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A importancia do Capital Humano nas Organizacoes

Resumo

Os ativos intangiveis sdo cada vez mais uma preocupacdo das organizacdes, e
atualmente sé@o reconhecidos como os principais ativos das empresas. O Capital
Humano como dimensdo do Capital Intelectual é um fator preponderante no
desenvolvimento e crescimento das organiza¢des, uma vez que proporciona criacao
de valor e vantagem competitiva para as empresas. A criacdo, a partiha e a
transferéncia de Conhecimento sédo, também, fatores influentes que geram Capital
Humano. Na atualidade, este tema tem despertado o interesse tanto de economistas,

gestores e contabilistas, como de meros investidores.

O Capital Intelectual é tradicionalmente concetualizado como sendo composto por trés
grandes dimensdes: Capital Humano, Capital Relacional e Capital Estrutural. Por sua
vez, daquilo que é o nosso conhecimento, consideramos que existe uma lacuna na
literatura sobre Capital Humano no que diz respeito a sua taxonomia. Efetivamente
grande parte das investigacdes sobre Capital Humano, como dimenséo do Capital
Intelectual, focam-se essencialmente nos itens necessarios para a sua mensuragao do
CH.

Desta forma, o objetivo principal deste estudo consiste em explorar a dimensao do CH
ao nivel das suas componentes. Ou seja, procuramos encontrar as componentes do
Capital Humano e propomo-nos a determinar quais as que tém maior importancia no
CH para o desenvolvimento e crescimento das organizacfes. Para esta realizacdo
efetudmos um estudo de caracter exploratrio, num contexto especifico do mercado

portugués — o Setor Segurador.

Os resultados obtidos tanto a nivel qualitativo como quantitativo vdo de encontro as
guestdes de investigacdo previamente definidas. Portanto, as componentes mais
importantes do CH sdo: a formagdo e o bem-estar, o conhecimento e o
profissionalismo e as caracteristicas pessoais e técnicas dos colaboradores que
constituem os Recursos Humanos da organizacdo. Estas sdo aquelas que mais

valorizam e proporcionam crescimento nas organizagdes.
Este estudo poderia ser tdo mais completo, se pudéssemos apresentar uma
comparagdo entre duas empresas seguradoras e, consequentemente analisar o

comportamento das duas face ao Capital Humano. Outro aspeto interessante seria
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efetuar uma andlise sobre qual o impacto do Capital Humano na performance
financeira das organizagcbes seguradoras. Estas sdo limitagbes que podem ser vistas

como sugestdes para estudos de investigacao futuros nesta mesma area.

Este estudo contribui para o enriquecimento das investigagfes na area do Capital
Humano, uma vez que conhecendo melhor as componentes que constituem o CH
mais facilmente as organizagbes definem as suas estratégicas de crescimento e
desenvolvimento. Desta forma, este estudo pode apoiar alguns gestores na definicdo
de politicas de valorizacdo deste ativo intangivel em organizacbes do mercado
segurador.

Palavras - chave: Capital Intelectual, Capital Humano, Conhecimento, Sector
Segurador.

Abstract

Organizations are more and more concerned with intangible assets, and these are
currently considered one of the main assets in firms. Human Capital, as a dimension of
Intellectual Capital, is crucial for the development and growth of organizations, since it
allows for the creation of value and competitive advantage in firms. The creation, the
sharing and the transference of Knowledge are also influential factors that generate
Human Capital. This topic has been arousing the interest of economists, managers,

accountants, as well of investors.

Intellectual Capital is conventionally conceptualized as being composed by three big
dimensions Human Capital, Relational Capital and Structural Capital. According to our
knowledge, we believe there is an absence in the literature concerning Human
Capital’'s taxonomy. In fact, great part of the research on Human Capital, as a
dimension of Intellectual Capital, essentially focuses on the necessary items for its
measurement. For that reason, the main objective of this study is to explore the
dimension of human capital regarding its components. In other words, we aim to find
the components of Human Capital and to determine which of these dimensions
contributes the most for the development and growth of organizations. To accomplish
the objective, we employed an exploratory research, in a specific context of the

Portuguese market — the Insurance Sector.
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The obtained results, both at a quantitative and qualitative level, meet the previously
defined research questions. Therefore, the most important Human Capital components
are training and well-being, knowledge and professionalism and personal and technical
characteristics of the organization’s human resources staff. These are the ones which

most value the organizations’ development and growth.

This study would be more complete if we could present a comparison between two
insurance companies and, consequently, analyze the behavior of the two regarding
Human Capital. Another feature that would be interesting to add is an analysis over the
impact of Human Capital on the financial performance of the insurance companies.
These limitations can be seen as suggestions for future research studies in this

domain.

This study enriches the research in the Human Capital domain, since knowing better
the components that constitute Human Capital will allow an organization to more easily
define their growing and development strategies. This study can support managers in

the definition of valuing policies of this intangible asset in insurance firms.

Keywords: Intellectual Capital, Human Capital, Knowledge, Insurance Sector
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Introducéo

A evolucdo das sociedades da Era Industrial para a Era do Conhecimento traduz-se na
globalizacdo que podemos identificar a nivel mundial e que tem sido abordada em
alguns estudos onde falam sobre as mudancas que se verificam na economia mundial
(Sousa, 2009). Nos dias de hoje vivemos num contexto de globalizacdo e as novas
estratégias de negécio incidem sobre as novas politicas no Capital Humano, isto
porque o CH é visto como uma das principais vantagens no mundo empresarial,
originando mudancas eficazes nas organizacdes (Henriques, 1997). O conhecimento e
a comunicacdo comecam a ser considerados fontes indispensaveis de riqueza, em
oposi¢cdo aquelas que eram consideradas até entdo, ou seja, o trabalho fisico e os
recursos naturais (Stewart, 1998).

O Capital Humano destaca-se como sendo a dimensdo mais valiosa para as
organizacdes e a dimensdo mais importante do Capital Intelectual, conforme a opinido
de varios autores como Bontis (1998) e Sveiby (2000). Portanto, o CH nas
organizacdes € uma dimensdo de extrema importancia para a gestdo empresarial e
como tal este estudo procura analisar o seu interesse e percecionar a sua influéncia
na gestdo estratégica das empresas, tomando como exemplo as empresas

seguradoras em Portugal.

O objetivo deste trabalho consiste explorar a dimensédo do Capital Humano ao nivel
das suas componentes relativamente a um determinado contexto. E para melhor

atingir este objetivo, definimos como suporte duas questdes de investigagao:

Q1l: Quais as componentes que constituem o Capital Humano nas
organizagdes seguradoras?
Q2: Quais as componentes do Capital Humano mais importantes e que mais

contribuem para o desenvolvimento e crescimento das organiza¢des seguradoras?

Tendo por base as questbes de investigacdo, ao longo do estudo iremos abordar
varias problematicas cujo foco inside sobre o Capital Humano de uma organizagéo
designadamente:

e Aimportancia do Capital Intelectual nas organizagoes.

e Aimportancia do Capital Humano como dimenséo do Capital Intelectual.
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e Quais os fatores do Capital Humano?
e Qual a importancia do Capital Humano nas empresas seguradoras?
e Quais os itens mensuraveis que correspondem as dimensdes do Capital

Humano assimiladas?

A importancia do Capital Humano e do Conhecimento para as organizacbes é um fator
critico para a gestdo das empresas, pois estes ativos podem influenciar o
comportamento das sociedades, uma vez que sao de extrema relevancia no ambito da
gestdo do mundo empresarial. Contudo, atualmente nas organizagbes ainda se
verifica alguma dificuldade em destacar os ativos intangiveis e aproveitar as vantagens
competitivas que 0os mesmos proporcionam, dado que estes ativos sao dificeis de

quantificar e medir no ambito da dindmica empresarial.

Este tema tem ainda um foco de desenvolvimento nos mais diversos contextos, pelo
que é de todo interessante perceber quais os indicadores de destaque do Capital
Humano que as empresas e 0s gestores/administradores deverdo valorizar para uma
maior e melhor gestéo interna nas organiza¢cées empresariais, com vista a criacao de
valor e, consequentemente, a sustentabilidade do lucro empresarial. Desta forma, um
dos aspetos fundamentais a focar nesta investigacdo, sdo as componentes que
constituem o Capital Humano e os seus respetivos itens de mensuragdo. Para tal, a
juncdo da analise qualitativa e quantitativa na investigagéo faz com que a mesma seja
mais completa e seja enriquecedora na concretizagdo das respostas as questfes de

investigacao.

A experiéncia e as competéncias pessoais sdo duas dimensdes identificadas pela
literatura como criadoras de dindmicas organizacionais potenciadoras do crescimento
e de criacdo de valor na organizacdo (Caetano & Vala, 2007). Além de estudar estas
dimensbes, e de as encontrarmos ao longo das analises efetuadas, procuramos
identificar outras com maior relevancia. Por sua vez, a desvalorizacdo e falta de
aproveitamento dos recursos humanos por parte dos gestores e administradores é um
dos fatores que mais afeta a competitividade das empresas portuguesas (Caetano &
Vala, 2007). O investimento e o aproveitamento do Capital Humano nas organizacfes
nem sempre € visto na 6tica de criacdo de vantagem competitiva como geradora de
riqueza para as empresas. Muitas vezes, estamos perante empresas que ndo sabem
gerir o Capital Humano e ndo tém capacidade para perceber que uma boa gestdo dos

recursos humanos proporciona as empresas a tendéncia de serem mais valorizadas.
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As componentes que constituem o capital humano sédo, sem davida, uma caracteristica
imprescindivel para um bom desempenho dos colaboradores nas suas organizagoes.
Pelo que, nesta investigacdo, procura-se através das percepcdes dos colaboradores
da Seguradora em analise identificar a importancia das componentes e dos itens do

capital humano.

Esta dissertacdo esta organizada em trés capitulos principais, embora inicialmente se
apresente uma breve introdugéo e no final do estudo esteja visivel uma concluséo
onde se evidencia os principais pilares deste estudo e onde indicamos algumas
limitacdes do mesmo. No proximo capitulo, Capitulo |, sera apresentada a revisdo de
literatura onde serdo abordados os conceitos mais relevantes sobre a probleméatica em
estudo. Dos temas a ser tratados, destacam-se o conceito de Capital Intelectual e de
Capital Humano, as dimensfes do Capital Humano e, ainda, a relagdo do
Conhecimento com o Capital Humano nas organizagdes. Aqui destacamos as
dimensbes do CH baseadas em variaveis que séo consideradas geradoras de criagdo
de valor humano, financeiro e social para a empresa, e onde se apresentam modelos
de mensuragéo que ajudam a avaliar o impacto destes ativos nas organizagoes.

Posteriormente, no Capitulo Il, surge a metodologia de investigagdo utilizada ao longo
do estudo, onde se patenteia a organizagdo seguradora Ocidental Companhia de
Seguros, S.A. — Grupo Millenniumbcp Ageas, e onde destacamos o0s métodos
utilizados na analise e recolha de dados da investigacdo. O Capitulo Ill retrata o
estudo empirico realizado na seguradora. Numa fase inicial serdo apresentados o0s
resultados qualitativos e quantitativos, ou seja, comegcamos por especificar a analise
dos dados recolhidos em fontes documentais e entrevistas e a andlise dos
guestionarios aplicados a uma amostra de cerca de 24% dos trabalhadores. De
seguida, efetuamos a discussado dos resultados tendo por base as diferentes fontes de
dados utilizadas, i.e., apresentamos varias informacfes recolhidas tanto do ambito
gualitativo como quantitativo face a estudos e investigacfes ja conhecidas por outros

autores.
Para finalizar este estudo, apresentamos as principais conclusdes do estudo realizado,

dando especial destaque a algumas sugestdes para futuras investigacbes sobre esta

tematica e, ainda, a limitagdes que foram identificadas neste estudo.
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Capitulo | - Fundamentacéo Tedrica Sobre Capital
Humano

Neste capitulo apresentamos e desenvolvemos conceitos importantes como Capital
intelectual, Capital Humano, modelos de mensuracdo do capital humano, gestdo de

conhecimento e competéncias.

Com base nestes conceitos, efetuamos uma revisdo de literatura sobre o capital
intelectual e a sua componente de maior destaque, o capital humano. Por conseguinte,
neste capitulo realcamos a importancia do capital humano, bem como o impacto do

mesmo na criagéo de valor organizacional

1.1. Capital intelectual

A evolugéo da Era Industrial para a Era do Conhecimento introduziu novas dinamicas
na economia mundial. Na verdade, o surgimento da sociedade do conhecimento
originou o paradigma de mudanca que atravessa hoje as sociedades e as empresas
no que diz respeito a sua gestao. Atualmente, as empresas reconhecem a importancia
dos seus ativos intangiveis, nomeadamente ativos como o Capital Intelectual e o

Capital Humano.

O conceito de Capital Intelectual engloba conhecimento, inteligéncia e capacidade
intelectual e foi introduzido inicialmente por Galbraith em 1969, conforme cita Seleim &
Khalil (2011). Segundo Lonnqvist (2004), o capital intelectual é visto como uma fonte
gue engloba a capacidade dos trabalhadores, a organizagéo dos trabalhadores e dos
recursos, o modo de funcionamento e o relacionamento com os stakeholders. A
reforcar esta ideia, Antunes (2000) argumenta que o Capital Intelectual pode ser visto
como um conjunto de valores ocultos que agrupam mais-valias para as empresas e
proporcionam a sua continuidade. Ou seja, € um capital que se caracteriza por agregar

beneficios intangiveis que promovem o crescimento na organizacao.

Assim sendo, é importante o foco no capital intelectual das empresas e a medicéo dos
ativos intangiveis das proprias empresas, pois assim aumenta a possibilidade de
proporcionar beneficios reais de negocios as organizagdes (Marr, Gray & Neely,
2003). Neste mesmo sentido podemos afirmar que analisar o capital intelectual nas
organizacdes é extremamente importante para todo o tipo de empresas, seja qual for o

4
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mercado onde estejam inseridas. No entanto, esta questdo tem tido maior énfase nas
empresas intensivas em conhecimento, porque se caracterizam maioritariamente por

uma utilizagdo de recursos intangiveis (Kujansiva & Lonnqvist, 2007).

No que diz respeito & mensuracao destes ativos intangiveis, as empresas recorrem a
ferramentas que lhe permitem mensurar e valorizar os seus ativos: é o caso do capital

intelectual e as suas componentes (Sousa, 2009).

