5 ORGANOGRAMA EM LOCAL VISIVEL DE
FACIL ACESSO, OU ON-LINE? . .
0 () Nao compreender e visualizar com
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
13 15 seguir que refletem as praticas da institl{igéo mais clareza as informacdes e
! (podem ser assinaladas mais de uma questéo se
for o caso:
0,5 () Ao publico interno? proposicoes da organizacdo. Tal
0,5 () Ao publico externo?
A INSTITUICAO INFORMA AS . -
2 ATRIBUICOES DE SEUS SERVIDORES A | €Sclarecimento —contribui - para
EXEMPLO DE MANUAIS DE NORMAS E
?
PROCEEDIMENTOS' que ele seja um servidor
0 () Nao
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
14 15 seguir que refletem as praticas da instituicéo | participativo em todo esse
! (podem ser assinaladas mais de uma questao se
for o caso:
0,5 ( ) Manual elaborado pela institui¢do? processo (Mello et al., 2003).
0,5 () Regimento Geral?
0,5 ( )outros
RELACOES EXTERNAS
A INSTITUICAO DESENVOLVE AGOES
3 E/OU PROGRAMAS DE A CIDADANIA E
DE QUALIDADE DE VIDA JUNTO A
SOCIFDADE? Avaliar se ha uma gestéo sobre
0 () Nao
() Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a | praticas de politicas publicas,
15 15 seguir que refletem as préticas da instituicio
! (podem ser assinaladas mais de uma questdo se | que  promovem  agtes de
for o caso:
0,5 ( ) Por demanda especifica qualidade de vida junto a
05 () Esporadicamente sociedade (Queiroz, 2003).
0,5 () Regularmente
A INSTITUIC}AO~TEM CONTATO DIRETO
3 COM OS CIDADAOS COM TODOS OS SEUS | A possibilidade de contato direto
SETORES? com setores da entidade facilita o
0 () Néo : N
16 - o po procedimento de comunicagdo
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
15 seguir que refletem as préticas da instituicdo | do usuario que tem demandas

(podem ser assinaladas mais de uma questéo se
for o caso:

especificas, por exemplo,
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0,5 ( ) Pais e alunos? informacdes relativas a
0,5 ( ) Professores e servidores da Instituicao? Comunicacdo Social, Biblioteca,
Informatica, etc. (Mello et al.,
0,5 Somente quando necessario?
) a 2003).
A COMUNIPADE TEM CONHECIMENTO | Avaliar as politicas de
25 DAS ACQES REALIZADAS PELA
! INSTITUICAO A RESPEITO DA SUA | comunicagdo dos  servigos
RESPONSABILIDADE SOCIAL?
0 ( ) Nao prestados. A imprensa
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢Ges a d h |
17 15 seguir que refletem as praticas da instituicéo esempenna um pape
! (podem ser assinaladas mais de uma questdo se | . ~
for o caso: importante na formagdo da
0.5 (/) Apenas o publico interno? imagem institucional (Queiroz,
0,5 () Apenas o publico externo? 2003).
A INSTITUICAO POSSUI PARCERIAS COM | Avaliar se a entidade tem boas
2,5 OUTRAS ORGANIZACOES, A EXEMPLO lacs S
DE CONVENIOS? relagBes com outras instituicoes,
0 ( ) Nao procurando por parceria e
cooperacdo ou se é isolada, por
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a | conta propria, considerando a
15 seguir que ref!etem as préticas da institl{igéo producio de eventos: ndmero
! (podem ser assinaladas mais de uma questdo se
for o caso: anual de eventos que organiza
(congressos, seminarios, cursos,
18 0,5 () Com empresas publicas? dentre outros); participa¢do em
eventos nacionais e
internacionais; ndmero  de
participacbes em  congressos
relacionados com a finalidade da
0,5 () Com empresas privadas? . ~ .
entidade. Integracdo associativa
Participacdo em  associacdes
profissionais relacionadas as
atividades fins (Queiroz, 2003).
A INSTITUICAO EXERCE = SUA
3 RESPONSABILIDADE ECOLOGICA
ATRAVES DE PROGRAMAS DE
PROTECAO AO MEIO AMBIENTE?
0 () Nao Avaliar se a instituicio tem como
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
19 15 seguir que refletem as préticas da instituicdo ratica a realizacio de actes
! (podem ser assinaladas mais de uma questéo se P ¢ ¢
for o caso:
0,5 ( ) Programas de recic|agem? SOCIOambIentaIS, tais como
0,5 () Programas para economia de energia?
05 () Outros? programas de protecdo ao meio
A INSTITUICAO ABORDA ASSUNTOS
2,5 INERENTES A  RESPONSABILIDADE ambiente, envolvendo a
SOCIOAMBIENTAL?
20 0 ( ) Néo comunidade externa. (Queiroz,
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
15 seguir que refletem as praticas da instituicdo 2003).

(podem ser assinaladas mais de uma questéo se
for o caso:
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0,5 () Com o publico interno?
0,5 () Com o publico externo?
QUALIDADE
A Il:lSTITUI(;AO ELABORA POLITICAS DE
2,5 ACAO COM SEUS PUBLICOS COMO
FERRAMENTA DE MELHORIA?
0 () Nao Avaliar se ha uma politica de
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a . .
21 15 sequir que refletem as praticas da instituicso [ Promogao de melhorias, que
' (podem ser assinaladas mais de uma questdo se | sirva de ferramenta para a
for o caso: hor i
0,5 () Com o publico interno? mefnoria e HE
05 () Com o publico externo? institucional (Queiroz, 2003).
A INSTITUICAO REALIZA ENQUETES | Avaliar a satisfagao dos usuarios
3 E/OU PESQUISAS JUNTO AO PUBLICO uanto aos servicos orestados
INTERNO E EXTERNO PARA VERIFICAR | 9 e
A SATISFACAO DO CIDADAO? pela entidade. Na Administracéo
0 () Nao Plblica, direta ou indireta, a
() Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a iciacio d idads
15 seguir que refletem as préticas da instituicio participacao dos cidaddos e, em
22 ' (podem ser assinaladas mais de uma questéo se | particular, o usuario direto dos
for o caso: servigos prestados é importante
0,5 () Por demanda especifica s p P '
05 () Esporadicamente bem como a satisfacdo com o
desempenho da organizagdo
05 () Regularmente (eficacia e eficiéncia na execucéo
das tarefas) (Queiroz, 2003).
3 A INSTITUICAO PARTICIPA DE EVENTOS
EXTERNO DE PREMIACAQO?
0 ( ) Néo
() Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
15 seguir que refletem as praticas da instituigdo
23 ' (podem ser assinaladas mais de uma questao se
for o caso:
0,5 Avaliar se a entidade, no ambito
0,5 () Esporadicamente
0.5 () Regularmente da organizagdo ou por meio de
A INSTITUICAO REALIZA PREMIAQOES,
3 COMO FORMA DE ESTIMULO E|seus funciondrios, esta presentes
INCENTIVO AOS SEUS ALUNOS E
SERVJDORES? e compete pelos prémios de
0 () Nao
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a lidad id
24 15 seguir que refletem as praticas da instituicdo qualidade  promovidos  por
' (podem ser assinaladas mais de uma questao se
for o caso: instituicdes nacionais ou
0,5 () Por demanda especifica
0,5 () Esporadicamente internacionais (Queiroz, 2003).
0,5 () Regularmente
3 A INSTITUICAO DESENVOLVE PROJETOS
0 ( ) Néo
25 () Sim, em caso se “sim” z'ls_sinales as opcé'es~a em projetos que abrajam acdes
15 seguir que refletem as praticas da instituicdo
! (podem ser assinaladas mais de uma questéo se
for o caso: voltadas as praticas sociais e em
0,5 () Por demanda especifica
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0,5 ( ) Esporadicamente que frequéncia (Queiroz, 2003).
0,5 () Regularmente
TRANSPARENCIA
A INSTITUICAO SE UTILIZA DE | Avaliar por meio da pagina web
3,5 DIFERENTES MEIOS PARA COMUNICAR
SUAS ATIVIDADES A SOCIEDADE? como as informagbes sdo
0 ( ) Néo .
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢ées a apresentadas  pela  entidade:
seguir que refletem as praticas da instituicdo . .
26 15 (podem ser assinaladas mais de uma questéo se tempo, qualidade, quantidade e
for o caso: natureza da informacéao
0,5 () Televisao? G40,
0,5 () Jornal? comparando-as com paginas de
0,5 () Internet? C .
— outras instituicdes. Frequéncias e
0,5 () R&dio?
A INSTITUICAQ APRESENTA, COM | atualizagdes de paginas
3 DESTAQUE, AS ULTIMAS NOTICIAS DE
SUAS ATUAGCOES? (diariamente,  semanalmente,
0 ( ) Néo
(') Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a | Mensalmente) e a
15 seguir que refletem as préaticas da instituicio | L . .
27 ' (podem ser assinaladas mais de uma questdo se | disponibilidade  da inclusao
for o caso: .. . .
0.5 () Todos os dias? digital. Nesse sentido, a internet
05 ( ) Todasemana? pode desempenhar um papel
0,5 () Todo 0 més? estratégico (Queiroz, 2003).
A INST[TUIQAO DISPONIBILIZA
2,5 INFORMACOES SOBRE AS  SUAS|Avaliar a divulgagio de
PRESTACOES DE CONTAS?
0 ( ) Nao relatérios, se a entidade utiliza
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a | : _
28 15 seguir que refletem as praticas da instituicgo | diVersos meios para comunicar
! (podem ser assinaladas mais de uma questéo se o . _
for o caso: suas atividades & sociedade
i i i 307
0,5 () Em jornais de circulagao (Queiroz, 2003).
0,5 () Na Internet?
A INST[TUIC;AO DISPONIBILIZA
3 INFORMACOES SOBRE  LICITACOES,
COMO RESULTADOS E LICITACOES QUE | Avaliar o fornecimento de
ESTAO SENDO REALIZADAS?
0 () Ndo informacdes sobre processos e
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a
29 15 seguir que refletem as préaticas da instituicdo _ :
' (podem ser assinaladas mais de uma questso se | funcionamento das entidades
for o caso:
0,5 () Em jornais de circulagéo? publicas e a disponibilidade para
0,5 () Na Internet?
0,5 ( ) No Diério Oficial? quem o solicitar, acesso direto ou
A INS:I'ITUIC}AO DISPONIBILIZA AOS | barreiras que possam existir.
CIDADAOS INFORMACOES SOBRE SEUS
2,5 PLANOS DE ACOES A SEREM s L
30 REAL IZADAS ASSIM COMO 0s Existéncia ou inexisténcia de
RESULTADOS OBTIDOS?
formulérios para reclamagao ou
0 () Néo
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() Sim, em caso se “sim” assinales as op¢cdes a | sugestdes (Queiroz, 2003).
15 seguir que refletem as praticas da instituicéo
! (podem ser assinaladas mais de uma questéo se
for o caso:
0,5 () Apenas o publico interno?
0,5 ( ) Apenas o publico externo?