Existem véarios modelos de mensuracgao do capital intelectual, tais como:
= Balanced Scorecard (Kaplan & Norton, 1992),
= Intangibe Asset Monitor (Sveiby, 1997),
= Skandia Navigator (Edvinsson, 1997),
= Value Added Intellectual Coefficient (Pulic, 2004),
= Hidden Value (Sitar & Vasic, 2005).

Outro modelo abordado ja em alguns estudos é o “Modelo do Capital Intelectual”
(Lopes & Martins, 2000), sendo este o0 que tem por base novas teorias sobre a gestédo

do capital intelectual (Matos & Lopes, 2008).

llustragdo 1 - Modelo do Capital Intelectual

Matos & Lopes

Figura 1. Modelo do Capital Intelectual (Adaptado de Lopes & Martins, 2000)

Capital Humano

Formacio / Inovagio /
Capital de Equipa Capital Individual
Conhecimento Conhecimento
Explicito Tacito
Capital de Qualidade /
Processos Capital de Clientes

Conhecimento Estrutural

Fonte: Matos & Lopes (2008).
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Apesar dos diversos estudos ja existentes sobre o tema, como sdo exemplo 0s casos
de Edvinsson & Sullivan (1996), Bontis (1999), Cortini & Banevene (2010) ou Peng
(2011), ainda ndo se chegou a uma definicdo consensual de Capital Intelectual.

Klein & Prusak (1994, pp.1l) conceptualizam o capital inteletual como o “material
intelectual que foi formalizado, capturado e alavancado com o fim de produzir um
activo de maior valor”. De realgar ainda que, Stewart (1999, p.60), argumenta que o
Capital Intelectual define-se como “o conhecimento existente numa organizacao e que
pode ser utilizado para criar uma vantagem diferencial”. Mais especificamente, o
capital intelectual pode ser visto como a informacéo, o conhecimento, a experiéncia, o
atributo intelectual dos trabalhadores na criacdo de valor para as empresas (Garcia-
Meca & Martinez, 2005). Outros autores, como é o caso de Edvinsson (1997) e
Brooking (1997), afirmam que o capital intelectual surge da necessidade l6gica para o
desenvolvimento e conhecimento da méo-de-obra. O foco sobre o desenvolvimento da
empresa e a sua gestdo eficaz sdo o espelho do capital humano numa organizagao.
Estes autores consideram o Capital Intelectual como um conjunto de ativos intangiveis
gue nao séo reconhecidos e mensurados nas demonstracdes financeiras da empresa,
isto é, afirmam que o capital intelectual & a diferenca entre o valor de mercado da

empresa e o seu valor contabilistico.

Desta forma, o énfase sobre o desenvolvimento da empresa e a sua gestdo eficaz séo
o espelho do capital intelectual numa organizagéo. Particularmente, o Capital Humano
€ considerado a componente do capital intelectual que maior destaque e visibilidade

tem no mundo empresarial (Bontis, 1998).

Segundo Petty & Guthrie (2000), varios estudos sobre o Capital Intelectual passam por
analisar o processo de potenciacdo, divulgacdo e desenvolvimento do conhecimento
nas empresas, o qual constitui um fator crucial para a boa gestdo das mesmas. Neste
sentido, e como podemos verificar pelas definicbes apresentadas, o capital intelectual
nao é um item singular que existe por si s6 mas sim um conjunto de elementos
ligados entre si. As definicbes apresentadas demonstram a existéncia de um
conjunto de ativos intangiveis da organizagcdo que podem ser definidos como

elementos do Capital Intelectual, apesar de estes serem de dificil identificacdo.

Mestrado em Contabilidade e Financas



A importancia do Capital Humano nas Organizacoes

1.1.1. Componentes do Capital Intelectual

O Capital Intelectual pode apresentar uma estrutura tripartida, composta por Capital
Humano (Competéncia), Capital Interno (Capital Organizacional) e Capital Relacional
(Cabrita & Vaz (2006); Bozzolan, S., Favotto, F. & Ricceri, F. (2003); Mouritsen, J.,
Bukn, N. & Bang, H. (2005); Oliveira, L., Rodrigues, L. & Craig, R. (2006); Ordonéz de
Pablos (2003); Beattie & Thomson (2007) ).

Estas trés dimensdes contituem o0s seus elementos e trabalham conjuntamente
permitindo que a empresa transforme as suas competéncias e conhecimentos em
competitividade e riqueza. Quanto maior for a interac¢do entre as componentes do

Capital Intelectual, maior sera a criacdo de valor (Cabrita & Vaz, 2006).

Na mesma linha de pensamento perante uma perspetiva de mensuracdo do capital
intelectual e categorizagéo dos ativos intangiveis, Lynn (2000), afirma que o constructo
do capital intelectual desenvolve-se em trés dimensdes: Capital Humano, Capital
Relacional e o Capital Estrutural ou Organizacional. Esta designac&o constitui a versao

mais tradicional sobre o constructo do Capital Intelectual.

Portanto, recordamos que o Capital Intelectual podera estar estruturado nas seguintes
areas fundamentais, uma vez que é uma das propostas que relne consenso na
literatura existente sobre o tema ( Carson, E., Ranzijn, R., Winefield, A. & Marsolen, H,
2004)

llustragdo 2 - Estrutura do Capital Intelectual

Capital
Intelectual
| |
Capital C?p'ta.' Cap_ltal
Organizacional Relacional
Humano

Fonte: Carson et al. (2004)

O Capital Intelectual engloba varias componentes, conforme llustragdo 2, sendo uma

delas o Capital Humano. Este é visto como um conjunto de inovacdes, competéncias,
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cultura organizacional, valores, politicas. Ou seja, € 0 somatério das capacidades
individuais que procuram ir de encontro e dar respostas aos clientes. O capital humano
€ uma componente que nao faz parte da estrutura da empresa, mas faz parte de cada
individuo (Bontis, 2001).

A definicdo de Capital Humano é vista como sendo a dimensdo do Capital Intelectual
que se refere as pessoas como o principal fator de riqueza nas organizacoes, ou seja,
€ 0 capital que visa uma maior capacidade de mudanca, inovacdo aprendizagem e
sobrevivéncia das organiza¢fes a longo prazo face a evolugédo dos mercados (Bontis,
1999).

Em resumo, o capital intelectual estd na base do crescimento das empresas e esse
crescimento comecga nos seres humanos. Ou seja, 0 capital humano é a componente
onde tudo comeca. As pessoas sdo 0 ativo mais importante nas empresas, pois elas
sabem como servir os clientes de modo a proporcionar a empresa uma vantagem

competitiva (Stewart, 1998).

1.2. Capital Humano

A linha de pensamento sobre o Capital Humano remete para anos passados e muito
longinquos, e tem vindo a ser um dos temas mais abordados no ambito das
sociedades atuais (Texeira, 1999). Hoje em dia as empresas tém uma viséo diferente
face a economia do conhecimento, isto porque as empresas na atualidade gerem os
proprios capitais intelectuais para beneficios dos seus stakeholders. Desta gestao
resulta e destaca-se o Capital Humano, sendo esta uma das dimensbes mais
importantes no seio empresarial. No mundo empresarial dos dias de hoje, nas
estratégias de negdcio, as politicas de capital humano que sdo vistas como uma
vantagem sdo as que originam respostas eficazes as mudancas nas organizacdes
(Henriques, 1997).

Conforme estudo de Correia & Sarmento (2003), apresentado em no Encontro
Nacional de SIOT em Lisboa em 2014, o economista Adam Smith, em 1776, ja falava
sobre a ideia do capital humano. Para ele o capital humano era considerado um dos
quatro capitais fixos que as organizagbes possuiam, defendendo que o progresso

social nas empresas s0 se atingia com a divisdo do trabalho e a educacao.
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Ao longo dos anos, o Capital Humano tem vindo a ser um tema muito estudado e
explorado, pelo que o seu préprio conceito tem vindo a sofrer inUmeras alteracfes e

interpretacdes (Graca, 2011).

O conhecimento, a experiéncia e as competéncias técnicas e/ou pessoais sdo ativos
com grande importancia nas sociedades, uma vez que se traduzem em melhores
praticas que promovem uma melhor gestdo e aproveitamento dos recursos humanos
nas organizagbes. Com a evolucéo destes aspetos, o conhecimento e a comunicagao
comegcam a ser considerados fontes indispensaveis de riqueza, em complemento
aquelas que eram consideradas até entdo, o trabalho fisico e os recursos naturais
(matéria-prima) (Stewart, 1999). Portanto, na atual economia do conhecimento a
relevancia do capital fisico diminui a medida que véo surgindo outros factores
fundamentais como é o caso das tecnologias, de computadores que proporcionam
uma maior qualidade e quantidade de capital humano embora ainda se verifique que a
guantidade de capital fisico e financeiro na sociedade industrial ainda permaneca

como fator de muito sucesso (Antunes M., 2007).

De acordo com Davenport (2001), a expressao do Capital Humano surgiu pela
primeira vez em 1961, num artigo de American Economic Reviewin, titulado
“Investment in Human Capital” da autoria de Theodore W. Schultz, um nobel da
Economia. Para Schultz (1961), economista americano, o capital humano é um fator
indispensavel para o crescimento econdémico nas organizacdes. Este € composto
pelas habilidades, pelo conhecimento e pelas caracteristicas do ser humano,
nomeadamente as suas capacidades para produzir que podem resultar também da
educacao/formacao que adquiriram. Os fatores decisivos de producdo na melhoria das
pessoas ndo sdo o0 espaco, as terras e/ou cultivo, nem a energia; verdadeiramente sdo
a melhoria de qualidade e avango no conhecimento da populacdo, que muitas vezes

sdo completadas por investimentos ligados ao capital humano (Schultz, 1981).

Portanto, este tipo de capital € considerado uma fonte de inovagdo e renovagéo
estratégica, principalmente no que se refere a pesquisa, a nOVOS pProcessos e a
melhoria de competéncias pessoais. Ou seja, a esséncia do capital humano esta na

inteligéncia de cada individuo numa organizacdo (Bontis,1998).

O Capital Humano é representado pelo know-how, pelas capacidades, habilidades e
especializa¢gfes técnicas dos recursos humanos de uma organizacdo (Malavski, Lima

& Costa, 2010). Ou seja, € constituido pelo conhecimento, inovacdo, experiéncias e
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habilidades dos empregados de uma organizacdo, conforme cita Seleim & Khalil
(2011). Segundo, Piazza Georgi (2002) o capital humano pode também ser visto como
o “stock de capacidades pessoais que 0s agentes econdmicos tém a sua disposicao”.

Outra definicdo mais completa deste ativo é a que nos apresentam Carvalho & Souza
(1999, pp. 2): “O Capital Humano é a capacidade, conhecimento, habilidade,
criatividade e experiéncias individuais dos empregados e gestor transformados em
produtos e servigos que sdo 0 motivo pelo qual os clientes procuram e empresa e ndo
outros concorrentes”. Assim sendo, o conceito de capital humano refere-se a
individuos, conhecimentos e habilidades que permitem mudangas no crescimento

econdmico e nas agdes das organizacdes (Coleman, 1988).

Reforcando as ideias anteriores, Becker (1993), refere que o conhecimento esta
subentendido nas caracteristicas e valores dos individuos. Pelo que, a educagéo e a
formacdo, em concordancia com Schultz (1981), sdo as principais fontes de
investimento no capital humano. Desta forma, podemos depreender que o surgimento
do capital humano como forga dominante da economia é a caracteristica de destaque

e marcante da economia do conhecimento (Crawford, 1994).

O capital humano é um dos recursos que constitui o Capital Intelectual, e ndo cumpre
as exigéncias para a definicao de Activo. Dado que, apesar dos individuos conduzirem
a beneficios econémicos futuros nas empresas onde trabalham, ndo é possivel aferir e
medir com rigor o valor do conhecimeno aquirido a nivel académico e profissional e,
ainda, ao nivel da experiéncia pessoal e profissional (Sousa,2009). Portanto, de
acordo com Bras (2007), o Capital Humano é um dos principais recursos de algumas
empresas, apesar de ndo satisfazer a nocdo de Activo. Em contrapartida, alguns
autores como Davidsson & Honig (2003), vém o capital humano como um ativo

complexo e de andlise dificil.

Embora sejam bastantes os estudos ja efetuados sobre a tematica verifica-se hoje em
dia ainda defini¢cbes diferentes sobre o proprio conceito de Capital Humano, dado que
muitas delas dependem do teor das investigacfes efetuadas e na maioria verificam-se

pontos em comum conforme j& apresentamos.

Na mesma légica de ideias de definicdo deste ativo, Malhotra (2000, pp.23) diz que o
“capital humano incorpora fatores Unicos de sucesso que proporcionam vantagem
competitiva no passado, presente e futuro. Pelo que, é a vertente mais importante para
a criacdo de valor nas organizagdes”. Segundo o estudo de Graca (2011), a educacéo
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e formacao fora do trabalho tendem a aumentar a produtividade do trabalhador e sdo
caracteristicas do Capital Humano. Portanto, a educacao potencia a produtividade do
trabalhador e a capacidade para lidar com desequilibrios e mudancas ao nivel das

organizagoes.

Este tipo de capital € o mais responséavel pelo sucesso das organizagdes conforme
podemos verificar nas diferentes abordagens e conceitos sobre Capital Humano
expostos por alguns autores. O Capital Humano é alcancado por parte das pessoas
através da educacdo, formacgéo profissional e, também, ao longo de toda a vida
Teixeira (1999).

O Capital Humano também pode ser definido como um nivel individual que combina
quatros fatores (Hudson, 1993), nomeadamente:

i. A sua heranca genética.

ii. A sua educacao.

iii. A sua experiéncia.

iv. A sua atitude sobre a vida e sobre negdécios

Outra perspetiva tem Davenport (2007) ao afirmar que, o Capital Humano depende da
relacdo de varias componentes: capacidade, conhecimento, técnica e talento, sendo
estas desenvolvidas por subcomponentes onde se distinguem o comportamento, o
esforgo e o tempo.

llustracdo 3 - Componentes do Capital Humano

Capacidades
compoténcias de um individuo

Conhecimento

conhecimento formal para realizar determinada atividade

|¢

dbilidaae na utilizagdao de metodos € melos para

p realce incide sobre a especificidade
realizar tarefas

Talento

|¢

"Capacidade inata para realizar uma tarefa especifiica"

Fonte: Elaboragéo propria.
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Estes fatores apresentados e definidos pelos autores referidos sdo uma possivel
combinagdo daquilo que constitui o Capital Humano. No entanto, poderdo ndo ser os
anicos. O conhecimento, as habilidades, as capacidades e a experiéncia dos
colaboradores é o capital humano de uma empresa, e neste sentido traduz-se num
fator de extrema importancia nas organizacdes. Segundo, Martins (2009), a inovagéo e

a criatividade também podem ser muitas vezes incluidas no ambito do capital humano.