Fonte: Adaptado Igarashi, Igarashi (2007).

Conforme pode ser observado no Quadro 5, as questdes apresentadas
possuem um valor referencial de 0 a 3,50, que foi definido considerando o seu grau
de relevancia. A pontuagio é considerada somente quando a resposta for “sim”, ou
seja, se a resposta for “ndo” o valor € igual a “0”. Cabe mencionar ainda, que se a
resposta obtida for “sim” entdo é atribuida a pontuagéo “1,50” a afirmativa, e para se
obter a pontuagdo maxima da questdo, € necessario que o respondente, assinale
além do termo “sim” ainda as alternativas que complementam a pontuacdo da
afirmacao, ou seja, “a@”, “b” “c” e “d”, conforme cada caso. Cabe mencionar, que caso
tenha sido assinalado, por exemplo, pelo respondente a opg¢ao “sim” seguindo
apenas pela alternativa “a” entdo a esta questdo foi atribuida a pontuagao “1,50”
pelo “sim” e mais “0,50” pela letra “a@”. Portanto, para se obter a pontuacao “3,50”
seria necessario que o respondente assinalasse a resposta “sim” e na sequéncia
assinalasse as opc¢oes “a”, “b” “c” e “d”, as quais complementam em “0,50” cada uma
a pontuacao de “1.50” atribuida pelo “sim”.

Nesse sentido, convém citar que a forma de analise dos resultados das
pesquisas sobre Cl para se chegar a nota de Cl, foi baseada nos estudos de Mello
et al. (2003) que utilizam uma equacao decorrente da relagdo do total de pontos
obtidos e o total de pontos possiveis, conforme exemplificado na Figura 6. Com isso,

apos a coleta e tratamento de dados, aplicou-se a referida equacgao.

Figura 6 - Equagéao para obtengéo da nota final

N = PO x 100
PP

Legenda:

N = Nota

PO = Total de pontos obtidos
PP = Total de pontos possiveis

Fonte: Adaptado de Mello et al. (2003)
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Esse tipo de relacdo pode ser melhor visualizada no exemplo de aplicagao do
calculo feito em uma das perspectivas mensuradas no questionario:

Tabela 1 - - Exemplo de aplicagdo da férmula para calculo dos elementos

Capital Humano Aplicagao do calculo
Total de pontos possiveis 663,00 N = PO x 100
Total de pontos obtidos 519,50 N = 519,5%Px 100
Nota 78,36% 663,00
N = 78,36%

Fonte: Adaptado de Mello et al. (2003)

Desta forma, as 30 questdes relativas ao Cl da instituicdo recebe uma
pontuagao que foi descrita no questionario exposto no Anexo Il e, através dessas
pontuagdes, foram atribuidos os devidos valores a cada um dos individuos para as
cinco dimensdes estudadas (Capital Humano, Organizacéo Interna, Relagbes
Externas, Qualidade e Transparéncia). Diante das atribuicbes das pontuagdes,
aplicou-se a Equacéo referenciada na Figura 6 com o objetivo de se obter as notas
das categorias e respectivas dimensdes e entdo, fez-se o uso da média aritmética
visando encontrar a pontuacdo obtida pela instituicdo para cada um dos cinco
elementos analisados.

Desse modo, os resultados finais serdo transferidos para a figura das
perspectivas e modelo de CI proposto por Queiroz (2003), conforme a Figura 5,
descrito no capitulo anterior, escalonados em trés condi¢gdes de avaliagao diferentes,
as quais tém equivaléncia de uma escala de 0 a 100%:

a) Intensidade: aponta que o objetivo esta sendo alcangado (para resultados
superiores a 50%);

b) Inércia: o objetivo ndo esta sendo feito (ndo apresenta evolugdo ao longo
do tempo);

c) Insuficiéncia: demonstra que os resultados estao abaixo do esperado (para

resultados iguais ou inferiores a 50%).
3.4 Participantes da pesquisa

A pesquisa foi direcionada a todos os gestores da instituicdo, sendo eles:

Reitor, Pro-Reitores, Diretores Sistémicos e Diretores Gerais dos Campi. Como a
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pesquisa apresenta 0 objetivo de avaliar o Cl, e por serem 0s gestores 0S
responsaveis pelos ativos existentes e pelo andamento e atingimento dos objetivos e
metas da organizagdo, faz-se necessario compreender como estes profissionais
mensuram e controlam os resultados provenientes no uso dos ativos. Deste modo, é
possivel compreender que a escolha dos participantes n&o foi aleatoria, mas sim se
buscou uma populacédo especifica, considerando a objetividade da investigagao

voltada ao interesse em avaliar o Cl através sob a 6tica dos gestores.
3.5 Coletade dados

O estudo de caso, e o processo de coleta de dados ocorreram através de
questionario eletronico, disponibilizado em link e construido a partir de uma das
ferramentas do Google, denominada Google Forms3. O questionario de pesquisa foi
enviado para o e-mail institucional dos servidores que compdem o quadro
organizacional de gestores (Figura 7) na data inicial do envio do questionario,
totalizando 26 gestores (1 Reitor, 5 Pré-Reitores, 11 Diretores Sistémicos e
Departamentais e 9 Diretores Gerais dos Campi). O periodo estipulado para a
realizacdo dessa coleta de dados ocorreu entre o periodo de 02 de abril a 26 de
maio de 2020.

No que se refere ao contato com os respondentes, por meio do questionario
on-line, o formulario foi criado com informag¢des sobre a proposta de pesquisa, que
apresentava os obijetivos, riscos e beneficios e informagdes a respeito das medidas
que garantem sigilo das respostas, bem como a voluntariedade na participagao.

O Termo de Concentimento e Livre Esclarecimento (TCLE) foi apresentado
previamente a coleta do questionario para consentimento ou ndo do participante na
pesquisa. Ressalta-se que o TCLE, assim como esta pesquisa foram previamente
aprovados pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP)* do IFRO, o qual delineou os
protocolos de pesquisa e que foram devidamente seguidos. Em seguida, apds o
aceite do termo de consentimento acerca dessas informagbes, o questionario é
apresentado dividido em seis segdes, sendo a primeira o questionario

sociodemografico, e as demais divididas considerando os cinco elementos do CI

3 Aplicativo que possibilita a criagdo, compartillhamento e disponibilizagdo de formularios pela
internet.

4 E um colegiado interdisciplinar e independente, com fung&o publica, que deve existir nas instituigdes
gue realizam pesquisas envolvendo seres humanos no Brasil, criado para defender os interesses dos
sujeitos da pesquisa em sua integridade e dignidade e dignidade e para contribuir no
desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes éticos.
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proposto por Queiroz (2003), Capital Humano, Organizagdo Interna, Relagdes
Externas, Qualidade e Transparéncia. Encerrado o periodo previsto para a coleta,
apos a aplicagao do questionario, foram obtidas 26 respostas validas, configurando
esse numero como amostra absoluta.

A escolha do questionario on-line justifica-se em razdo das vantagens em
atingir um maior numero de investigados de forma rapida e com garantia de
anonimato e sigilo, bem como a auséncia de custos para ambas as partes. Com
relagcdo a desvantagens e problemas sobre a técnica de coleta de dados pode estar
condicionada ao ndo funcionamento dos questionarios, a constatacdo de
subjetividade nas perguntas, ambiguidade ou ma formulagao, circunstancias em que
0s participantes se encontrem amostras longas ou demoradas (Markoni e Lakatos,
2003). A partir disto a tabulagdo dos dados foi desenvolvida mediante utilizagdo de
planilha eletrénica de calculos e apresentados de modo ilustrativo através de
guadros, imagens e tabelas. A partir das informagdes individuais dos questionarios,

foi possivel identificar a pontuacéo para cada um dos elementos.
3.6 Caracterizagao da Instituicdo Pesquisada

O Instituto Federal de Educacéao, Ciéncia e Tecnologia de Rondénia - IFRO,
autarquia federal vinculada ao Ministério da Educag¢ao - MEC, foi criado através da
Lei N° 11.892, de 29 de dezembro de 2008. A referida lei reorganizou a Rede
Federal de Educagao Profissional, Cientifica e Tecnolégica composta pelas Escolas
Técnicas, Agrotécnicas e Centro Federal de Educacdo Tecnologica (CEFET),
transformando-os em Institutos Federais de Educacao, Ciéncia e Tecnologia.
(BRASIL, 2008).

O IFRO é composto, atualmente, por 09 Campi presenciais (Campus
Ariquemes, Cacoal, Colorado do Oeste, Guajara-Mirim, Jaru, Ji-Parana, Porto Velho
Calama, Porto Velho Zona Norte e Vilhena), 143 polos de ensino a distancia (Figura
1) e 1.053° servidores técnicos administrativos e docentes, além da Reitoria,
estruturada pelo reitor, pelas pro-reitorias, diretorias e departamentos sistémicos, e
que dentre varias fungdes, busca oportunizar a interacdo dos
campi/departamentos e coordenacdes no sentido de garantir o compartilhamento

dos melhores métodos de gestao desenvolvidos.

5 Dados extraidos do Sistema Unificado de Administragdo Publica (SUAP) até o ano de 2019.
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Figura 6 - Distribuicdo Geogragica do IFRO
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Fonte: Site Institucional do IFRO, acessado em 25/02/2020.

Foi defino no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) para o periodo de
2018-2022 como sua missao institucional “promover educacao profissional, cientifica
e tecnoldgica de exceléncia, por meio da integracdo entre ensino, pesquisa e
extensdao, com foco na formagcdo de cidadaos comprometidos com o
desenvolvimento humano, econdémico, cultural, social e ambiental sustentavel”
(IFRO, 2018, p. 33).

A visao institucional é de “Consolidar a atuacdo institucional, sendo
reconhecido pela sociedade como agente de transformagdo social, econbémica,
cultural e ambiental de exceléncia” e os valores elencados para orientar a gestdo da
organizagao sao “ética, transparéncia, comprometimento, equidade, democracia,
respeito e efetividade” (IFRO, 2018, p. 34). Os objetivos que a instituicado almeja
alcancar no periodo do seu PDI constam organizados como indicadores que
comunicam o nivel de desempenho pretendido para um determinado periodo de
tempo (IFRO, 2018). Os objetivos estratégicos dividem-se em diversos ambitos de
atuacao da instituicdo e refletem melhorias nos campos de resultados, processos,
pessoas e orgamento. De forma sucinta, os objetivos visam melhorar o
desenvolvimento regional, formando cidadaos capazes de transformar a realidade
social por meio de solugdes inovadoras para o avango cientifico, tecnolégico e

produtivo.
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Para tanto, a instituicdo pretende fortalecer e ampliar suas acbes de
educacdo, desenvolver parcerias, aprimorar o uso de tecnologias educacionais,
aprimorar acdes de gestdo e planeamento e fortalecer a comunicagéao institucional.
Neste processo sédo consideradas ag¢des para o desenvolvimento do capital humano
com vista a capacitar, qualificar e valorizar os servidores e melhorar o ambiente
organizacional. Também foram elencados objetivos que visam ampliar e consolidar a
infraestrutura académica, administrativa e tecnolégica e otimizar a aplicagdo e

fomentar a captagao de recursos orgcamentarios e extraorgamentarios (IFRO, 2018).
3.7 Caracterizagao da amostra

A amostra populacional, considerada para fazer parte dessa investigagdo séo
os servidores que ocupam os cargos de Reitor, Pré-reitor, Diretores Gerenciais e
sistémicos, assim como a todos que ocupam o cargo de Diretor Geral dos Campi,
perfazendo um total de 26 servidores, universo considerado na data inicial da coleta
de dados, desconsiderando, assim, posteriores alteragdes no quadro de gestores.
Quanto ao perfil sociodemografico da populagao, destaca-se o nivel de formagéao
dos gestores que corresponde a 35% de doutores e 31% mestres, e ainda o vinculo
funcional, considerando que 62% da populagdo sdo pertencentes ao quadro de
docentes, e apenas 38% sao pertentes ao quadro de técnicos administravos,

conforme pode ser observado na Tabela 2.

Tabela 2 - Perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa

Caracteristicas Quantidade %

Masculino 17 65

Género Feminino 9 35
20 a 29 anos 1 4

30 a 39 anos 11 42

Idade 40 a 49 anos 11 42

50 a 59 anos 2 8

acima de 60 anos 1 4

Especializagao 9 34

Escolaridade Mestrado 8 31
Doutorado 9 35

Docente 16 62

Vinculo Funcional Técnico Administrativo 10 38
até 5 anos 2 8

6 a 10 anos 16 61

Tempo de 11 a 15 anos 5 19
Instituicao 16 a 20 anos 2 8
acima de 20 anos 1 4

Area fim (ensino, pesquisa e extens&o) 18 51
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Area de atuagdo | Area meio (administragéo) 17 49

Fonte: Elaborado pelo autor

Salienta-se que a estrutura organizacional gerencial do IFRO® é composta por
uma Reitoria, que é o érgdo administrativo central e responde por todos os assuntos
relacionados a Instituigdo, além de 9 campi: Ariquemes, Cacoal, Colorado do Oeste,
Guajara-Mirim, Jaru, Ji-Parana, Porto Velho Calama, Porto Velho Zona Norte e
Vilhena. Dentro da Reitoria, compde a estrutura organizacional gerencial, o Reitor,
autoridade maxima da Instituicdo, 5 Pro-reitorias, 9 Diretorias ligadas diretamente as
suas respectivas Pré-Reitorias, e ainda 2 Diretorias Sistémicas, conforme
apresentado na Figura 7. Em cada das unidades a administracéo é feita pelo Reitor
e Direcédo-Geral, respectivamente na Reitoria e Campi, com apoio dos dérgaos
colegiados’, conforme a estrutura organizacional especificada na Resolugdo n°
65/CONSUP/IFRO/2015, que define a integracdo e a articulagdo das diversas

unidades, setores e 6rgaos, numa visao sistémica de gestao (IFRO, 2015).

6 A administragédo do Instituto Federal de Rondénia é feita pela Reitoria e pela Diregdo Geral dos
campi, com apoio dos o6rgados colegiados, conforme a estrutura organizacional, especificada na
Resolugédo n°® 65/CONSUP/IFRO/2015, que define a integracdo e a articulagdo das diversas
unidades, setores e 6rgdos, numa visao sistémica de gestdo, de acordo com a Resolugdo. A estrutura
multicampi possibilita a descentralizagdo e a autonomia para os campi na operacionalizagdo de suas
acoes.

7 Os orgaos colegiados sdo instancias consultivas e deliberativas nos assuntos administrativos e
académicos. O IFRO possui os seguintes orgaos colegiados: Conselho Superior (CONSUP); Colégio
de Dirigentes (CODIR); Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo (CEPEX). Fonte: Portal
institucional do IFRO.
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Figura 7 - Organograma setores gerenciais do IFRO
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Fonte: Adaptado de IFRO (2016).
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CAPITULO IV — APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS
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4.1 Apresentacao dos resultados

Neste capitulo apresentamos os dados coletados e os resultados obtidos
nesta pesquisa, com objetivo de responder as questbes formuladas nesta
investigacgao.