O capital humano séo as pessoas, e como tal este ndo é propriedade da empresa. As
organizagdes deverdo transformar o conhecimento e as inovagdes produzidas pelas
pessoas que constituem o0s recursos humanos em ativos, de maneira a criar
mecanismos de transferéncia de qualidade do capital humano das pessoas (Bras,
2007).

1.2.1. A importancia do Capital Humano

No seio empresarial, com a evolugdo das sociedades, comecga a verificar-se que a
capacidade de criacdo e evolugdo das pessoas pode garantir mais vantagens
competitivas e criacdo de valor do que propriamente os ativos tangiveis e, ai, surge a
importancia que o capital humano e o capital intelectual tém nos dias de hoje no foro

empresarial (Graga, 2011).

A teoria do capital humano é composta por diversas variaveis que contribuem para um
elevado aumento de produtividade nas organizacdes. E por sua vez o crescimento
econdémico esta interligado com o stock de capital humano e, também, com os

rendimentos dos individuos (Arraes, Mariano & Barros, 2008).

Segundo Chagas Lopes (1989), a teorias do capital humano trazem valor
acrescentado, pois vao defender a ndo homogeneidade do fator trabalho em funcéo,

entre outros aspetos, da escolaridade e da formacéo possuidas.

O Capital Humano é uma poténcia geradora de vantagem competitiva nas
organizacdes, através do conhecimento dos seus colaboradores e de outros fatores

(llustracéo 4).
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llustragédo 4 - Sociedade da Era do Conhecimento

o ®
‘e
®
0@ °,
Sociedade da Era® Capital Competéncias
edo Conhecimento Humano

® e Vantagem competitiva
na organizacdo

Conhecimento

Capacidades

Experiéncias

(..)

Fonte: Elaboracgédo Propria

1.2.2. As Dimensdes do Capital Humano

O capital humano de uma organizagdo comec¢a em cada individuo, mas néo fica na
propria organizacdo permanece com o individuo. Este capital traduz-se sobretudo no
saber criar, inovar, adaptar, ou seja, pode definir-se como uma troca de conhecimento,
gque se traduzem na sabedoria, experiéncia, formacéo do individuo. Em contrapartida,
a organizagdo transfere métodos e técnicas profissionais com o objetivo de
desenvolver mais o conhecimento individual e fazer dele o sucesso da empresa
(Barroso, Silva, & Monteiro, 2013).

O capital humano é visto muitas vezes como um conceito vago e bastante complexo.
Por vezes é caracterizado como se fosse apenas constituido pelo nivel de
escolaridade, no entanto noutro contexto € considerado um conjunto mais abrangente
de investimentos, isto €, engloba bem-estar, produtividade, salde ou até nutricdo
(Teixeira, 1999). Portanto, algumas das dimensfes que caracterizam o CH, como a
educacédo e a formacdo profissional, tém sido objeto de analise e debate em varias

sociedades (Teixeira, 1999).

O Capital Humano tem sido nas Ultimas décadas considerado uma prioridade politica,
econOmica e social para muitas economias mundiais. Segundo o relatério da OCDE —
O Capital Humano: Como o seu conhecimento compfe a vida (2007), o Capital

Humano esta associado a beneficios econdmicos e outro tipo de beneficios para as
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sociedades, como é o caso da saude, das expectativas de vida ou até mesmo das
acbes comunitarias. De realcar ainda que o Capital Humano ndo € s6 uma
preocupacdo global das sociedades mas sim uma preocupagdo cada vez mais
constante nos mais diversos contextos. Com o surgimento da economia do
conhecimento e a gestdo de informacéo surge o interesse em investigar este tema em
diferentes contextos, como € o caso das seguradoras que temos vindo a abordar, dos
hospitais (Vagnoni & Oppi 2015), das universidades, entre muitos outros.

1.2.2.1. Gestéo do Capital Humano

A metodologia de mensuracéo de resultados em gestdo de Capital Humano pode ser
considerada preponderante e um estimulo de negécios a partir de uma gestdo de
pessoas estabelecida em principios e valores que proporcionam resultados a nivel

econdémico, financeiro e social (Boog, 2002).

A gestéo do Capital Humano é um conceito bastante complexo e pode ser enquadrado
segundo duas componentes: os individuos e as organizagbes (Marimuthu, M.,
Arokiasamy, L. & Ismail, M., 2009).

Desta forma, segundo os propdsitos de Boog (2002) algumas das principais areas de
gestao do capital humano séo:
e Eficacia organizacional
e Estrutura de RH
e Remuneracéo
e Beneficios
e Absenteismo e rotatividade
e Recrutamento e selegao
e Educacéo e aprendizagem
e Saulde ocupacional
¢ Relag0es trabalhistas

e Perfil dos recursos humanos

Conforme vem sendo referido ao longo do estudo, o capital humano e a sua andlise
sdo demasiado complexas, ao ponto de atualmente ndo existir ainda uma variavel

direta que consiga medir o capital humano. Contudo, dos diversos estudos existentes
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podemos concluir que a variavel mais utilizada para a medicéo do capital humano € os

anos de escolaridade.

Apesar de a escolaridade ser um fator preponderante para o Capital Humano,
podemos incluir outras componentes que estdo incluidas na produtividade do
individuo, como é o caso, da experiéncia e das competéncias pessoais e técnicas
(Portela, 2001).

Atualmente ha varias interpretacfes e estudos sobre os itens de mensuracdo que
englobam o Capital Humano. Pelo que, este é também um dos objetivos deste estudo,
ou seja, pretende-se identificar os fatores com maior importancia dentro da dimensao

do capital humano.

1.2.3. Mensuragéo do Capital Humano

A mensuragdo do capital humano € um tema extremamente vasto e complexo, pelo
gue se verificam varias componentes que podem influenciar a medigcdo dos mesmos,

nomeadamente o nivel de educacao/formacao e, até, o estado de saude.

Portanto, o Capital Humano é considerado um ativo intangivel de dificil mensuracgéo.
No entanto, a titulo organizacional € uma das vertentes mais importantes e que mais
valor podem proporcionar para as empresas. Por isso, os beneficios de criar um

sistema de medicdo do Capital Humano duma empresa sdo muitas.

Com alguns estudos ja realizados e, segundo Bancaleiro (2007), existem algumas
vertentes que proporcionam vantagens competitivas de forma directa séo:

= C(Clarifica e focaliza as Pessoas no que é verdadeiramente importante;

= Clarifica expectativas;

= Demonstra uma orientacdo para o negdécio, para os resultados;

= Ajuda a vender as ideias do departamento.

O constructo do Capital Intelectual tem alguns modelos de mensuracéo ja tradicionais
e muitas vezes abordados neste tipo de investigacdo sobre a tematica. Um de maior
destaque € o modelo de Edvisson — aplicado no estudo realizado na empresa Skandia
em 1998.
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O modelo, denominado Navegador Skandia, contém certos fatores criticos de
sucesso, identificados pela equipa da empresa em estudo, que deveriam ser
maximizados e incorporados a estratégia organizacional.

Segundo Antunes (2000) estes fatores sdo agrupados em cinco areas distintas de
foco: 1) financeira, 2) de clientes, 3) de processos, 4) de renovacdo e 5) de

desenvolvimento humano, que estéo representadas na figura seguinte.

llustracdo 5 - Modelo de Navigator Skandia

FOCO FINANCEIRO

_ HISTORICO
+ |
[ FOCO FOCO
NO CLIENTE NO PROCESSO )
| HOJE
CI | - \ _[
} FOCO NA RENOVACAO E DESENVOLVIMENTQO
[ | | AMANHA
v — o

AMBIENTE
OPERACIONAL

Fonte: Edvinsson e Malone (1998, p.60).

Edvinsson e Malone (1998) consideram que os focos apresentados no modelo
representam as areas nas quais uma empresa focaliza a sua maxima atencéo, e de
onde provém o valor de seu capital intelectual. Esclarecem, também, que o formato do
navegador (uma casa) trata-se de uma metéfora, eleita pela Skandia, para a propria
organizacdo. Edvinsson e Malone (1998) afirmam que o triangulo é o sotéo,
constituido pelo foco financeiro, que representa o passado da empresa por meio das
Demonstracdes Contabilisticas. O foco no cliente e no processo consistem no
presente. A base do retangulo é voltada para o futuro, representada pelo foco na
renovacgédo e desenvolvimento. Por fim, o foco humano encontra-se no centro da casa,
pois constitui 0 coragao, a inteligéncia e a alma da organizacgédo, ou seja, a Unica forca

ativa da organizacao.

Por sua vez, Antunes (2000, p.97) comenta que “a combinacdo dessas areas de foco
resultaram em um relatorio diferente, uma vez que elas apontam para diversos
aspectos que dao um carater dinamico, por isso o relatério foi denominado
Navegador.” Por fim, para cada um dos cinco focos foram estabelecidos varios

indicadores para medir o seu desempenho.
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Seguindo esta logica do foco humano, o modelo de Navigator Skandia, originou que
novos modelos de mensuracdo sobre os ativos intangiveis e o Capital Humano
surgissem. Embora atualmente o Capital Humano néo nos apresente ainda um modelo
de mensuracdo definido e de referéncia, existem alguns estudos realizados onde se
aborda conceitos como indice do Capital Humano, relacéo entre gestdo do Capital
Humano e gestdo do conhecimento, e se explique de uma forma detalhada a teoria do

capital humano.

Desta forma, segundo Bras (2007) alguns itens de destaque de medicdo do capital
humano sdo o nivel académico, a experiéncia pessoal e profissional, o rendimento, e
outros ndo menos importantes e com grande potencialidade de criacao de valor o nivel

de servicos e os produtos comercializados individualmente.

1.2.3.1. A criagéo de valor organizacional

Com as mudancas progressivas no mundo das empresas desde a Ultima década do
séc XX verificou-se mais a importancia dos “ativos intangiveis” (conhecimento,
competéncias, etc.) e 0 que estes passaram a contribuir para a criacdo de valor nas
organizacaoes.

O capital humano é um fator de grande importdncia para as empresas, pois
proporciona vantagem competitiva. Nos dias de hoje, as preocupacdes das empresas
também s&o outras; hoje verificamos que uma das maiores preocupacdes é o bem-
estar dos colaboradores, um bom ambiente de trabalho, formagfes especificas que
aumente o conhecimento e desenvolva o potencial dos recursos humanos das

organizacoes (Teixeira, 1999).

Segundo Zafalon, A. M., Duarte, M. & Rodrigues, A. F. (2006), as empresas na maioria
das vezes ndo estdo preocupadas s6 em produzir melhor, mas sim em criar
alternativas de producdo, criar novos produtos inovadores que vao de encontro as
necessidades do cliente e do mercado. Atualmente vivemos numa economia que se
baseia nho conhecimento, na tecnologia de ponta e na mudanca permanente em que
se verifica um grande investimento nos recursos humanos, na investigacdo e no
desenvolvimento (I & D) (Bréas, 2007).
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Assim sendo, podemos afirmar que o Capital Humano é um dos ativos mais
importante das empresas, pois € daqueles que mais valor proporciona. E quando
falamos de valor, falamos de valor social, valor estrutural, mas também, de valor
financeiro que em muitas vezes é considerado o valor indispensavel para o

crescimento das organizagdes (Teixeira, 1999).

1.3. Conhecimento como criador de Capital Humano

O Capital Humano sdo as pessoas, e as pessoas sao criadoras de valor, pelo que o
Capital Humano pode ser uma dimensdo que inclua capital social (equipas de
trabalho, grupos de trabalho), capital relacional (relagbes dentro e fora da
organizacgéo), capital do conhecimento (experiéncia e sabedoria), capital emocional e
ativos (motivacao) (Aragdo & Boas, 2006).

O conhecimento e a gestdo do conhecimento estdo implicitamente ligados ao Capital
Humano. As atividades do conhecimento sao fatores consideraveis para a gestdo e

desenvolvimento do Capital Humano.

Portanto, o conhecimento, a par do Capital Humano, tem vindo a ser estudado ao

longo dos ultimos anos pelos mais diversos investigadores. Davenport & Prusak (1998,
p. 6), afirmam que:

“‘Conhecimento é uma mistura fluida de experiéncia

condensada, valores, informacdo contextual, a qual proporciona uma

estrutura para a avaliacdo e incorporacdo de novas experiéncias e

informagfes. Nas organizacoes ele esta presente nos documentos ou

repositérios, mas também em rotinas, processos, praticas e normas

organizacionais.”

No entanto, segundo Cascdo (2004) a orientagdo atual do conhecimento foca-se na
utilizacdo de um nivel exigido de eficicia e na exceléncia competitiva das pessoas,
conforme ja afirmaram também certos autores na segunda metade do século XX, tais
como, Cleveland (1985) e Stewart (1999).

Assim sendo, conforme Balley (1997), o conhecimento para existir implica que alguém

faca a combinacéo e a interpretacdo das informacdes (llustracdo 6). A competéncia ou
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saber-fazer é o conhecimento posto em ac¢do quando uma pessoa esta em condicdes

de agir, ou seja, € o bom equilibrio entre conhecimento e ac¢ao.

llustracédo 6 - Informacéao vs. Conhecimento

Competéncias

—» | Conhecimento

——» | Informacéo

Dados

Fonte: Elaboragéo propria.

As empresas estdo a viver rapidas mudancas, e a necessidade de recorrer a novas
tecnologias é evidente, e isto s6 é possivel se ocorrer aperfeicoamento do
conhecimento das pessoas (Zafalon, et al. 2006). Segundo a perspetiva das
empresas, o conhecimento humano pode dividir-se em dois: conhecimento individual e

conhecimento coletivo, conforme expresso na préxima figura.

llustragdo 7 - Conhecimento Humano

Conhecimento Capacidade intelectual de
Individual cada pessoa

Conhecimento

Humano

Conhecimento | Conjunto do
Colectivo conhecimento individual
dos colaboradores

Fonte: Elaboracgéo Propria

Com o passar dos tempos a vitéria sempre sorriu agueles que se encontram no cume
da onda do conhecimento. O conhecimento sempre foi muito importante — ndo é sem

fundamento que o ser humano € considerado o homem pensante. No entanto,

atualmente o conhecimento é mais relevante do que alguma vez foi (Stewart, 1999).