Esta pesquisa foi aplicada no Instituto Federal de Ciéncias e Tecndlogia do
Estado de Rondénia e objetivou avaliar o seu desempenho, considerando a ética
dos gestores, quanto aos elementos vinculados ao Cl, utilizando por base o Modelo
proposto por Queiroz (2003).

Destaca-se, que a problematizacdo desta pesquisa tinha como foco saber de
gue maneira o CI influencia no processo de definigdo estratégica do IFRO, além
verificar de que maneira a gestdo de Cl impacta na valorizagdo dos servidores do
IFRO. Igualmente, o referencial tedrico buscou em artigos de revistas cientificas,
livros, documentos e periddicos, os quais construiram as bases para mensurar as
dimensdes de Cl e colaboraram para o bom desenvolvimento da pesquisa.

O estudo pratico teve como base o modelo desenvolvido por Queiroz (2003) e
utilizacao de questionario com indicadores de CI relativos aos elementos: capital
humano, organizacao interna, relagdes externas, qualidade e transparéncia,

ademais, foi possivel descrever um perfil sociodemografico dos respondentes.

4.1.1 Analise dos dados obtidos através do modelo proposto por Queiroz
(2003)

A partir da tabulacdo de cada questionario foi possivel identificar as
pontuagdes para cada um dos elementos e na sequéncia para cada um dos cinco
agrupamentos do modelo, e ainda para o modelo como um todo (pontuagao geral).
Conforme pode ser visto na tabela 1, como exemplo, cada questao possui um valor
referencial que varia de 0 a 3,50, conforme seu grau de relevancia. A pontuagao é
considerada apenas cada vez que a resposta for “sim”. Assim dizendo, se a resposta
for “ndo” o valor é igual a “0”.

Cabe apontar, ainda, que se a resposta obtida for “sim” entdo é conferida a
pontuagao “1,50” a afirmativa, e para se atingir a pontuacdo maxima da questéao, é
preciso que o respondente indique, além do termo “sim”, as alternativas que

totalizam a pontuacao da afirmacgao, ou seja, “a”, “b”, “c” e “d”, de acordo com cada

caso.
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Convém mencionar, que caso tenha sido indicado, por exemplo, pelo
respondente a opgao “sim” acompanhada apenas pela alternativa “a” entdo a esta
questao foi atribuida a pontuacao “1,50” pelo “sim” e mais “0,50” pela letra “a”.

Assim sendo, para se atingir a pontuagdo “3,50" seria preciso que o
respondente assinalasse a resposta “sim” e na sequéncia assinalasse as opgoes “a”,
“b”, “c” e “d”, as quais complementam em “0,50” cada uma a pontuacao de “1.50”
atribuida pelo “sim”.

Com isso, apo6s aplicagdo dos dados a equagéao (Figura 6), foram identificados
os valores individuais de cada elemento, conforme podemos observar na tabela 3,
sendo possivel realizar a soma de todos eles, produzindo o resultado obtido a cada
um dos cinco agrupamentos. Por exemplo, no agrupamento “Capital Humano” do
total de pontos possiveis “663,00”, a instituicdo obteve “519,50” pontos. Como a
pontuagdo total se refere a um desempenho de 100%, pode-se, ao tragar a
propor¢gao entre os elementos, identificar o desempenho da instituicdo, para o
agrupamento de “Capital Humano que foi de 78,36%”, ou seja, se encontra com
desempenho (a) satifatério, o qual é atribuido para resultados superiores a 50% dos

pontos possiveis.

Tabela 3 - Notas obtidas através do modelo proposto por Queiroz (2003) adaptado
para a Instituicao

Elementos Pontos
Total de Pontos Possiveis 663,00
Capital Humano Pontos Obtidos 519,50
Percentual Total 78,36%
Total de Pontos Possiveis 377,00
Organizagéao Interna Pontos Obtidos 258,00
Percentual Total 68,44%
Total de Pontos Possiveis 429,00
Relagoes Externas Pontos Obtidos 353,00
Percentual Total 82,28%
Total de Pontos Possiveis 377,00
Qualidade Pontos Obtidos 239,00
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Percentual Total 63,40%

Total de Pontos Possiveis 377,00
Transparéncia Pontos Obtidos 315,00
Percentual Total 83,55%

Fonte: Adaptado de Mello et al. (2003)

Torna-se relevante dizer, que este procedimento foi realizado para uma das
dimensdes e para obter-se o desempenho global da organizagdo. Cabe ressaltar,
gue se utilizou o método quantitativo, contendo informagdes sobre a coleta de dados
em ambas as situagdes. Lakatos (2000) esclarece que a transformagao das coisas
ndo pode ser eminentemente quantitativa: transformando-se, em determinado
momento sofrem mudanga qualitativa, ou seja, a quantidade transforma-se em
gualidade. Neste caso, a pontuagao obtida junto ao modelo de Queiroz (2003), serve
como subsidio para se identificar o desempenho da organizagéo e direcionar os
esforgos de gestéo.

Tendo como referéncia os resultados apresentados na Tabela 3, ressalta-se
que as pontuagdes obtidas foram analisadas sob o ponto de vista do comportamento
de cada uma dos cinco elementos do Cl examinados na instituicdo, de maneira
geral, e de acordo com as informacgdes sociodemograficas dos respondentes.

Nos paragrafos anteriores, especificou-se o procedimento nos quais pontua-
se o resultado encontrado apds o questionario aplicado, os resultados da avaliagéao
foram inseridos na escala de percentual, e tabuladas para cada uma das 5
dimensbes propostas por Queiroz (2003). Com base em tais informagbes foi

detectado o perfil do desempenho da instituicdo, conforme a figura 9.
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Figura 8 - Resultado obtido ao se operacionalizar o modelo Queiroz (2003) na organizagao objeto de estudo
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Fonte: Adaptado de Queiroz (2003)
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Por meio dos resultados obtidos, foi possivel observar que a Instituicao esta
com desempenho acima da média 50%, ou seja, esta apresentado em todas as
dimensdes os indices de intensidade.

Na dimensao de Capital Humano, o indice é de 78,36%, que representa que
estd com intensidade, e que os gestores avaliados estdo comprometidos,
independentes e participativos, que reflete ainda, que o0s gestores possuem
autonomia de decisdo e abertura para interferir nos processos decisérios da
organizagao, gerando uma influéncia muito positiva quanto ao desenvolvimento das
atividades junto a Instituicao.

Em grau inferior encontra-se a Organizagao Interna, apresentando o indice de
68,44%, o que resulta em aspectos ligados a agilidade, inovagdo e avango
tecnolégico, considerando, que a Instituigdo possui uma geréncia de tecnologia da
informacdo muito bem estruturada, e na qual é realizado grande investimento
financeiro e humano.

Outro potencial que apresentou um indice mais elevado com 82,28% foi o das
questdes de Relagbes Externas, as quais geram uma boa imagem, acordo e
aliangcas e responsabilidade ecoldgica, pois na Instituicdo existe o contato direto
entre 0s seus servidores, alunos e pais e ainda uma excelente concepg¢ao da
comunidade quanto a qualidade de ensino prestada.

Em menor indice, porém acima da inércia, esta o potencial Qualidade, com
63,40%, o qual, mesmo com algumas deficiéncias, significa que a Instituicdo
encontra-se com aspectos positivos, 0s quais geram satisfacdo, politicas de
benchmarking 8 e prémios de qualidade, o que mostra a atuagdo como sistema
semi-aberto e utilizagdo de indicadores de qualidade e, ainda, que a Instituicdo
motiva os seus servidores.

E, por fim, o potencial da Transparéncia, gerando 83,55%, o maior indice
alcangado, o qual apresenta aspectos muito positivos, e reflete a preocupacgao da
instituicdo com a publicidade de seus atos, acessibilidade e divulgacao de informes.
Isso significa, ainda, que a instituicdo se preocupa em dispor as informagdes de

maneira clara e acessivel a todos.

8 De acordo com Chiavenato (2009), benchmarking é um processo organizacional que
visa reconhecer as melhores praticas do mercado, por meio da comparacéo, a fim de incrementar o
desempenho de uma organizagao.
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Ao se comparar o desempenho dos cinco itens do Capital Intelectual proposto
por Queiroz (2003), obtém-se o desempenho total de 75,78%, o que demonstra um
indice satisfatério. Partindo desta consideracdo, tendo apenas resultados acima de
50% mostra que a organizagdo possui um Capital Intelectual ativo. Apesar da
avaliacdo realizada, também é objetivo deste trabalho verificar o desempenho da
instituicdo quanto aos elementos do CI proposto por Queiroz (2003), sob a 6tica dos
gestores. Isto inclui o fato de a avaliagdo ter como publico alvo os gestores e estes
serem ocupantes de Cargo de Diregcdo (CD) ou da Fungéo Gratificada (FG)°. Tal
infere que a atribuicdo de melhores notas na avaliagdo dos elementos pode estar
relacionada com aspectos politicos, oriundas da posigao que os gestores ocupam.

Outro ponto que também merece destaque sao os dados relativos ao perfil
sociodemografico dos respondentes, dispostos na proxima tabela, para os cincos

elementos analisados.

Tabela 4 - Notas obtidas através considerando o perfil sociodemografico dos participantes

Porcentagem
Capital Organizacao Relagdes Qualidade  Transparéncia
Caracteristicas Humano Interna Externas
Nivel de Especializagao 75,98% 68,53% 82,95% 62,50% 83,19%
escolaridade | Mestrado 78,21% 72,80% 83,50% 61,30% 82,76%
Doutorado 80,61% 63,98% 80,47% 66,28% 84,29%
Vinculo Docente 79,29% 67,67% 82,20% 64,01% 82,33%
Funcional Técnico 76,86% 69,66% 82,42% 62,41% 85,17%
Administrativo
Tempo de até 5 anos 81,37% 67,24% 74,24% 56,90% 87,93%
Instituigio 6 a 10 anos 77,70% 69,18% 81,44% 62,50% 82,97%
11 a 15 anos 81,96% 69,66% 86,67% 69,66% 82,76%
16 a 20 anos 74,51% 51,72% 83,33% 65,52% 84,48%
acima de 20 72,55% 86,21% 87,88% 55,17% 82,76%
anos

Fonte: Elaborado pelo autor

Diante disso, conforme podemos verificar na Tabela 4, no que se refere ao
nivel de escolaridade dos servidores respondentes, podemos analisar que quanto

maior nivel de instrugdo, maior é atribuicao de valor para os elementos avaliados por

9 E a designagdo de Cargo de Diregdo e Fungdo Gratificada. E a vantagem acesséria ao
vencimento do servidor, atribuida pelo exercicio de encargos de chefia, assessoramento,
secretariado, e outros conforme ato oficial determinar. Fonte: https://www.gov.br/servidor/pt-br,
acessado em 16/06/2020.
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eles, com excegdo dos elementos organizagdo interna e relagbes externas que é
avaliado pelos servidores com nivel de doutorado em 63,98% e 80,47,
respectivamente, valor este, menor quando comparado aos atribuidos pelos demais
respondentes com nivel de escolaridade inferior. Podemos denotar que quanto
maior a ascensao académica, melhor a sua clareza a respeito da eficiéncia do
capital intelectual dentro da organizacao.

No que refere-se ao vinculo funcional dos entrevistados, os docentes
avaliaram com melhores notas o Capital Humano, Rela¢des Externas, Qualidade e
Transparéncia; em contrapartida, os Técnicos Administrativos avaliaram melhor a
Organizagao Interna. Torna-se oportuno dizer que a prevaléncia da amostra, em
numeros, € da categoria docente, com 16 respondentes, somando-se aos 10
respondentes da categoria Técnica Administrativa.

Quanto ao tempo de servigo, observa-se que servidores que possuem um
periodo de até 5 anos de instituicao atribuiram, em média, melhores notas para as
dimensbes de Capital Humano e Relagdes Externas e Transparéncia e menores
notas para o Organizacdo Interna e Qualidade, assim como o0s servidores com
tempo de servico entre 6 e 10 anos, 11 e 15 anos e ainda, 16 a 20 anos,
destancando apenas o servidor acima de 20 anos que atribuiu melhores notas nas
dimensbes, Capital Humano, Organizacdo Interna, Relagbes Externas e
Transparéncia, conferindo apenas uma nota mais baixa ao elemento Qualidade. E
importante dizer que apenas um respondente possui mais de 20 anos de instituigao,

0 que nos faz entender a disparidade nos valores.

4.2 Discussao dos resultados

Mesmo com as implicagdes estatisticas demonstradas na secéo anterior o
Capital Humano apresenta um indice satisfatério, especialmente, nos fatores
relacionados a politicas de formagao, incentivo a formagéo continuada e plano de
carreira, apontando que a instituicdo investe nesses elementos de Cl. Entretanto,
nos indicadores de pesquisa a respeito de orientacédo e supervisao de capacitagao,
pesquisa de clima e satisfagdo dos servidores, e ainda acbes voltadas a qualidade
de vida dos servidores, existe uma diminuicdo da pontuacdo obtida, o que,
correlacionaram-se com aspectos negativos, tais como estagnacdo técnica,

desmotivagdo e acomodagao.
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Queiroz (2003) alerta para a necessidade do estudo do Capital Humano e a
importancia da instituicdo em perceber indicadores de aspectos negativos de Cl com
0 objetivo de que se solucionem as falhas e as organizagbes se atentem para
qualidade e melhoria dos servigos.

Quanto ao segmento Organizagdo Interna, a pontuagdo encontra-se no
patamar um pouco acima da inércia, sendo os melhores indices alcancados
relacionados aos fatores sobre disponibilizacao de informacdes de maneira on-line e
facilidade de acesso ao organograma institucional. Como destaque negativo neste
elemento, temos a questao relacionada com o facto da instituicdo possuir banco de
dados (informagdes) onde acumula experiéncias, tais como produgdes ciéntificas
aprendidas ou produzidas que ficam em propriedade da instituicéo.

E cabivel perceber que a estrutura interna exerce papel importante no Cl,
como podemos constatar na base tedrica dessa investigagdo, o compartilhamento
da aprendizagem organizacional e das informagdes afetam os conhecimentos
vulneraveis dessa estrutura, como a prépria cultura organizacional (Choo, Chun Wei
& Nick Bontis, 2002). Queiroz (2003) aponta a relagdo entre a avaliagdo da
organizagao interna e a cultura organizacional, destacando a importancia de se
considerar as caracteristicas proprias de cada organizagao.

Na compreensao dos fatores relativos as questdes sobre Relacbes Externas,
€ possivel observar que a pontuagao obtida esta bem acima da média, préximo ao
nivel maximo de intensidade. Em sua maioria, 0s entrevistados informaram
resultados positivos nas questbes relacionadas, principalmente quanto a
responsabilidade sdcio-ambiental e relagcdo com agentes externos.

Considerando a relevancia da relacdo da instituicdo com seus usuarios de
servigcos e cidadaos, a avaliacdo das relagdes externas possui um peso significativo
na afericdo do Cl. Referenciado pela maioria dos autores citados nessa pesquisa,
como um elemento fundamental do Cl ou da estrutura externa (Sveiby, 1998;
Edvinsson & Malone, 1998), as pesquisas de satisfacdo dos usuarios quanto aos
servigos prestados ou como a entidade se mostra externamente (Queiroz, 2003),
passam a ser determinantes para uma boa avaliagdo do Cl. Entretanto, Sveiby
(1998) aponta que, ao que tudo indica, as dificuldades se encontram na
interpretacéo dos resultados e nao na afericao do elemento relagdes externas.

No que se refere ao segmento Qualidade, das cinco questbes que mediram

os indicadores, a percentagem alcangada apresentou a condicdo mais baixa.
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Contudo foram melhores avaliadas as questdes relacionadas as politicas de agao
com seus publicos como ferramenta de melhoria e ainda sobre o envolvimento da
instituicdo em projetos voltados para a area social. Em compensacéo, a pergunta n.°
24, se a instituicao realiza premiagdes, como forma de estimulo e incentivo aos seus
alunos e servidores, apresentou o menor indice.

Queiroz (2003) ao tratar da importancia da qualidade dentro das organizagbes
publicas ressalta que através deste elemento € possivel agregar mais poder ao que
se pretende oferecer aqueles que usam os produtos ou servigos da organizagédo. O
autor destaca, ainda, que, de maneira equilibrada, quanto mais o aumento da
participagao do cidadao nos servigos publicos, mais igualdade havera.

Referente ao elemento Transparéncia, que obteve os resultados mais
elevados, verifica-se que a instituicdo preenche os requisitos, considerando as
questdes abordadas na pesquisa, principalmente no que se refere as ferramentas
utilizadas, para a divulgagéo das principais informacgdes e atividades realizadas.