Clientes mais informados e exigentes, mercados em expansdo e agressivos,
concorréncia feroz e sem fronteiras e tecnologias desenvolvidas fazem com que o

primérdio das preocupacdes nas empresas seja o fator de producdo: o conhecimento.
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Este é considerado hoje em dia até mais importante que os fatores tradicionais de
producdo, como o capital, o trabalho e a terra (Teixeira, 2005).

Desta forma, verifica-se nas Ultimas décadas, que o conhecimento tem assumido um
importante e decisivo papel em prol do crescimento das organizagbes de um modo
geral. Entende-se que o dinamismo que tem caracterizado os mercados, corrobora de
forma relevante para que o conhecimento passe a ser compreendido como um fator
essencial para qualquer empresa que pretenda assumir uma posicdo de destaque na
sua area de atuacao.

Segundo Drucker (1993), o conhecimento ndo é mais que um recurso. Um recurso,
gque se baseia nas atividades criadoras de riqgueza como a produtividade e a inovacao,
ambas aplicacbes do saber ao trabalho. Em contrapartida as que antes eram
consideradas atividades centrais no mundo empresarial, ou seja, a distribuicdo do

capital pelas areas produtivas e o trabalho.

Davenport & Prusak (1998) afirmam que o0 conhecimento esta presente nas
organizacdes ndo s6 nos documentos ou repositérios, como também nas rotinas,
processos, normas e praticas internas organizacionais. Este é considerado uma
mistura de valores, informagdo contextual, experiéncia condensada uma nova

estrutura para a avaliagdo de novas experiéncias e informacfes nas empresas.

Neste contexto de definicbes sobre o tema, surge uma distingdo crucialentre dois tipos
de conhecimento: o Conhecimento Explicito e Conhecimento Implicito. Nonaka &
Takeuchi (1995) identificam dois niveis de conhecimento: o conhecimento explicito
formalizdo e sistemético e, por isso, transferivel sem grandes dificuldades e o
conhecimento implicito (ou tacito) € mais pessoal, intuitivo, que resulta da experiéncia

pessoal.

Por sua vez, a criagdo e transmissdo do conhecimento pode revestir quatro formas:

socializacao, externalizacdo, combinacao e internalizacdo (Teixeira, 2005).

A espiral do conhecimento de Nonaka & Takeuchi (1995) sintetiza as formas de

conhecimento:
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llustracéo 8 - Espiral do Conhecimento

R Espiral do Conhecimento
Dialogo

Socializacdo Externalizacéo

cImento
explicito

Associagso do
conhe

Dimensao Epistemol 6gica

Censtrugdo do Campo

Internalizacao Combinacao

Aprender fazendo

-

Dimens&o Ontologica

Fonte: Nonaka & Takeuchi (1995).

1.3.1. A Gestao do Conhecimento

A gestdo do conhecimento € o processo de adquirir, distribuir e usar eficazmente o
conhecimento, ou ainda, o processo de criacdo, aquisicdo, transferéncia do

conhecimento e modificagdo do comportamento organizacional (Davenport, 1994).

Desta forma segundo Davenport & Prusak (1998), a gestdo do conhecimento
caracteriza-se por varias componentes, incluindo nos dias de hoje uma com grande
destaque, a tecnologia. Por isso, a disponibilidade e o facil acesso de algumas
tecnologicas, como a Internet, tem impulsionado o movimento da gestdo do

conhecimento.

A gestdo do conhecimento vai de encontro ao objeto de estudo desta investigacao,
sendo que intrinsecamente relacionada com as componentes que constituem o Capital
Humano. Segundo Almeida (2007, p. 59), pode-se considerar que a gestdo do
conhecimento consiste:
e Na tarefa de reconhecer, desenvolver e explorar 0os recursos tangiveis e
intangiveis dos ativos humanos.
e No conjunto de processos que permitem utilizar o conhecimento como fator-
chave para acrescentar e gerar valor e, também, o armazenar e manipular os

dados.
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e Numa série de processos que sirvam para identificar, criar, armazenar,
distribuir, partilhar e proteger o conhecimento, experiéncias e melhores préaticas
que contribuam para o crescimento das empresas.

¢ Na direcdo, administragdo, coordenacédo e controlo de um conjunto de fluxos
de conhecimento externos e internos, captados ou criados, explicitos ou
tacitos.

¢ Numa confluéncia de estratégia, organizacao e tecnologia.

¢ Numa estratégia e cultura organizacional que permita as organizacdes valorizar
e envolver os recursos humanos com ganhos para as empresas, empregados,

clientes e outros parceiros (stakeholders).

Por outro lado, Correia & Sarmento (2003) sugerem que a GC inclui trés atividades:
1) Criacdo de Conhecimento
2) Integracdo de Conhecimento

3) Partilha de Conhecimento

Em contrapartida, Seleim & Khalil (2007), apresenta-nos o0s processos do
conhecimento de uma forma mais completa. Para além da criacdo, integracdo e
partiiha de conhecimento, estes autores abordam conceitos como a aquisicdo de
conhecimento e a transferéncia de conhecimento sendo estes fundamentais no
processo completo de gestdo de conhecimento.

Estes processos séo interativos e podem sobrepor-se entre si, ou seja, nao tem

necessariamente esta ordem de ocorréncia (Lee & Choi, 2003).

Desta forma, sendo o conhecimento uma pec¢a fundamentel das sociedades, podemos
referir gue nesta era em que vivemos — na Era do Conhecimento - , melhorar a aptidao
e as competéncias humanos € o principal foco das sociedades e das organizacdes,

conforme afirma (Crawford, 1994).

1.4. Consideracdes Finais

O capital Humano é o grande foco deste trabalho de investigacdo, e para além disso
com os estudos ja efetuados podemos perceber que também é um dos principais
fatores a ter em conta no desenvolvimento e crescimento das organizagbes de um

modo geral.
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No mercado portugués, ndo foge a regra no que diz respeito ao grau de importancia
gue os ativos intangiveis tém vindo a ter. Cada vez mais, o Capital Humano é
potenciado nas empresas de forma a permitir organizacbes mais inovadas e que

proporcionem criagdo de valor e aumento de resultados.

Neste capitulo constatamos a importancia do Capital Humano, as componenetes que
0 constituem, criagdo de valor organizacional que o mesmo pode proporcionar e,
ainda, os modelos de mensuracdo envolventes a este ativo. ApOs a revisdo da
literatura cuidadosa nesta componente do ativo intangivel mais falado no mundo das
organizacbes atualmente, o Capital Intelectual, verificamos que a importancia do
Capital Humano e a gestdo do mesmo é uma preocupacdo constante nas
organizacdes para obtencdo de melhores resultados, desenvolvimento da organizagao

e crescimento da mesma.

Para melhor percebermos esta realidade, recorreu-se ao estudo numa instituicao
Seguradora em Portugal — Ocidental Companhia de Seguros, S.A. — Millenniumbcp
Ageas -, onde procuramos identificar as componentes do CH e aquelas que mais
contribuem para a valorizag@o pessoal e profissional da organizagdo, ou seja, para o

desenvolvimento das organizac¢des através do Capital Humano.
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Capitulo Il — Metodologia de Investigacao

Depois de efetuada a revisao de literatura com incidéncia particular sobre o Capital
Humano como dimenséo crucial do Capital Intelectual das organizagbes, passamos a
apresentar os aspetos metodolégicos que enquadram este estudo, considerando as

gquestdes de investigacdo definidas previamente.

Com o trabalho de pesquisa realizado sobre este tema, verificamos que o Capital
Humano como componente do Capital Intelectual € um ativo de extrema importancia
para a evolugdo e o progresso das organizagfes, tais como nas empresas do ramo

segurador onde se situa a empresa onde foi aplicado 0 nosso estudo.

Desta forma, com o objetivo de contextualizar o tema e a aplicacdo do estudo,
apresentamos de seguida uma breve descricdo da empresa onde aplicamos esta
investigacéo e, também, descrevemos a recolha e andlise de dados realizada ao longo

deste trabalho.

2.1. Contexto de aplicacéo do estudo

O presente estudo foi desenvolvido na Ocidental - Companhia Portuguesa de Seguros,
S.A., uma instituicdo de destaque do ramo segurador atualmente no mercado

Portugués.

A Ocidental — Companhia Portuguesa de Seguros, S.A. foi fundada em 1988 e marcou
desde cedo pela sua capacidade inovadora relativamente as novas ferramentas de
trabalho. Pelo que atualmente é uma das maiores empresas de destaque no ramo

segurador em Portugal.

Esta organizagdo foi fundada a partir de duas grandes organizagBes, conforme

podemos verificar na ilustracio seguinte:
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llustragdo 9 — Ocidental Grupo

OCIDENTAL

Fonte: Elaboracao Propria

A Ocidental Seguros é o maior operador de bancassurance’ em Portugal e é a
Companhia de Seguros lider em seguros de vida, no que diz respeito a gestdo de
carteira do Milleniumbcp e da Ageas. Atualmente esta empresa seguradora tem sede
nas instalacdes do grupo Millenniumbcp no TagusPark em Oeiras, e dispde também
de instala¢cdes no Porto onde se centraliza as areas relativas aos produtos do ramo

vida.

A missao da Ocidental Seguros é desde a sua existéncia ser o bancassurance de
referéncia no mercado segurador Portugués, pelo que a oferta que tém perante o
mercado é vasta e de grandes solu¢fes tanto no ramo Vida como no ramo Nao Vida.

Para a concretizacdo da sua missdo, este grupo segurador assenta em valores
comportamentais e em praticas empresariais fundamentais no dia-a-dia para o
negocio, sao eles: Solidez, Confiangca, Compromisso e Transparéncia, de acordo com

o Relatorio de Misséo, Valores e Estratégia da Ocidental Grupo de 2014.

! Entende-se por bancassurance, a venda de produtos e servicos de seguros através de agéncias
bancarias de uma instituicao financeira.
http://wb1.webbanca.pt/glossario/definicao.asp?id=994&termo=Bancassurance, consulta efetuada a 05
Setembro 2015.
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Estes valores sdo partilhados e desenvolvidos por todos os colaboradores das mais
diversas areas, conforme se pode ver pela constituicdo da estrutura organizacional
apresentada em anexo (Anexo ).

Na estrutura organizacional apresentada é percetivel as mais diversas areas de
funcdes na seguradora, desde os diferentes tipos de ramos as diferentes éareas
apresentadas; e tem em consideracdo que as funcbes desempenhadas pelos
colaboradores tém por base a estratégia e valores em vigor na OCS.

A escolha desta organizacdo como objeto de estudo prende-se com o fato desta
organizacdo estar inserida num ramo que depende maioritariamente da envolvéncia
dos recursos humanos com os clientes, pelo que o Capital Humano é uma
componente muito importante a ter em conta no desenvolvimento e crescimento do
negocio deste tipo de empresa. Paralelamente, verificamos que cada vez mais as
instituicdes financeiras e as seguradoras tendem a apresentar relatérios mais
completos sobre as questdes estratégicas das empresas, onde se enquadra a analise
dos ativos intangiveis nomeadamente do Capital Intelectual, e deixam de privilegiar
somente os relatérios de informacao financeira, conforme também referem Gomes,
Serra & Ferreira (2007).

2.2. Opcdes metodologicas

A metodologia consiste no estudo das formas de argumentar sobre importantes
campos disciplinares de investigacdo e na aplicagédo e formulagéo de regras gerais de
procedimentos préaticos. Consoante o0s critérios epistemoldgicos especificos, o0s
métodos de investigacdo poderdo seguir duas formas: indugéo e a deducéo conforme
afirma Carvalho (2002) e Yin (2011).

A forma metodolégica utilizada nesta investigacao € a deducdo. Ou seja, estamos
perante a observacdo de aspectos gerais que geram uma conclusdo particular.
(Freixo, 2009). No presente estudo podemos verificar a utilizagdo do método dedutivo,
uma vez que efetuamos analise de documentacéo e recolhemos dados qualitativos e
guantitativos para posteriormente encontrarmos uma conclusao partircular, neste caso

no que se refere as componentes do Capital Humano.
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Portanto, conforme Freixo (2009), o método dedutivo é caracterizado por utilizar um
raciocinio légico que parte de premissas particulares que se assumem Ccomo
verdadeiras para depois obtermos uma concluséo verdadeira. Estas conclusdes séo
obtidas através do raciocinio I6gico e depois de encontradas sédo incontestaveis.

Por outro lado, consideramos que a presente investigacdo € de cariz exploratorio, ou
seja, procurdmos efetuar uma investigagcado descritiva sobre 0s conceitos a investigar e
explicar as ideias resultantes da recolha e andlise de dados que proporcionaram novas
informacdes e constatacbes sobre o objeto de estudo. Para esta realizacdo do estudo
adotamos uma metodologia mista (Denzin & Lincoln, 2006): quantitativa e qualitativa,
as quais se complementam em diferentes momentos da investigacdo. A utilizacdo
desta metodologia conjunta proporciona uma natureza diferenciada do objeto de
estudo, bem como caracteristicas distintas para a investigacdo. Portanto, a
combinacdo das duas abordagens proporciona diversas vantagens: uma maior
compreensédo, explicagdo e aprofundamento da realidade que estamos a estudar
(Denzin & Lincoln, 2006).

Uma analise do tipo qualitativa tem uma ampla area de investigacéo, isto porque este
método pode proporcionar estudos nas mais diversas areas. A recolha efetuada
permite a andlise de dados qualitativos tendo por base varias teorias ou paradigmas.
(Denzin & Lincoln, 2006). A investigacdo qualitativa pode ser considerada
interpretativa, uma vez que o inquiridor esteve tipicamente envolvido numa experiéncia
continua e intensiva com o0s participantes, como se verifica neste presente estudo
onde os diretores (entrevistados) e o investigador (entrevistador) mantiveram uma

envolvimento em relacéo ao tema e a organizacao investigada.

Por outro lado, a investigacdo quantitativa € quando os investigadores utilizam dados
numeéricos, ou seja, dados quantitativos sobre o objeto a estudar, realizando-se testes
estatisticos. Estes dados podem ser recolhidos de forma direta ou indireta, através de

fontes especificas para o estudo a realizar (Ferreira & Serra, 2009).