A gestdo dos gastos publicos é feita por auditorias e na avaliagédo sobre como
é feita a disponibilizagdo sobre prestagdes de contas, a grande maioria afirma que
conhece o meio de divulgagdo utilizado, o que demostra a preocupagédo da
instituicdo com relagcdo a responsabilidade na prestagdo de contas e divulgacéo
desta. Sano, H. & Abrucio, F. L. (2008) ressaltam a importancia das organizagdes se
aterem ao fato de que os 6rgaos de controle, como o Tribunal de Contas da Uni&o
(TCU), exige a legalidade dessas informagdes. Cabe aqui destacar que Queiroz
(2003), ao criar uma seleg¢ao de indicadores de Cl agrupados em cinco elementos,
destinou-os a agirem como aspectos de sucesso ou fracasso na gestdo de
intangiveis, considerando que uma das hipéteses basicas sobre o qual paira o
modelo é o de ponderar a existéncia de um Cl negativo, denominado de passivo
intelectuale. Deste modo, compreende-se que o resultado final, apresentado na
Figura 9, com porcentagem de 75,78%, de acordo com o modelo aplicado na escala
de 0 a 100, esta mais proximo de uma condicao de intensidade constatada para o Cl
atribuido a instituicdo, contribuindo para gerar o que Queiroz (2003) chamou de:
ativo intelectual. Ao falar das variaveis que interferem nos resultados obtidos dessa
afericdo, podemos referir a relacéo direta com a gestéo do CI por parte da amostra

pesquisada, tendo em vista que a investigacdo colocou o gestor frente a

10 Atitudes positivas contribuem com o aumento do Cl, gerando o ativo intelectual, & medida que as
atitudes negativas geram uma espécie de passivo intelectual (Queiroz, 2003).

65



oportunidade de avaliar os indicadores e fatores que se relacionam a sua propria
gestao.

Salienta-se que este entendimento esta alinhado com o de outros autores, os
guais alertam para o fato de que o objetivo principal de se estudar o CIl esta
relacionado a geréncia de intangiveis (Sanchez, Chaminade & Olea, 2000; Pablos,
2004). Isso porque organizagbes com boas praticas se diferenciam das demais
devido ao controle de geréncia de intangiveis.

Assim, destaca-se que no processo de avaliacdo do ClI, segundo a dtica dos
gestores, deduz que mais relevante do que compreender pontualmente a concepgéo
dos envolvidos no processo, o que de fato é importante é ter informagdes que
evidenciem quais elementos sao sucetiveis de melhoria.

Deste modo, foi possivelatingir os objetivos da investigagdo, ao aferir os
componentes do ClI, e ressaltar junto aos gestores a significancia desse tema, nas

organizagdes publicas, em especial nas instituicdes de ensino.
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CAPITULO V — CONSIDERAGOES FINAIS
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5.1 Conclusoes e implicagoes tedricas e praticas do estudo

Neste capitulo serdo apontadas as reflexbes sobre a contribuicdo deste
estudo e seus resultados, assim como algumas limitagdes e sugestdes. O estudo de
caso, como parte empirica, surgiu do interesse em avaliar o Cl no setor publico e
aplicar um modelo para aferigdo e registro dos intangiveis.

Com isso, utilizou-se, como referéncia de medi¢ao do CI no setor publico, o
modelo de avaliagdo proposto por Queiroz (2003), o qual foi aplicado aos gestores
do IFRO, através de um questionario on-line, que contemplava cinco elementos:
capital humano, estrutura interna e relagcbes externas, qualidade e transparéncia,
sendo os dois ultimos elementos considerados pelo autor do método, como os mais
relevantes para a administragdo publica.

Nesta perspectiva, respondendo a questdo de investigacdo deste estudo,
“‘Qual o avaliagéo do CI do IFRO segundo a ética dos seus gestores, quanto aos
elementos vinculados ao capital intelectual, utilizando por base o Modelo proposto
por Queiroz (2003)?”, foi possivel perceber, através da avaliacdo das cinco
dimensbes defendidas pelo autor, que a instituigdo investigada apresentou notas
finais acima da média (50%) para todos os elementos que, de acordo com Queiroz
(2003), geram um ativo intelectual, destacando uma maior valorizagdo dos
elementos compostos pelos indicadores relacionados as Relagdes Externas e
Transparéncia, indicando que a instituicdo possui uma preocupagado com aspectos
relativos a construgdo da boa imagem na sociedade e, ainda, em manter formas
acessiveis de obter as informagdes necessarias ao bom desempenho da
organizacgao.

Em cumprimento dos objetivos especificos, podemos concluir que o ClI
influencia no processo de definicao estratégica do IFRO, pois dentre os objetivos
institucionais elecandos em seu PDI (2018-2022), destacam-se ag¢des voltadas para
o desenvolvimento do capital humano com vista a capacitar, qualificar e valorizar 0os
servidores e melhorar o ambiente organizacional.

Com relagao as principais variaveis que podem ter interferido nos resultados
obtidos, destacamos o fato da gestdo do Cl se tornar mais complexa quando
colocada em pratica nas instituigdes publicas onde existe interferéncia politica e,

geralmente, o planejamento vislumbra resultados mais imediatos, isto €, em menos
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de quatro anos, para coincidir com o periodo de designagdo dos cargos da alta
gestao.

Ja no que se refere a maneira como a gestdo de Cl impacta na valorizagao
dos servidores do IFRO, destaca-se que a avaliagdo da dimensao Capital Humano,
demostra que a instituicdo possui um compromisso com o investimento na formacéao
de seus colaboradores, se preocupa com os fatores motivacionais e com a qualidade
do clima organizacional, o que leva os servidores a acreditarem na organizagao e a
se sentirem orgulhosos em fazer parte dela.

E, por fim, no que se refere a identificagdo dos aspectos relacionados aos
métodos usados pelo IFRO para gerir os conhecimentos de seus servidores,
destaca-se a primeira questao do questionario (Anexo Il) aplicado, onde 100% dos
respondentes concordam que a instituicdo possui politicas de formacao para seus
servidores, 0 que pressupde que a organizagao possui um comprometimento com a
formacéao continua de seus colaboradores.

Complementarmente, conclui-se que esta pesquisa contribui como uma fonte
de informagdes importantes para o fortalecimento do tema ClI, para além de agregar
mais conhecimento para o pesquisador e, principalmente, ao publico-alvo do local
investigado que podera empregar mais uma ferramenta de gestdo em suplemento as
praticas existentes.

Assim, pode-se concluir que o processo de avaliagdo do Cl do IFRO, segundo
a otica dos gestores, deduz que a instituicdo possui procedimentos de gestao de Cl
eficientes, através de uma gestao participativa, onde se tem o desejo de conhecer e
compreender o clima organizacional, designar as competéncias de forma apropriada,
criar normas e procedimentos, exercer a transparéncia, e prezar pela qualidade dos
servicos prestados. E ressalta-se que mais relevante do que compreender
pontualmente a concepgao dos envolvidos no processo, € ter informacgbes que
evidenciem quais elementos sao sucetiveis de melhoria, objetivando que a

organizacao gere resultados ainda mais satisfatorios.

5.2 Limitagoes do estudo

Considerando o caminho percorrindo durante a investigacédo, aponta-se como
limitagdes do estudo o fato do publico alvo da avaliagdo, os gestores, ser de
ocupantes de Cargode Diregdo ou de Fungado Gratificada, o que pode ter

by

tendenciado a atribuicio de melhores notas na avaliagdo dos elementos,
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considerando que muitos aspectos do cargo desempenhado por eles estéo ligados a
politica.
Podemos, ainda, citar como outra limitacdo, a escolha do estudo de caso

unico, que impossibilitou comparagdes com outras instituicoes.

5.3 Sugestoes de Investigagoes futuras

Assim sendo e, tendo em vista a investigagcdo realizada, sugerimos como
continuidade deste estudo, que esta pesquisa seja expandida a todos os servidores
da organizagdo analisada, com vista a verificar se as tendéncias observadas
permanecem inalteradas, ou nao.

Outra sugestdo é que a pesquisa seja estendida a outras instituicbes com o
objetivo de verificar o desempenho e propiciar montar um panorama mais
abrangente da realidade da gestdo do Cl no setor publico, em especifico em

instituicbes de ensino publicas da rede federal.
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Anexo | — Questionario Sociodemografico

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Género

() Feminino
() Masculino
() Outro

Idade
() Até 19 anos
( ) 20-29 anos
( )30-39anos
( )40 -49 anos
( )50 -59 anos
( )60 -69 anos
( )70-75anos

Escolaridade

) Nivel fundamental completo
) Nivel médio completo

) Graduacgao

) Especializagao

) Mestrado

) Doutorado

) P6s Doutorado

Vinculo funcional
() Técnico administrativo
( ) Docente

Tempo de instituicao
( ) até 5anos

( )6a10anos

( )11 al5anos

( )16 a20anos

( )20 a25anos
() mais de 25 anos

Area de atuaggo
() Area fim (ensino, pesquisa e extensao)
() Area meio (administragéo)
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QUESTOES

Anexo Il - Questionario Modelo Proposto por Queiroz (2003) adaptado para a

Instituicdo com os resultados obtidos em cada elemento e resultado final

PONTOS

DESCRICAO DAS QUESTOES

Respostas obtidas

Respostas
Convertidas em
Pontos

0 ( ) Nao 0 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opc¢des a seguir que

15 refletem as préticas da instituicdo (podem ser assinaladas 26 39,00
mais de uma questdo se for o caso:

0,5 () De nivel béasico? 13 6,50

0,5 () De nivel médio? 21 10,50

0,5 () De nivel superior? 25 12,50

0 ( ) Néo 8 0,00
() Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a seguir que
15 Le;letem as préticas da instituicdo (podem ser assinaladas mais 18 27.00
uma questao se for o caso:
0,5 () Durante curso de capacitacéo? 7 3,50
0,5 () Durante estagio probatdrio? 7 3,50
0,5 () No decorrer da atividade profissional? 16 8,00

0 () Néo 0 0,00
() Sim, em caso se “sim” assinales as 0p¢des a seguir que
15 refletem as praticas da instituicdo (podem ser assinaladas 26 39,00
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Através de programas de incentivo a qualificacao? 26 13,00

() Através de horarios alternativos para quem estuda?

12,50

0 () Néo 1 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a seguir que
1,5 refletem as préticas da instituicao (podem ser assinaladas 25 37,50
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Durante curso de capacitacéo? 4 2,00
0,5 () Durante estagio probatério? 22 11,00
0,5 () No decorrer da atividade profissional? 24 12,00
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0 ( ) Nao 1 0,00
() Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a seguir que
1,5 refletem as préticas da instituicdo (podem ser assinaladas 25 37,50
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () A cada trimestre? 0 0,00
0,5 () A cada semestre? 2 1,00
0,5 () Anualmente? 20 10,00




0 ( ) Nao 0 0,00
() Sim, em caso se “sim” assinales as op¢oes a seguir que
1,5 refletem as préticas da instituicdo (podem ser assinaladas 26 39,00
mais de uma questédo se for o caso:
0,5 () Projetos pedagdgicos elaborado pelos servidores? 5 2,50
0,5 () Projetos voltados para a Qualidade de Vida do servidor? 26 13,00
05 () Atl_vldades somente para os servidores, fora do ambiente 2 1,00
rofissional?
0 ( ) Nao 0 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opc¢des a seguir que
1,5 refletem as préaticas da instituicio (podem ser assinaladas 26 39,00
7 mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Qualificagdo e aperfeicoamento profissional? 22 11,00
0,5 () Gratificacdo por tempo de servigo? 20 10,00
( ) Aumento salarial, para cursos de graduacdo e
0.5 especializacdo ...? 24 12,00
0 () Nao 1 0,00
8 ( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opc¢des a seguir que
15 refletem as préaticas da instituicdo (podem ser assinaladas 25 37,50
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Coletivamente, por meio de assembleias? 17 8,50
0,5 () Individualmente, por meio de pesquisas? 15 7,50
0 () Nao 0 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opc¢des a seguir que
9 15 refletem as préaticas da instituicdo (podem ser assinaladas 26 39,00
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Parcialmente? 25 12,50
() Totalmente?

QUESTOES

PONTOS

PONTUAGAO OBTIDA NO GRUPO DE CAPITAL
HUMANO

DESCRICAO DAS QUESTOES
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Respostas

Respostas obtidas | Convertidas em

Pontos



0 ( ) Nao 0 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a seguir que

1,5 refletem as praticas da instituicdo (podem ser assinaladas 26 39,00
mais de uma questdo se for o caso:

0,5 () Através de correio eletronico? 20 10,00

0,5 () Através do Site Institucional? 23 11,50

0,5 () Através da Internet? 15 7,50

0 () Néo 10 0,00
11 () Sim, em caso se “sim” assinales as opc¢des a seguir que
1,5 refletem as préaticas da instituicio (podem ser assinaladas 16 24,00
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Arquivo ou bibliotecas da instituigédo 10 5,00
0,5 (' ) Documentos digitalizados e salvo em arquivos 5 2,50
05 Ei ) _Cada servidor arquiva suas experiéncias e compartilha se 6 3,00
esejar.
0 () Nao 6 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a seguir que
12 15 refletem as préaticas da instituicdo (podem ser assinaladas 20 30,00
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Portal do servidor? 20 10,00
0,5 () Site oficial da Instituigdo? 5 2,50
0,5 () Instagran, Facebook, Twitter etc? 1 0,50
0 () Néo 1 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a seguir que
13 1,5 refletem as praticas da instituicdo (podem ser assinaladas 25 37,50
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Ao publico interno? 23 11,50
0,5 (' ) Ao publico externo? 23 11,50
0 () Néo 2 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opc¢des a seguir que
14 15 refletem as préaticas da instituicdo (podem ser assinaladas 24 36,00
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Manual elaborado pela instituicao?
0,5 () Regimento Geral?
0,5 ( ) outros

PONTUAGAO OBTIDA NO GRUPO DE ORGANIZAGAO
INTERNA




15

16

17

18

19

0 ( ) Nao 1 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a seguir que

1,5 refletem as préticas da instituicdo (podem ser assinaladas 25 37,50
mais de uma questdo se for o caso:

0,5 () Por demanda especifica 11 5,50

0,5 () Esporadicamente 10 5,00

0,5 () Regularmente 7 3,50

0 () Néo 2 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opc¢des a seguir que

15 refletem as préaticas da instituicdo (podem ser assinaladas 24 36,00
mais de uma questdo se for o caso:

0,5 () Pais e alunos? 21 10,50

0,5 () Professores e servidores da Instituigéo? 20 10,00

0,5 () Somente quando necessario? 6 3,00

0 () Néo 2 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a seguir que

15 refletem as préaticas da instituicio (podem ser assinaladas 24 36,00
mais de uma questdo se for o caso:

0,5 (' ) Apenas o publico interno? 24 12,00

0,5 (' ) Apenas o publico externo? 22 11,00

0 () Néo 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opg¢des a seguir que
15 refletem as préaticas da instituicdo (podem ser assinaladas 26 39,00
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Com empresas publicas? 26 13,00
0,5 () Com empresas privadas? 26 13,00

0 () Néo 2 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opc¢des a seguir que

15 refletem as préaticas da instituicdo (podem ser assinaladas 24 36,00
mais de uma questdo se for o caso:

0,5 () Programas de reciclagem? 9 4,50

0,5 () Programas para economia de energia? 20 10,00

0,5 ( ) Outros? 15 7,50
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21

22

23

24

25

( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a seguir que

1,5 refletem as praticas da instituicdo (podem ser assinaladas 25 37,50
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Com o publico interno? 25 12,50

() Com o publico externo?

PONTUAGAO OBTIDA NO GRUPO DE RELAGOES
EXTERNAS

0 () Néo 2 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢ées a seguir que

1,5 refletem as praticas da instituigdo (podem ser assinaladas mais 24 36,00
de uma questao se for o caso:

0,5 () Com o publico interno? 23 11,50

0,5 () Com o publico externo? 15 7,50

0 ( ) Nao 3 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcées a seguir que

1,5 refletem as préticas da instituicdo (podem ser assinaladas mais 23 34,50
de uma questdo se for o caso:

0,5 () Por demanda especifica 13 6,50

0,5 () Esporadicamente 7 3,50

0,5 () Regularmente 6 3,00

0 () Néo 2 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a seguir que

15 refletem as préticas da institui¢do (podem ser assinaladas mais 24 36,00
de uma questdo se for o caso:

0,5 () Por demanda especifica 12 6,00

0,5 () Esporadicamente 5 2,50

0,5 () Regularmente 8 4,00

0 () Néo 10 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a seguir que

15 refletem as praticas da instituigdo (podem ser assinaladas mais 16 24,00
de uma questdo se for o caso:

0,5 () Por demanda especifica 10 5,00

0,5 () Esporadicamente 5 2,50
() Regularmente 4 2,00

0 () Néo 0 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢Bes a seguir que

15 refletem as préticas da instituicdo (podem ser assinaladas mais 26 39,00
de uma questdo se for o caso:

0,5 () Por demanda especifica 14 7,00

0,5 () Esporadicamente 5 2,50

0,5 () Regularmente 12 6,00

PONTUAGCAO OBTIDA NO GRUPO DE QUALIDADE
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26

27

28

29

30

0 ( ) Néo
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opc¢des a seguir que
15 refletem as préaticas da instituicdo (podem ser assinaladas 26 39,00
mais de uma questdo se for o caso:
0,5 () Televisédo? 25 12,50
0,5 () Jornal? 21 10,50
0,5 () Internet? 26 13,00
0,5 () Radio? 24 12,00

0 () Nao 0 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as opcdes a seguir que

1,5 refletem as praticas da instituicdo (podem ser assinaladas 26 39,00
mais de uma questdo se for o caso:

0,5 () Todos os dias? 15 7,50

0,5 () Toda semana? 10 5,00

0,5 () Todo 0 més? 3 1,50

0 ( ) Nao 1 0,00
( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a seguir que

15 refletem as praticas da instituicdo (podem ser assinaladas 25 37,50
mais de uma questdo se for o caso:

0,5 () Em jornais de circulagdo? 0 0,00

() Na Internet?