Desta forma, considerdmos que a utilizagdo de uma metodologia do tipo mista
proporcionaria uma andlise mais diversificada e mais rigorosa sobre o Capital Humano
na organizacdo seguradora em estudo, tendo em consideracdo a identificacdo das

componentes do CH.
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Portanto, com a utilizacdo de véarias metodologias de forma a enriquecer esta
investigacdo, procurdmos também utilizar varias formas de recolha de dados.
Portanto, para além da triangulacdo metodoldgica que visa a combinacédo de varios
métodos aplicados neste estudo conforme referido nos pontos anteriores, podemos
afirmar que estamos perante triangulacdo de dados. Neste sentido, a recolha de
dados desta investigacdo incide sobre vérios tipos de fontes: analise de

documentagéo, entrevistas e questionarios.

Segundo Denzin & Lincoln (2006), a triangulacdo de dados visa preconizar a utilizagéo
de vérios tipos de fonte de dados de maneira a alcancar uma descricdo mais
detalhada e rica dos fendbmenos em estudo. Desta forma, apresentamos de seguida as
vérias fontes de dados que recorremos neste estudo.

E importante salientar que antes de iniciar a fase da recolha dos dados, procedemos a
um pedido de autorizacdo junto da Direcdo de Recursos Humanos da Ocidental
Companhia Portuguesa de Seguros, SA de forma a obter o consentimento para
aplicarmos o estudo nessa organizagdo. Com autorizacdo e aceitacdo por parte da
seguradora comegamos a por em préatica a recolha de dados que nos iam levar ao
objetivo de investigacdo. Assim, nas proximas seccbes descrevemos 0S

procedimentos e a justificagdo do seu contributo para esta dissertagéo.

2.3. Recolha dos Dados

Numa primeira fase da investigagdo procurdmos obter um conhecimento mais
profundo sobre a seguradora OCS através da andlise de documentacgdo disponivel
para consulta, como foi 0 caso de documentos como o Relatério e Contas de 2013, o
Relatério das Demonstracdes Financeiras (31 de Dezembro de 2013), o Relatoério de
Corporate Governance, o Relatério do Conselho de Administracdo, Relatorios da
Visao Estratégica da seguradora, entre outros documentos que contém informacgéo de
relevancia para contextualizar a organizacdo e o0 mercado segurador portugués. Por
outro lado, efetudmos entrevistas semiestruturadas de caracter exploratério a um
grupo de colaboradores do quadro de chefias da seguradora, incluindo: Direcdo de
Recursos Humanos, Direcdo Rede Comercial, Direcdo e Responséaveis de Area do
Ramo Vida (Financeiros e Risco), e ainda Direcdo de Informacéo de Gestao (I-value),

com o objetivo de recolher o maximo de informagcdo sobre aquilo que é o
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conhecimento da organizagdo sobre o Capital Humano e quais as suas interpretacfes

face as envolventes do CH.

E importante salientar que para abordagens em profundidade que envolvam o ser
humano, como é o caso deste estudo, a metodologia qualitativa apresenta-nos
diversos métodos de recolha de dados: entrevistas, observacao, registo de video e
audio e, ainda, textos e documentos (Vieira, Major & Robalo, 2009). Por vezes estas
metodologias séo utilizadas em simultdneo, como é o0 caso deste estudo onde

combinamos as entrevistas, com observacao e andlise de documentacao.

Tal como j& referido, recolha dos dados qualitativos procedemos a realizacdo de
entrevistas. Este método da entrevista “é utilizado para recolher dados recreativos na
linguagem dos préprios individuos, permitindo ao investigador desenvolver
intuitivamente uma ideia sobre a maneira como 0s sujeitos interpretam aspetos
mundiais” (Bogdan & Biklen, 1994, p.134).

Segundo o estudo de Creswell J. W. (2007), os passos fundamentais para seguir na
realizacdo de uma entrevista, e que aplichAmos ao nivel de execucdo das entrevistas
na OCS séo os seguintes:
a) Preparacdo do Guido de Entrevista (Apéndice I)
b) Realizacdo das entrevistas, tendo previamente definido num tempo
maéaximo de 2 semanas
c) Pedir consentimento para gravar a entrevista e, paralelamente, garantir
a confidencialidade do contelddo das entrevistas;
d) Iniciar a entrevista com um agradecimento e uma contextualizacdo do
tema;
e) Conduzir a entrevista com o objetivo de abordar todas as perguntas
descritas no Guido e nédo ultrapassar o tempo de entrevista em 20

minutos.

Das entrevistas realizadas 6 foram ndo presenciais, e 7 presenciais, 0 que se explica
com a localizagéo fisica de algumas equipas e consequentemente de alguns dos

diretores entrevistados, que atualmente se encontram nos escritorios de Lisboa.

Nas entrevistas presenciais o registo dos dados foi efetuado através de gravacao em
audio com autorizacdo explicita dos entrevistados. Este método pareceu-nos ser o
mais adequado uma vez que 0s dados registados desta forma tornam-se mais

fidedignos face a alternativa de tirar notas escritas. Por sua vez, a duragdo média das
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entrevistas gravadas foi de 18 minutos, sendo o objetivo pretendido ndo ultrapassar os

20 minutos.

Assim, de acordo com a tipologia defendida por Yin (2014), utilizdmos neste estudo
entrevistas semiestruturadas, suportadas por um guido com perguntas estruturadas
desenvolvido previamente (Apéndice I). O guido da entrevista foi elaborado com o
intuito de promover um discurso espontdneo aos diretores e responsaveis de area
sobre o tema abordado, com o objetivo de extrair informacéo mais rica sobre o Capital
Humano. Apesar de optarmos por entrevistas deste tipo, existem outras referenciadas
por os mais diversos autores. Segundo Cohen, Manion, & Morrison (2007) consideram
a existéncia de quatro tipos de entrevistas: entrevista informal, entrevista guiada,
entrevista standard aberta e, ainda, entrevista quantitativa fechada. Por outro lado, Yin
(2014) enumera apenas trés: 1) entrevistas em profundidade, 2) focused interviews e

3) entrevistas com perguntas estruturas, similares a um questionario.

No momento inicial, aquando da realizagdo das entrevistas, optamos por efetuar uma
breve apresentacéo sobre o objetivo da mesma e explicar o enquadramento no ambito
da tese de mestrado. O contelido das entrevistas foi preparado e conduzido de uma
forma organizada, tendo por base a literatura existente sobre a tematica, nédo
esquecendo que esta ferramenta € uma das principais fontes de informacao para este
estudo. Na concretizacdo das mesmas tivemos especial cuidado para adotar uma
postura neutra que nao influenciasse a opinido sobre o tema, pelo que nestas
situacdes € necessario demonstrar uma atitude extremamente profissional e que

transmita seguranga e confidencialidade.

Relativamente ao grau de profundidade das entrevistas 0 mesmo dependia de
diversas situagdes ou fatores, nomeadamente o envolvimento do entrevistado, o seu
estado de espirito, a area que desempenha funcbes na seguradora e/ou o seu
interesse sobre o tema. Os dados obtidos nas entrevista serviram ndo s para uma
andlise mais profunda sobre o tema, mas também para a obtencdo de fatores de
importancia do Capital Humano para a elaboragdo dos questionarios, ou seja,

contribuiram também para a andlise quantitativa desta investigacéo.

Posteriormente, com as entrevistas realizadas, o seu contetddo foi trabalhado tendo
por base alguns procedimentos:
1) Ouvir as entrevistas

2) Transcrever as entrevistas
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3) Proceder a uma primeira leitura com o objetivo de manter o texto e a
ordem de respostas

4) Sublinhar as palavras/afirmacdes de destague consoante os sub-temas
e ideias em estudo

5) Elaborar uma tabela de apoio a informacédo de destaque

6) Agrupar essa informacado consoante os temas da literatura

7) Confrontar a informacéo recolhida das entrevistas com a literatura

8) Arquivar toda a documentagcdo associada as entrevistas, seja em
suporte audio, papel e informatico.

Sintetizando, a aplicacdo das entrevistas desenrolou-se da seguinte maneira:

llustragdo 10 - Aplicagdo das Entrevistas

Fonte: Elaboracéo propria

Numa segunda fase, a recolha de dados teve por base a aplicagdo de questionarios a
uma amostra de 117 colaboradores da seguradora, dos cerca de 501 colaboradores

gque atualmente desempenham fungodes.

A conjugacdo das entrevistas com 0s questionarios proporciona uma analise muito
mais enriquecedora, uma vez que a informacdo obtida surge de varias fontes.
Portanto, conforme ja referimos na apresentacao da recolha de dados qualitativos, os

guestionarios tiveram por base uma andlise qualitativa prévia, a andlise de
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documentacdo referente a seguradora e as entrevistas e, também, estudos ja

efetuados sobre o tema tendo em conta literatura de diversos autores.

De acordo com Yin (2014), um estudo de um fendbmeno fica tanto mais completo se
ligarmos a metodologia qualitativa com a metodologia quantitativa, e procurarmos

dessa forma uma estratégia mais abrangente na investigacao.

A abordagem quantitativa, empirica, baseada em questionarios (padronizados) e
realizada em amostras representativas, compde-se de uma sucessdo de escolhas
metodoldgicas delicadas. Essas multiplas escolhas e decisdes inscrevem-se no
guadro frequentemente restritivo dos meios postos a disposi¢do de cada investigacdo
em particular (Albarello et al. 1997)

Nesta investigacdo, os questionarios utilizados séo instrumentos que nos permitem
aceder a opiniao e conhecimento dos colaboradores perante uma determinada
tematica, i.e., sao ferramentas que os investigadores utilizam para transformar a
informacgé&o obtida das pessoas em dados suscetiveis de andlise, tal como se verificou

neste estudo de investigacao que procuramos realizar sobre o Capital Humano.

O questionario — “A importancia do Capital Humano” (Apéndice 1) foi elaborado por
etapas com rigor e pormenor para que a informacdo a extrair fosse a mais fidedigna

possivel para esta investigagéao.

Assim sendo, a construgdo do questionario desenvolveu-se através dos seguintes
procedimentos:

1) Breve introducdo no cabecalho do questionario, de maneira a
contextualizar o mesmo e informar o seu objetivo e contributo aos
inquiridos;

2) Definicdo de 3 perguntas iniciais do &mbito sociodemogréfico;

3) Posteriormente, exposicdo de 5 perguntas sobre a situagéo
socioprofissional,

4) E, finalmente, uma Ultima pergunta do ambito numérico, elaborada
através de itens medidos por escala (1 a 5 — escala de Likert?), tendo

por base a literatura existente sobre a valorizacdo e importancia do

2 A escala Likert é um tipo de escala de resposta psicométrica usada habitualmente em questionarios, e é a escala
mais usada em pesquisas de opinido. Ao responderem a um questionario baseado nesta escala, os perguntados
especificam seu nivel de concordancia com uma afirmagdo. Esta escala tem seu nome devido a publicagdo de um
relatério explicando seu uso por Rensis Likert.
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Capital Humano, e ainda, uma pequena informacdo extraida das

entrevistas efetuadas.

Os itens enumerados e medidos, na ultima pergunta do questionario, através de uma
escala de 1 a5 (1 — nada importante, 5 - muito importante e N/A — ndo aplicavel) foram
identificados tendo em consideracéo:
e A informacdo obtida dos entrevistados através da realizacdo das
entrevistas — metodologia qualitativa;
e Estudos empiricos ja realizados sobre o capital humano — literatura

existente.

Relativamente a execugdo dos questionarios e respetiva aplicacdo, os mesmos foram
distribuidos maioritariamente de forma presencial, sendo que foram enviados 56
guestionarios por correio eletrénico para alguns colaboradores que se encontram nas

instalacdes da seguradora em Lisboa.

A taxa de participacdo dos colaboradores da OCS neste estudo foi elevada e
extremamente rapida, sendo que em menos de 8 dias obtivemos as respostas que

equivalem ao total da amostra, i.e., 117 questionarios respondidos.

Tendo em conta o0s contornos desta investigacdo podemos afirmar que o
estabelecimento do questionario neste estudo foi essencial, face a informacéo ja
disponivel sobre o tema, para delimitar o campo de investigagéo e encontrar respostas

para os objetivos e questdes de investigacao.

O objetivo desta pesquisa quantitativa € analisar as componentes do Capital Humano
gue mais se destacam nesta empresa especifica do ramo segurador em Portugal - a
Ocidental — Companhia Portuguesa de Seguros, S.A., e simultaneamente, identificar
as percecdes dos colaboradores inquiridos sobre a tematica que resultaram da
pesquisa qualitativa efetuada, ao invés de obter conclusées genéricas sobre as

empresas seguradoras em Portugal.
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2.4. Andlise de Dados

2.4.1. Abordagem Qualitativa

Primeiramente na recolha de informacdo procurdmos estudar e analisar alguma
documentacédo referente a empresa seguradora em estudo, como por exemplo mapas
contabilisticos, relatorios de contas, entre outros. Analogamente a aplicacao da analise

qualitativa realizamos as entrevistas semi estruturadas conforme ja referimos

Numa fase inicial do tratamento das entrevistas procuramos efetuar uma primeira
leitura com algum rigor de forma a isolar unidades de texto importantes e com
significados idénticos. Dado que estamos perante um estudo exploratério, o objetivo
de ler e reler as entrevistas era o de perceber quais os temas, ideias e conceitos que
iam sendo identificados e poderiam ser utilizados na discusséo de resultados. Com o
objetivo de identificar os conteldos de uma forma mais imediato, procedemos assim a
construcdo de uma tabela de interpretagdo, onde indicamos todas as perguntas do
Guido de Entrevista e identificamos as respetivas respostas dadas pelos entrevistados
(Apéndice III).

Esta tabela de auxilio da analise qualitativa proporciona uma melhor e mais rigorosa
interpretacdo dos dados recolhidos através das entrevistas, e com eles podemos
analisar conceitos e pontos cruciais que vao de encontro ao objetivo desta

investigacao.

Em complemento a esta metodologia qualitativa aplicada, e tendo por base alguma da
informacédo obtida na recolha de dados das entrevistas, procedemos a aplicacdo da
metodologia quantitativa, assim surge a aplicacdo dos questionarios conforme vamos

apresentar na secao seguinte.

2.4.2. Abordagem Quantitativa

Em complemento ao método qualitativo recorremos a abordagem quantitativa, com
destaque para a realizacao da analise estatistica tendo por base os questionarios

aplicados no contexto especifico de analise.
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Portanto, o tratamento inicial dos questionarios teve por base as seguintes fases:
1) Enumerar 0s questiondrios por ordem de entrega;
2) Classificar as variaveis no programa estatistico IBM SPSS Statistics
21.0;
3) Introduzir todas as respostas no programa estatistico IBM SPSS
Statistics 21.0;
4) Tratamento dos dados com recurso a técnicas estatisticas.

A analise estatistica aplicada neste estudo recai sobre a andlise descritiva e a andlise
fatorial.

A andlise descritiva é a primeira fase de tratamento dos dados recolhidos dos
guestionarios aplicados. Esta refere-se a definicao do tipo de variaveis, das escalas de
medida a utilizar, de andlise as respostas omissas, bem como as estatisticas utilizadas
para a descricdo dos dados em termos de medidas de localizagdo, de disperséo, de
simetria e de concentracdo (Pestana & Gageiro, 2014). Na definicdo das escalas de
medida temos em consideragdo que nas variaveis qualitativas ou categoricas recorre-
se a escala nominal e ordinal. No nosso estudo identificamos as variaveis com
utilizacdo da escala nominal: “Género”, “Situagao Profissional”, “Area da Ocidental” e
“Funcdo que desempenha na Ocidental”. Em contrapartida, as variaveis que
recorreram a escala ordinal sdo: “ldade”, “Escolaridade”, “Ha quantos anos trabalha na
Ocidental” e “Ha quantos anos exerce a profissdo de seguros”. No que diz respeito as
variaveis métricas ou quantitativas as mesmas sao definidas por valores através de

escalas de intervalo.

Neste estudo no que diz respeito a aplicacdo da andlise de estatistica descritiva
estamos perante a presenca de uma analise univariada, uma vez que as variaveis sao

tratadas e exploradas de forma isolada.

A segunda fase do tratamento dos dados quantitativos incide sobre a analise fatorial.

Esta analise é considerada uma técnica de estatistica diversificada que permite
através de uma matriz de dados identificar a estrutura de variaveis e o seu significado
e, ainda, a sua informacdo subjacente (Hair Jr., Anderson, T., & Black, 2005; Reis,
2001). Ou seja, a analise fatorial € uma técnica estatistica multivariada usada para
identificar um namero relativamente pequeno de fatores que podem ser usados para
identificar relacionamento entre um conjunto de muitas variaveis inter-relacionadas

entre si.
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Segundo (Pestana & Gageiro, 2014, p.519 ) entende-se por a analise fatorial: “um
conjunto de técnicas estatisticas que procura explicar a correlagdo entre as variaveis
observadas, simplificando os dados através da reducdo num numero de variaveis

necessarias para os descrever.”

Desta forma, quando estamos perante “constructos” ou varidveis que ndo séo
diretamente observaveis, como € o caso do capital humano, devera aplicar-se uma
andlise estatistica que recorra a analise fatorial. Nestas circunstancias define-se a
atribuicdo de escalas que representam a informacgéo das variaveis conforme fizemos
neste estudo. Posteriormente com a andlise e com a informacao extraida por esta via
€ possivel identificar as relacdes estruturais entre as variaveis, que por vezes ndo sao

reconhecidas (Maroco, 2011).

Em suma, o principal objetivo deste tipo de andlise é encontrar conjuntos de variaveis
gue se agrupem em componentes, como poderemos ver nos nossos resultados. Para
gue tal aconteca € indispensavel que a amostra do nosso estudo seja suficientemente

representativa, o que se verifica uma vez que a amostra é 117 colaboradores.

Para aplicarmos a analise fatorial é necessario efetuar previamente alguns testes de
validagdo. Ora vejamos, numa fase inicial devemos efetuar o teste da normalidade
onde podemos verificar se as variaveis tém uma distribuicdo normal, caso isso nédo
aconteca podemos avancar para a analise fatorial, conforme se verificou nesta

investigacao.

Em seguida, verificamos a consisténcia interna das varidveis. Para este teste existem
varias medidas de consisténcia interna séo elas: 1) Alpha de Cronbach, 2) Coeficiente
de biparticdo (split-half), 3) Modelo parallel e strictly parallel, 4) Limites inferiores de
guttman e 5) Coeficientes de correlacdo intra classe. Neste estudo, tendo em conta a
investigacdo pretendida optdmos por aplicar o teste de consisténcia de Alpha de

Cronbach.

Segundo (Pestana & Gageiro, 2014, p.531 ), o Alpha de Cronbach é uma das medidas
mais usadas para a averiguacao da consisténcia e define-se como sendo a correlacao
que se espera obter entre a escala usada e outras escalas hipotéticas do mesmo
universo e que megam as mesmas caracteristicas. Esta medida varia entre 0 e 1,

sendo que:

36
Mestrado em Contabilidade e Financas



A importancia do Capital Humano nas Organizacoes

Quadro 1 - Teste de Consisténcia Interna (Alpha Cronbach)

Alpha > 0,9 Muito boa
Alpha entre 0,8 € 0,9 Boa
Alpha entre 0,7 € 0,8 Razoavel
Alpha entre 0,6 € 0,7 Fraca
Alpha < 0,6 Inadmissivel

Fonte: Pestana & Gageiro (2014 )

Conforme sugestédo de Pestana & Gageiro (2014) aplicAmos este teste de consisténcia
interna - o Alpha Cronbach - e estamos em condi¢cfes de avancar para a realizagdo da

analise fatorial.

Nesta fase, é importante conferir a qualidade nas correlacdes das variaveis e verificar
se é possivel prosseguir com a analise fatorial. Para isso é imprescindivel efetuar dois
procedimentos estatisticos: Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy
(KMO) e o Teste de Bartlett (Pestana & Gageiro, 2014 ).

O KMO esta compreendido entre 0 e 1, e quando mais proximo de 1 melhor a
gqualidade da analise fatorial, sendo que o mesmo terd de ser sempre superior a 0,5.
Relativamente ao Teste de Bartlett este demonstra-nos se a matriz de correlagbes é

igual & matriz identidade, pois 0 que se pretende é que seja diferente.

De seguida, verificamos o ndmero de fatores a reter de forma a conseguirmos
descrever os dados recolhidos. Este nimero pode ser obtido através da aplicacdo do
critério de Kaiser ou da utilizagcdo do Scree Plot. Conforme evidéncia Pestana &
Gageiro (2014), quando o numero de variaveis (K) é menor ou igual a 30 obtemos os
valores proprios pelo critério de Kaiser, onde se encontram os fatores em que o0s
valores préprios tenham variancia explicada > 1. Em contrapartida quando K maior
gue 30 utilizamos o critério do Scree Plot, que € o gréfico da variancia distribuida onde

0s pontos de maior declive representam o niumero adequado de fatores a reter.

Com a aplicacdo do método da Analise Fatorial das componentes Principais (AFCP), a
matriz das comunalidades diz-nos a propor¢do de varidncias de cada variavel
explicada pelos fatores retidos. Por sua vez, em complemento, a matriz das
componentes antes da rotacdo mostra os loadings (pesos) que correlacionam as

variaveis com cada fator retido.
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Desta forma, podemos constatar que a matriz das comunalidades na AFCP mostra-
nos a percentagem da variancia de cada variavel explicada pelos fatores que foram
retidos (Pestana & Gageiro, 2014). Por sua vez, o estudo da variancia explicada dos
fatores também se pode verificar através do grafico Scree Plot, uma vez que este
refor¢ca a retencdo dos fatores. Neste gréfico, os valores proprios dos fatores a reter

correspondem a maior inclinacdo do segmento de reta apresentado.

Na realizacao da Analise Fatorial com a aplicacdo da matriz das componentes apo6s a
rotacdo estipula-se p = 0,050 e prossegue-se com a extracao dos fatores pelo método
das componentes principais. Depois, com esta regra predefinida, surgem entdo os

fatores retidos e o peso das variaveis que constituem esses fatores.

Por conseguinte, os fatores sdo analisados e nomeados de forma a analisar e
contextualizar a importancia dos mesmos e validar qual o grau do seu contributo para

o Capital Humano neste contexto especifico de anélise, as seguradoras.

2.5. Consideracdes Finais

Este projeto de investigagdo visa compreender a natureza e a importancia do Capital
humano, bem como identificar os fatores determinantes que constituem o CH no

ambito da empresa seguradora Ocidental, Companhia de Seguros — S.A.

As opcdes metodolégicas escolhidas para este estudo em muito enriqueceram a

investigacdo, o que é percetivel através da seguinte ilustracao:

llustracéo 11 - Esquema sintese metodoldgica

Finalidade Objectivo Metodologia Fonte de dados
Identificagdo das componentes
estratégicas do CHda OCS
e
— .
S Discussao das medidas do CH Entrevistas cqm Gestores
© Qualitativa de topo (Dlretor,es e
o Responsaveis de Areas) e
< Discusséo da relagéo entre medidas Andlise de documentagéo
o do CH
S
L
\% Validacao, Analise e Discusséo das
E medidas apresentadas do CH
o
Identificar as dimensdes do Capital Quantitativa Questionario aos
Humano na OCS Colaboradores

Fonte: Elaboracéo Propria
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O esquema acima apresentado foi concebido tendo por base as questdes de
investigacdo e os objetivos especificos, que incidem principalmente sobre a andlise,

discusséo e identificacdo das componentes do Capital Humano ha organizacéo.

O interesse que esta tematica do capital humano tem vindo a ganhar em Portugal e a
sua importancia no mundo das organiza¢cBes contribuiram e muito para a elaboracdo
deste estudo cientifico. Tendo em conta que o objetivo deste trabalho é identificar as
componentes principais da envolvéncia do Capital Humano nas organizacdes,
nomeadamente nesta empresa seguradora, optamos por realizar um estudo de
caracter exploratério, conforme sugere Yin (2014).

Neste capitulo enumerdmos e descrevemos alguns conceitos relativamente a
metodologia de investigagdo utilizada neste estudo, dando principal destaque a

aplicacdo da metodologia mista.

Com a identificagdo da metodologia e a descricdo da recolha de dados aplicada surge
no capitulo seguinte a apresentacao dos resultados e a analise empirica efetuada na
empresa em estudo — Ocidental — Companhia de Seguros, S.A.
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Capitulo Ill = Analise Empirica e Discusséao dos
resultados

3.1. Analise de Resultados

Neste capitulo comecamos por fazer uma apresentacéo da analise de resultados tanto
no ambito qualitativo como quantitativo, onde destacamos as principais conclusdes

das analises realizadas.

De seguida, tendo em consideracdo os resultados obtidos e 0s objetivos de
investigacdo tracados para este estudo, procedemos a uma analise empirica no que
se refere a discussdo dos resultados obtidos através das entrevistas e dos

questionarios.

3.1.1. Dados Qualitativos

Neste ponto apresentamos 0s resultados deste nosso estudo qualitativo exploratério.
Esta investigacdo foi planeada com o objetivo de enriquecer o conhecimento sobre o
Capital Humano no contexto da empresa seguradora em Portugal, tendo em
consideracdo as questbes de investigacdo previamente delimitadas no inicio deste

estudo.

Nesta fase da investigacdo e tendo como referéncia as respostas dadas nas
entrevistas e o envolvimento dos colaboradores da OCS que participaram, podemos

constatar algumas inferéncias sobre o0s principais temas que procuramos explorar.

Depois de efetuada a primeira andlise ao conteddo das entrevistas conseguimos
depreender que as respostas sobre as diversas questbes apresentadas dos Diretores
e dos Responséveis de &rea entrevistados divergiam em alguns pontos.

Portanto, relativamente ao conceito de Capital Humano as respostas foram um tanto
ao quanto diferentes, uma vez que certos diretores estavam envolvidos com o conceito
numa otica de ativo intangivel resultante do Capital Intelectual, e outros apenas o

identificavam como sendo o valor das pessoas que colaboram numa organizagao.
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Embora no seu global, identificavam como sendo um dos principais e mais importante

ativo de uma organizacéo.

Relativamente & importancia do CH e a envolvéncia dos Recursos Humanos numa
organizacao verificou-se a consensualidade por parte de todos os entrevistados. As
respostas iam de encontro a que para constituir os RH de uma organizacdo seria
necessario ter: pessoas com compromisso, conhecimento, formagéo, competéncias
especializadas, motivacdo, talento, versatilidade, envolvimento profissional,
polivaléncia, honestidade, responsabilidade e eticamente profissionais, e, também,
pessoas com capacidade de adquirir e transferir conhecimento, alinhadas nos

objetivos estratégicos da organizacao.

Conceitos como criagdo de valor para a organizagdo, potenciar o crescimento,
aumento de produtividade, criagdo de vantagens competitivas no setor foram
destacados na maioria das entrevistas. Os Diretores e os Responsaveis de Areas
referem que os RH de uma organizagcdo é sem duvida o motor que potencia todas
estas envolvéncias referidas. Aspetos como motivagdo, desenvolvimento e
reconhecimento individual e formagdes para os colaboradores séo também alguns dos
temas que mais destacam para o envolvimento do Capital Humano, e que nos seus

pontos de vista influenciam a qualidade do Capital Humano numa organizacéo.

BN

No que diz respeito a mensuracdo do Capital Humano, poucas sdo as respostas
relativamente a este conceito. Alguns dos entrevistados, pura e simplesmente, indicam
que ndo sabem como é medido este ativo e em que circunstancias o mesmo é
apresentado pelas empresas. N&o obstante, um nimero reduzido de Diretores falam-
nos sobre a mensuracao do Capital Humano através de modelos de avaliagdo de
desempenho, embora ndo seja sobre essa vertente de RH que nos referiamos mas
sim sobre a vertente de ativo intangivel proveniente do Capital Intelectual. E, ainda,
um Diretor refere a importancia de mensurar os ativos intangiveis, como é o caso do
Capital Humano que deve ser medido nas organizacdes através dos seus indices de
mensuragdo e essa informagdo devera constar em Relatérios de Contas das

organizacdes e/ou no Balanco Social caso as organizacfes o apresentem.