( ) Nao

( ) Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a seguir que

15 refletem as préaticas da instituicdo (podem ser assinaladas 26 39,00
mais de uma questdo se for o caso:

0,5 () Em jornais de circulagdo? 7 3,50

0,5 ( ) Na Internet? 19 9,50

0,5 () No Diério Oficial? 21 10,50

0 ( ) Nao 0 0,00
() Sim, em caso se “sim” assinales as op¢des a seguir que
15 refletem as préaticas da instituicdo (podem ser assinaladas 26 39,00

mais de uma questdo se for o caso:




0,5 | () Apenas o publico interno? 26 13,00
0,5 () Apenas o publico externo?

PONTUAGAO OBTIDA NO GRUPO DE
TRANSPARENCIA

Pontuacio total considerando os cinco agrupamentos

Fonte: Adaptado Igarashi, Igarashi (2007)
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Anexo lll - Termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Prezado participante,

Vocé estd sendo convidado (a) a participar da pesquisa “Gestao de Capital
Intelectual no Setor Publico Federal: A importancia da gestao estratégica do
capital intelectual no desenvolvimento organizacional do Instituto Federal de
Rondoénia”, desenvolvida por RENATO NUNES VIEIRA, aluno do Mestrado em
Assessoria de Administragdo do Instituto Politécnico do Porto de Portugal, sob
orientagdo da Professora Dra. Anabela Mesquita.

Sobre o objetivo central

O objetivo central do estudo é investigar o impacto do capital intelectual no
desenvolvimento organizacional do Instituto Federal de Rondénia (IFRO).

Por que vocé esta sendo convidado:

“O convite a sua participacao se deve ao fato da pesquisa ter como foco central os
impactos da gestdo do capital intelectual no Instituto Federal de Rondénia, desta
maneira, por entender que os ocupantes de funcdes de Diretores Gerais, Pro-
Reitores, Diretores Sistémicos e Reitor estao inseridos diretamente no processo de
tomada de decisdo, especificamente, acreditamos que com suas respostas
atingiremos 0s objetivos da pesquisa.

Sua participagdo € voluntaria, isto é, ela ndo é obrigatéria, e vocé tem plena
autonomia para decidir se quer ou nao participar, bem como retirar sua participagao
a qualquer momento. Vocé nao sera penalizado de nenhuma maneira caso decida
nao consentir sua participagdo, ou desistir da mesma. Contudo, ela é muito
importante para a execugao da pesquisa.

Serao garantidas a confidencialidade e a privacidade das informacbes por vocé
prestadas.

Mecanismos para garantir a confidencialidade e a privacidade:

Qualquer dado que possa identifica-lo sera omitido na divulgagao dos resultados da
pesquisa, e o material sera armazenado em local seguro. A qualquer momento,
durante a pesquisa, ou posteriormente, vocé podera solicitar do pesquisador
informacgdes sobre sua participacdo e/ou sobre a pesquisa, o que podera ser feito
através dos meios de contato explicitados neste Termo.

Procedimentos detalhados que serdo utilizados na pesquisa
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A sua participagéo consistira em responder perguntas de um roteiro de questionario
ao pesquisador do projeto.

Tais como:

“ A instituicdo possui politicas de formacéao para seus servidores? ”

“A instituicdo possui um sistema de orientagao e supervisao de capacitacdo? ”
“A instituicdo incentiva seus servidores na continuacio de seu ensino formal? ”

Tempo de duracido da entrevista/procedimento/experimento

O tempo de duracao para responder ao questionario é de aproximadamente trinta
minutos.

Guarda dos dados e material coletados na pesquisa

As entrevistas serdo transcritas e armazenadas, em arquivos digitais, mas somente
terdo acesso as mesmas o aluno e seu professor orientador.

Ao final da pesquisa, todo material sera mantido em arquivo, por pelo menos 5 anos,
conforme Resolugao CNS n° 466/12.

Beneficios diretos (individuais ou coletivos) ou indiretos aos participantes da
pesguisa

Os beneficios identificados sdo a possibilidade de colaborar com a melhoria do
desenvolvimento organizacional por meio da gestao de capital intelectual.

Previsao de riscos ou desconfortos

Risco de o tema gerar tensédo social e o desconforto em avaliar alguns itens da
pesquisa. Algumas questbes podem ser sensiveis tendo em vista que estarao
avaliando o local de trabalho e as pessoas que dele participam, pode ocorrer a
revelagdo de pensamentos e sentimento em relagdo ao trabalho nunca antes
compartilhados ou até mesmo que se tenha refletido sobre.

Sobre divulgacao dos resultados da pesquisa

Os participantes terdo acesso a pesquisa a qualquer momento e sempre que
solicitado e os resultados serdo apresentados através de relatérios individuais para
os entrevistados, e ainda disponibilizagédo do endereco eletrbnico para acesso a
versao final do estudo, que estara disponivel no repositério da Instituicdo
proponente, apds sua conclusao.
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Qualquer duvida ou solicitagdo de esclarecimentos sobre a pesquisa vocé podera
entrar em contato comigo pelo endereco eletrbnico de e-mail:
renato.vieira@ifro.edu.br ou pelo telefone (69) 98142-3766

Em caso de duvida quanto a condugao ética do estudo, entre em contato com o
Comité de Etica em Pesquisa do Instituto Federal de Rondénia (IFRO). O Comité de
Etica é a instancia que tem por objetivo defender os interesses dos participantes da
pesquisa em sua integridade e dignidade e para contribuir no desenvolvimento da
pesquisa dentro de padrdes éticos. Dessa forma o comité tem o papel de avaliar e
monitorar o andamento do projeto de modo que a pesquisa respeite 0s principios
éticos de protegdo aos direitos humanos, da dignidade, da autonomia, da nao
maleficéncia, da confidencialidade e da privacidade.

Endereco: Avenida Tiradentes, 3009, Setor Industrial, Porto Velho - RO
E-mail: cepi@ifro.edu.br

Telefone (69)2182-9611

Nome e Assinatura do Pesquisador

Eu aceito participar da pesquisa, que tem o objetivo identificar o impacto da
gestao de capital intelectual no desenvolvimento organizacional do Instituto Federal
de Rondénia. Entendi as coisas ruins e as coisas boas que podem acontecer.
Entendi que posso dizer “sim” e participar, mas que, a qualquer momento, posso
dizer “ndo” e desistir sem que nada me aconteca.

Li e concordo em participar como voluntario da pesquisa descrita acima.

(Assinatura do participante da pesquisa)

Nome do participante:
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Anexo IV — E-mail de aplicagao da pesquisa

@
r..___ Renato Nunes Vieira <renato.vieira@ifro.edu.br>

. .-uun-mlu“

[RESPONDA] PESQUISA MESTRADO - GESTAO DE CAPITAL INTELECTUAL DO
IFRO

1 mensagem

Renato Nunes Vieira <renato vieira@ifro.edu br> 22 de maio de 2020 14:33
Para: Renato Nunes Vieira <renato. vieira@ifro.edu br>

Olé!

Meu nome & Renato Vieira e sou servidor do Instituto Federal de Rondénia. Estou cursando o Mestrado em
Assessoria em Administragdo do Instituto Superior de Contabilidade e Administragéo do Porto-Portugal e gostaria de
convidé-ko para participar, como voluntério, ém uma pesquisa que tem como objetivo avalier 0 Impacto da Gestio
de Capital intelectual no Desenvolvimento Organizacional do Instituto Federal de Rondonia, para tanto,
gostaria de contar com a sua colaboragdo no preenchimento do questiondrio a seguir!

ATENC]\O: Pesquisa aprovada no Comité de Etica e Pesquisa do IFRO, conforme parecer Consubstanciado

n3.853.949
PR
GLIQUE AQUI E RESPONDA
A PESQUISA!
Desde jé agradeco!
Cordialmente,
Renato Nunes Vieira
Tecndlogo em Gestdo de Recursos Humanos
Diretoria de Gestio de Pessoas - IFRO
Coordenagdo de Atengio 4 Saide e Qualidade de Vida

Tel.: (69) 2162-0608
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