Por dltimo, na 6tica de criacao de valor que os entrevistados foram oportunamente
referenciando ao longo das entrevistas, a sua maioria indica vérios fatores que mais

contribuem para que o Capital Humano proporcione criagdo de valor para a
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organizacao, sao eles: profissionalismo, honestidade, seriedade, idoneidade, caracter,
empenho, dedicacdo, as competéncias técnicas e pessoais, a troca de conhecimento,
envolvimento, inovacdo e compromisso, a motivagéo, os incentivos e beneficios dos

colaboradores.

Tendo em consideragéo a colaboracgéo e o feedback dos Diretores e Responsaveis de
Area, o tema abordado nesta investigacdo suscitou bastante interesse e alguma
curiosidade sobre os resultados que se iriam obter. Atualmente a Ocidental —
Companhia de Seguros, S.A. atravessa uma nova fase estratégica, nomeadamente na
reorganizacdo do Departamento de Recursos Humanos o que permitiu para
enriguecer ainda mais esta investigacao, dado que os temas abordados estdo a ser
discutidos e analisados e 0 conhecimento geral sobre a tematica nos colaboradores

também aumentou.

Assim sendo, as entrevistas como método cientifico aplicado nesta investigagédo
proporcionaram uma analise mais completa e diversificada sobre o Capital Humano e

a sua importancia e influencia com os Recursos Humanos da organizagéo.

3.1.2. Dados Quantitativos

Para efetuar a analise estatistica recorremos a um questionario previamente
formalizado, conforme ja referimos no capitulo anterior. Os dados recolhidos desse
questionario foram trabalhados e introduzidos no programa estatistico IBM SPSS
Statistics 21.0, e com base nessa informagdo procedemos a uma analise estatistica
exploratéria com bastante detalhe onde se destaca primeiramente a analise descritiva

e depois a andlise fatorial.

Posteriormente, procuramos efetuar uma andlise tendo por base uma técnica
multivariada que permite reduzir um conjunto de variaveis correlacionados e facilitar a
sua interpretacdo e representacdo num espaco dimensional. Ou seja, recorremos a
uma analise fatorial. O principal objetivo deste tipo de analise é encontrar conjuntos de
variaveis que se agrupem em componentes, como poderemos ver Nnos NOSSOS

resultados finais.

O questionario foi distribuido por 150 colaboradores de cargos intermédios ou
subordinados da Ocidental, de forma aleatoria. Atualmente, a companhia de seguros
OCS tem cerca de 501 colaboradores, dados referentes a Junho 2015.
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Tendo em consideracdo os questionarios distribuidos, obtivemos um total de respostas
de 117 colaboradores das mais diversas areas conforme podemos identificar na
Estrutura Organizacional da Ocidental (Anexo I). O total da amostra inclui respostas do
ramo vida, ndo vida saude e pensfes, considerando as mais diversas areas que
nestes ramos se agrupam, O que permite constatar que esta amostra pode ser
considerada boa e satisfatoria para esta investigacdo. Salientamos que dos 117
guestionarios respondidos todos se verificaram validos e nenhum “missing”

(questionério considerado invalido).

3.1.2.1. Analise Descritiva

Numa fase inicial da analise quantitativa desta investigacdo procurdmos através da
analise descritiva identificar o tipo de variaveis e organizar as mesmas em ordinais,

nominais e de escala, isto €, efetudmos a categorizacdo das variaveis.

Desta forma, relativamente aos dados ordinais e nominais apresentamos uma breve
andlise descritiva, de forma a podermos contextualizar a populagéo inquirida para esta

investigacdo. Portanto vejamos as variaveis da analise descritiva que destacamos:

e Faixa Etaria:

Relativamente a idade dos inquiridos a mesma foi questionada através de uma escala
(Apéndice Il), sendo que a média de idade = 2,5, ou seja, dentro do escaldo de 31 a

40 anos de idade.

Tendo em conta o comportamento desta variavel demografica podemos afirmar que
existem 60 pessoas, das 117 inquiridas, com idade superior a 41 anos, o que nos leva
a concluir que a populacao trabalhadora da OCS tende a ser um pouco mais adulta,
no entanto dado informacéo consultada podemos afirmar que o rejuvenescimento dos

guadros da OCS é um dos objetivos dos RH nos préximos anos.

Segundo Saenz (2005), a idade média de uma equipa de trabalho devera estar numa
situacao ideal quando existe um equilibrio entre experiéncia e juventude, pois permite
que o know-how acumulado seja explorado e preservado e ao mesmo tempo a
existéncia de ideias novas e inovadoras. Face ao cendrio exposto, é este 0o quadro

para que tende a OCS.
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e Nivel de Escolaridade:

Do total dos inquiridos, 116 responderam a esta questdo e podemos concluir que a

maioria dos colaboradores da OCS séo profissionais que tém pelo menos o grau de

qualificacdo da licenciatura, sendo que 25,0 % dos inquiridos tém um grau de
qualificacdo ao nivel do mestrado ou superior. Ora vejamos:
Quadro 2 - Nivel de Escolaridade
Escolariedade
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2°ciclo ou 3% ciclo 23 19,7 19,8 19,8
Bacherlato 11 a4 84 293
Licenciatura 38 325 3248 62,1
Mestrado ou Pds-Graduagao 24 248 25,0 871
12%ano 12 10,3 10,3 a7 4
Curso de Secrefariado 1 g 9 88,3
Frequéncia Universitaria 2 1,7 17 100,0
Total 116 891 100,0
Missing  System 1 g
Total 117 100,0
Fonte: SPSS Statistics 21
Dentro deste grupo de analise, 67 colaboradores tém qualificacdo ao nivel da

licenciatura ou superior o que demonstra que o grau académico € um dos fatores

preponderantes para constituir o Capital Humano desta seguradora. Quanto maior a

percentagem de pessoas com diploma universitario, maior o grau de qualificacdo

termos de forca de trabalho de uma equipa como um todo. (Saenz, 2005)

e Género

A empresa seguradora goza de um equilibrio no que diz respeito a constituicao das

suas equipas relativamente ao género, ou seja, os colaboradores que participaram

nesta investigagéo contabilizam-se por 57 sdo do sexo masculino e 60 séo do sexo

feminino conforme podemos visualizar no grafico seguinte:
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Gréfico 1 - Populacédo Inquirida (Género)
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Fonte: SPSS Statistics 21

Comparativamente ao grau de diversidade do género numa organizacdo também se
procura o equilibrio, e neste caso podemos afirmar que a amostra demonstra-nos que
existe um equilibrio dos individuos que constituem o CH da OCS. Conforme cita
(Séenz, 2005), estamos perante o equilibrio no que respeito ao género quando a
percentagem de mulheres atinge 50% da forca de trabalho. O que nesta amostra é

verdade, pois as mulheres representam 51,3% e os homens 48,7%.

e Situacao Profissional

Poucos sdo os colaboradores em regime de estagio ou prestacdo de servicos, a
situagdo contratual maioritaria na OCS é o contrato de efetividade. Tendo em conta a
populacdo inquirida 88% esta numa situacdo profissional com contrato sem termo
(Efetivo), embora a tendéncia seja para que existe alguma contratagcdo num regime de
prestacdo de servigos, maioritariamente em areas especificas, por exemplo na area
informatica da OCS (DOIT-IT).

De forma a conhecer melhor a informacdo obtida, procuramos verificar dentro da
andlise estatistica a relagcdo entre algumas variaveis. Um dos aspetos mais
interessantes nas investigagfes atuais € 0 género e a relacdo com outras variaveis.

Relativamente ao cruzamento de dados Idade vs. Género, percebemos uma vez mais
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gue a populacdo inquirida é extremamente equilibrada, e tanto no género masculino
como feminino, a faixa etaria com maior numero € o escalédo “ De 41 a 50 anos” onde

se verifica o total de 20 colaboradores cada, conforme quadro a seguir:

Quadro 3 - Relacdo ldade vs. Género

Idade * Género - Relagdo entre variaveis

Género Total
Masculino Feminino
Menos de 30 anos 10 11 21
De 31 a 40 anos 17 19 36
Idade
De 41 a 50 anos 20 20 40
Mais de 50 anos 10 10 20
57 60 117
Total
48,7% 51,3% 100,0%

Fonte: SPSS Statistics 21

3.1.2.2. Aplicacédo da analise fatorial

O processo da andlise fatorial desenvolvida neste estudo desenrola-se em algumas
etapas. Numa fase inicial desta andlise é necessario efetuar o teste da normalidade,
de forma a averiguar as estatisticas descritivas dos dados e verificar se as variaveis
tém ou ndo uma distribuicdo normal. S&o conhecidos dois tipos de testes de
normalidade, o Kolmogorov-Smirnov e o Shapirto-Wilk, neste estudo como estamos
perante uma amostra superior a 30 devemos ter em consideracdo apenas o Teste de
Normalidade Kolmogorov-Smirnov. Ao analisarmos o p-value (Sig) podemos averiguar
gue em todas as variaveis 0 mesmo € igual a 0,000, conforme podemos confirmar na
tabela que se encontra em Apéndices (Apéndice V). Outro mapa onde podemos
verificar o valor do Sig é na matriz de correlagdes, onde para além do valor p-value por

variavel conseguimos analisar a correlagdo entre variaveis.

Numa andlise fatorial as medidas de consisténcia interna sdo cinco, no entanto neste
estudo damos especial atencédo a primeira medida, o teste de consisténcia segundo o

Alpha de Cronbach, conforme podem visualizar na tabela seguinte:
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Quadro 4 — Consisténcia Interna

Alpha de Alpha de Cronbach com base nos pontos Ndmero de
Cronbach standards Itens

0,919 0,922 23

Fonte: SPSS Statistics 21

Nesta andlise Alpha Cronbach = 0,919, o que significa que a consisténcia interna dos
itens existentes tendo em consideracao a escala usada neste estudo € muito boa.

De seguida, nesta primeira fase da andlise fatorial, € de extrema importancia realizar
os estudos das correlagfes lineares de maneira a validar a existéncia de correlacéo e
a adequacdo dos dados. Desta forma, para conferir a qualidade nas correlagdes
efetuamos dois testes: Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) e o
Teste de Bartlett.

O KMO varia entre 0 e 1 e guanto mais préximo do 1 melhor qualidade tem a analise
fatorial. O Teste de Bartlett analisa a esfericidade da matriz de correlagdes ser a matriz

identificada uma vez que o que se pretende € que seja diferente ( Ho. T # 1).

Quadro 5 - KMO e Teste de Bartlett

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,876
Approx. Chi-Square 1327,542
Bartlett's Test of Sphericity = Df 253
Sig. ,000

Fonte: SPSS Statistics 21

Segundo a tabela anterior, nesta andlise Sig =0,00 portanto o nivel de significancia
leva a rejeicdo da hipdtese da matriz das correlagcdes ser uma matriz identidade. Logo
pode-se continuar a realizagdo da andlise fatorial visto existir correlacdo entre os itens.
De maneira a analisar os itens de mensuracdo do CH de forma isolada, podemos
utilizar a tabela das Comunalidades, onde verificarmos a relagéo que as variaveis tém

com os fatores a reter.

47
Mestrado em Contabilidade e Financas



A importancia do Capital Humano nas Organizacoes

Através da tabela das “Communalities” podemos identificar a variancia de cada item

ou variavel conforme apresentamos nha tabela seguinte:

Quadro 6 — Analise de Componentes Principais (Communalities)

Initial Extraction
Rigor no desempenho das fun¢fes 1,000 ,690
Trabalho em equipa 1,000 ,693
Etica Profissional 1,000 ,735
Proatividade no desempenho das fun¢bes 1,000 ,689
Experiéncia 1,000 723
Nivel de qualificacéo 1,000 ,763
Partilha de conhecimento 1,000 ,762
Tomada de decisdo 1,000 ,832
Lideranca 1,000 771
Motivacao 1,000 ,5650
Espirito empreendedor 1,000 ,650
Satisfagdo perante os beneficios fornecidos pela organizagéo 1,000 ,627
Compromisso para com a organizagao 1,000 ,602
Espirito inovador e criativo 1,000 , 755
Qualidade na prestagéo do servigo 1,000 ,533
Honestidade para com os clientes 1,000 721
Relacionamento entre colaboradores 1,000 ,597
Responsabilidade no desempenho das funcdes 1,000 ,718
Existéncia de incentivos financeiros 1,000 717
N° de horas de formagéo por trabalhador 1,000 ,682
Condicéao fisica 1,000 ,635
Bem-estar econémico 1,000 771
Elevada rotatividade dos colaboradores 1,000 ,562

Fonte: SPSS Statistics 21

Os valores expressos na tabela mostra-nos a forte relacao que as variaveis tém, e que

posteriormente se verifica com os fatores retidos. Algumas de maior destaque sao:

tomada de deciséo, lideranca, bem-estar econdémico, ética profissional, honestidade

para com os clientes. Em contrapartida as variaveis que ficam pouco acima de 0,500

sdo as menos relevantes, sendo que neste campo a menos relevante € qualidade na

prestacéo de servico.
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Com a importancia das variaveis encontrada é importante identificar qual o nimero de
fatores a reter. A tabela Total Variance Explained e Reproduced Correlations exprime

0 numero de fatores a reter que procuramos encontrar.
Dado que estamos perante a utilizacdo do método de extracdo das componentes
principais, conforme tabela seguinte, podemos verificar através da 32 coluna

(“Extraction Sums of Squared Loadings”; “Total”) o nUmero fatores encontrados.

Quadro 7 - Variancia Total Explicada

Variancia Total Explicada

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Componentes | % of Variance | Cumulative % Tatal % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 37,958 37,958 8,730 37,958 37,958 3,585 15,687 15,687
2 10,041 48,000 230 10,041 48,000 o2y 13,182 28,749
3 6,255 54,255 1,439 6,255 54,255 2,896 12,501 41,340
4 5033 59,288 1,158 5,033 59,288 2,864 12,453 53,783
5 4770 64,058 1,087 4,770 54,058 1,707 7421 61,214
6 4548 68,606 1,046 4,548 58,606 1,700 7,392 68,606
7 3816 72422
8 3194 75616
a 3,089 78,706
10 2 861 81 867
11 2385 83 961
12 2085 86,046
13 1,874 88,020
14 1,781 29,801
15 1,738 91,539
16 1,535 93074
17 1,351 94 425
18 1,267 95 693
19 1,056 96,7449
20 454 97,703
21 873 98576
22 752 99328
23 672 100,000

Método de extracdo, Analise de Componentes Principais

Fonte: SPSS Statistics 21

Conforme a tabela apresentada dos fatores a reter, podemos concluir que com a
utilizacdo do método de extracdo das componentes principais, a soma dos valores
proprios (apresentado no quadro na tabela “componentes”) é igual ao somatério do
namero de varidveis em andlise, neste caso 23. Podemos ainda concluir que pela
aplicacdo deste método e segundo o critério de Kaiser devemos reter seis fatores,
uma vez que existem seis valores préprios maiores do que 1 (conforme coluna

“Extraction Sums of Sqgared Loadings — Total”).
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Ora vejamos, o primeiro fator explica 37,9% da variancia, o segundo fator explica
10,0%, o terceiro explica 6,3%, o quarto explica 5,0%, o quinto explica cerca de 4,8%
e 0 sexto explica apenas 4,5%. Juntos explicam no total 68,6% da variabilidade das 23

variaveis.

Podemos concluir que a variancia explicada total pelos seis fatores ndo varia com a
rotacdo, mantém-se em 68,606%. O mesmo ndo acontece com a variancia explicada
de cada um dos fatores que varia, por exemplo no fator 3 antes da rotacdo temos
54,255% e apds a rotagdo reduz para 41,340%. Assim sendo, a explicacdo de cada
fator de forma isolada deve corresponder aos valores anteriores a rotacao.

Em complemento a esta Ultima analise, o Scree Plot vem corroborar a retengéo dos 6
fatores, conforme podemos ver no grafico seguinte através da linha vertical vermelha
representada. O Scree Plot é o gréfico da variancia distribuida pelo nidmero de
componentes, e conforme é visivel no proximo quadro os valores proprios a reter sdo

0s que correspondem a maior inclinacdo do segmento de reta.

Grafico 2 - Analise das Correlacdes Reproduzidas (Scree Plot)

Scree Plot

Valores Proprios

M
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Componentes

Fonte: SPSS Statistics 21

Desta forma, segundo o critério de Kaiser a variancia total explicada conforme tabela e
guadro acima apresentados mostram que a andlise fatorial se adequa aos dados e

ndo ha necessidade de reter mais fatores.
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De seguida, através da matriz das componentes apds rotacdo verificamos o
significado dos fatores e, desta feita, temos a possibilidade de os identificar e agrupar.

Quadro 8 - Matriz Rodada

Rotated Component Matrix®

Componentes

1 2 3 4 3

Bemestarecondmico a39
Medehorasdeformacdoporrabalhador 718
Existénciadeincentivosfinanceiros 672
Condigdofisica 660
Satisfacdoperanteosheneficiosfornecidospelacrganizacdo 633
Relacionamentoentrecolaboradores 583
Honestidadeparacomosclientes TGT
Parilhadeconhecimento 735

EticaProfissional 690

644
654
585
5749
Elevadarotatividadedoscolaboradores 502

Espiritoinovadorecriativo

Espiritoempreendedor

Compromissoparacomaorganizagio

Trabalhoemequipa

Rigornodesempenhodasfungies 720
703
Qualidadenaprestagdodosenigo 13
Proatividadenodesempenhodasfungdes 506 827
Motivagdo
Miveldequalificagdo 8583
Experigncia 724
Lideranga

Tomadadedecisio

Responsahilidadenodesempenhodasfungdes

T
729

Fonte: SPSS Statistics 21

Na matriz apresentada verificamos, igualmente, o peso das variaveis que sao
superiores a 0,050. Portanto, apenas um item — “Motivacdo” ndo se encontra agrupado
aos fatores retidos embora o mesmo estava enquadrado na Componente 4. Esta
variavel ndo se enquadra em nenhuma componente, porque definimos inicialmente a
regra do peso superior a 0,050 para as variaveis retidas. Portanto, a variavel
“Motivacao” ndo tem um loading (peso) elevado como tal ndo se consegue controlar a
sua influéncia para os fatores scores. Nos fatores retidos podemos verificar o peso de
cada uma das variaveis. Por exemplo, para o fator 1 as variaveis que tém maior
importancia sdo o “Bem-estar economico” e o “N° de horas de formacdo por

trabalhador”, embora as outras agrupadas também contribuam para o fator 1.
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Outro aspeto interessante € o que acontece com a variavel “Proatividade no
desempenho das fungdes”, ou seja, com a matriz apds rotacdo podemos apurar que
esta variavel contribui para a valorizacdo de dois fatores: o fator 3 e 4. Apesar desta
situacdo, na analise apenas é considerado o contributo para o fator 4 uma vez que se
considera onde o peso bruto do item é superior. O objetivo da construcao desta matriz
de rotacdes € associar as variaveis em fatores e identificar os fatores que dai

resultam.

Desta forma, através da andlise da matriz de rotacdo das componentes extraimos 6

fatores, conforme podemos visualizar na tabela que apresentamos de seguida.

Quadro 9 - Componentes do Capital Humano extraidos

Variaveis Componentes do Capital Humano

Bem-estar econémico

N° de horas de formacéo por trabalhador

Existéncia de incentivos financeiros

Condicéao fisica

Satisfacao perante os beneficios fornecidos pela organizagéo
Relacionamento entre colaboradores

C1: Bem-estar e formacao

Honestidade para com os clientes
Partilhar de conhecimento C2: Profissionalismo e Conhecimento

Etica Profissional

Espirito inovador e criativo
Espirito empreendedor
Compromisso para com a organizag&o C3: Caracteristicas Pessoais e Técnicas
Trabalho em equipa

Elevada rotatividade dos colaboradores

Rigor no desempenho das fun¢des
Responsabilidade no desempenho das fungdes
Qualidade na prestacéo do servigo
Proatividade no desempenho das fungdes

C4: Desempenho

Nivel de qualificacao

. C5: Qualificacéo e Experiéncia
Experiéncia

Lideranca

Tomada de Decis&o C6: Lideranca e Tomada de Deciséo

Fonte: Elaboragéao Propria

Por ordem de contributo e importéncia surgiram destacadas os fatores importantes

para o Capital Humano.
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Assim, encontramos e designamos as seguintes componentes:
Ci:: Bem-estar e Formacgéo
C.: Profissionalismo e Conhecimento
Cs: Caracteristicas Pessoais e Técnicas
C.: Desempenho
Cs: Qualificacao e Experiéncia

Ce: Lideranca e Toma de Deciséao

Estes fatores estdo apresentados por ordem de importancia, ndo esquecendo que
todos eles contribuem para a valorizagdo do Capital Humano que estamos a
investigar. Por exemplo, relativamente ao Bem-estar e Formagdo as variaveis que
mais contribuem para este fator sdo o bem-estar econémico e o n° de horas de
formacdo, no entanto a condicdo fisica dos trabalhadores e o relacionamento entre

eles também contribuem.

E de salientar que quanto menor o grau de importancia dos fatores retidos para o
Capital Humano, menor também o numero de variaveis dos fatores. Ou seja,
relativamente a qualificacéo e experiéncia e a lideranca e tomada de deciséo, os itens

envolvidos sdo apenas dois.

3.2. Discussao dos Resultados

O Capital Humano é, sem dlvida, uma das componentes mais importantes do Capital
Intelectual. Segundo Stewart (1999), o CH é a componente onde tudo comeca e onde
esta a visdo do Capital Intelectual, e neste estudo podemos verificar esta sua

importancia dentro deste tipo de ativos intangiveis.

Conforme afirma um Responséavel da Dire¢cdo de Recursos Humanos da OCS ‘o
Capital Humano integra o Capital Intelectual de uma organizacéo, e este CH nos
individuos diz respeito a sua personalidade, ao conhecimento, as competéncias e a
experiéncia adquirida por cada pessoa’. E nesta logica de ideias que surge o papel
dos Recursos Humanos numa empresa. A DRH é um departamento de extrema

importancia e esta na base da estratégia definida pela organizacao, esta empresa do
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Setor Segurador Portugués também nédo é excecdo. Segundo a Diretora de RH da
OCS: “a equipa dos RH é um importante estimulo de motiva¢édo e produtividade dos
colaboradores e procura na sua missao atrair desenvolver, reconhecer e reter as suas

pessoas de forma a maximizar o seu Capital Humano”.

O capital humano, a par do capital financeiro constituem a riqueza total de um
investidor. Portanto sdo vistos como os ativos principais de uma organizagado
seguradora (Peng, 2006). Conforme afirma uma das Diretoras entrevistada da
empresa seguradora: “ndo ha duvidas que o CH é dos ativos mais importantes para
uma organizacdo uma vez que as pessoas estdo na base de qualquer organizagao.
Atrevo-me a dizer que o CH entra na companhia OCS através dos seus colaboradores
e eles proprios definem o nosso DNA, que vulgarmente chamamos como cultura
organizacional’. Ou seja, a esséncia do Capital Humano esta nas caracteristicas dos

individuos que constituem uma organizagéo, conforme refere (Bontis, 1998)

Com o objetivo de investigagéo definido, muitos foram os autores que recorremos para
explorar o Capital Humano e as suas componentes. Segundo Seleim & Khalil (2011) o
CH é visto como um conjunto de varios fatores que engloba o conhecimento, a
inovacado, a experiéncia e as habilidades dos individuos. Estes fatores também foram
destacados tanto na analise qualitativa como quantitativa. Um dos diretores
entrevistados, afirma que no ambito da seguradora, “ o CH é ter colaboradores com
boas capacidades pessoais e técnicas, com conhecimento e experiéncia adquirida e
com vontade de evoluir e inovar”. Outro diretor vai mais longe e diz-nos que este ativo
diz respeito “as competéncias, o know-how, as atitudes e aos perfis comportamentais
dos colaboradores, que podem resultar na construgcdo da cultura organizacional da
seguradora.” Por outro lado, os resultados da analise quantitativa também sugerem
gue estas variaveis se destacam sendo o Conhecimento e as Caracteristicas Pessoais
e Técnicas, onde se enquadra a inovacdo e as habilidades dos colaboradores, umas

das que se destacam segundo esta definig¢&o.

Um outro autor que se destaca vem argumentar que o Capital Humano combina varias
dimensdes, entre elas a educacéo e a experiéncia (Hudson 1993). Neste sentido os
entrevistados afirmam que os fatores mais relevantes para constituir os RH de uma
organizagdo sdo a partilha, transferéncia e aquisicdo de conhecimento, as
competéncias técnicas e pessoais, a formagdo académica e ndo académica, o
compromisso, a responsabilidade, e, também, a honestidade. De acordo com uma
Responsavel de Area do Ramo Vida da OCS, “os valores mais importantes nos RH
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sdo: capacidade técnica, conhecimento do negoécio, vontade de evoluir, rigor no
trabalho, cooperagdo e desenvolvimento de trabalho em equipa e seriedade e
respeito.” Neste sentido, um dos valores mais realgcados é o conhecimento. E neste
campo € necessario dar aqui a sua devida importancia porque o conhecimento
conforme apresentado na revisdo da literatura esta tacitamente ligado com o Capital
Humano, e conforme poderemos averiguar nos resultados €, também, uma das

principais componentes que integram este ativo.

Por sua vez, e ainda referenciando a importancia do quadro dos RH no seio
organizacional, segundo a maioria dos outros entrevistados os valores mais marcantes
para o Capital Humano sdo a confiancga, ética profissional, e compromisso mutuo, nao
esquecendo a solidez e transparéncia que fazem parte da missao e dos valores

definidos segundo o plano estratégico da companhia para os préximos anos.

Tendo em consideracdo as questbes de investigacdo inicialmente apontadas, com
principal destaque a identificacdo das componentes do CH, as entrevistas
proporcionaram uma ajuda fundamental no que diz respeito aos fatores que se
consideram mais importantes do Capital Humano e dai resultam os mais relevantes
para as empresas. Com os dados adquiridos nesta fase da andlise qualitativa
encontramos algumas variaveis que corroboraram estudos e investigacdes ja
existentes, no entanto outros surgiram como novos e foram cruciais para definir as
ferramentas da andlise quantitativa na construcao das variaveis relativas a valorizacéo
pessoal e profissional da organizacdo face ao CH no questionario aplicado a
seguradora. Das novas variaveis indicadas e extraidas das entrevistas aos Diretores
destacamos: o rigor no desempenho das funcdes, espirito empreendedor, espirito
inovador e criativo, honestidade para com os clientes, responsabilidade no
desempenho das suas fung¢des e ainda elevada rotatividade dos colaboradores, sendo
gue este ultimo também vai de encontro ao ja sugerido por Seleim & Khalil (2011) no

seu estudo.

Portanto, apesar da informacdo extraida das entrevistas ser uma mais-valia para
identificar possiveis variaveis que definem o Capital Humano, alguma dessa
informac&o veio de encontro a variaveis ja indicadas noutros estudos cientificos, como
€ 0 caso dos seguintes autores: Edvinson, Seleim & Khalil (2011), Saenz (2005).
Algumas das variaveis ja conhecidas e que foram corroboradas na analise qualitativa
sd0: 0 compromisso, a responsabilidade, a experiéncia, o nivel de qualificacdo, a inter-

relagdo entre os individuos.
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No entanto, é importante salientar que, estas varidveis tinham por base itens de
mensuracdo e ndo se encontravam agrupadas em componentes de influéncia do ativo
Capital Humano, dai o nosso objetivo principal da investigacdo ir de encontro a este
pressuposto. Desta forma, com a definicdo das varidveis € importante salientar que
aquelas que foram indicadas na andlise qualitativa estdo enquadradas em trés das
quatro principais componentes identificadas para o Capital Humano: Profissionalismo
e Conhecimento (C2), Caracteristicas Pessoais e Técnicas (C3) e Desempenho (C4).

Com a analise efetuada, como podemos constatar através dos dados quantitativos e
tendo por base alguma informacdo adquirida dos dados qualitativos que as
componentes que mais identificam o Capital Humano a nivel organizacional sdo: o
Bem-estar e Formagdo, o Profissionalismo e Conhecimento, as Caracteristicas
Pessoais e Técnicas, o Desempenho, a Qualificagcdo e Experiéncia e, ainda, a

Lideranca e Tomada de Deciséo.

Estas componentes vao de encontro a diversas opinides de autores, como é o caso de
Bontis (1998), que nos indica que os fatores decisivos para o avan¢o do capital
humano sdo a qualidade na prestacdo de servico e o conhecimento (partilha de
conhecimento entre a populagdo), que ndés identificamos como agrupados na

Componente 4 (C4): Desempenho.

Por sua vez, Sdenz (2005), diz-nos que os indicadores mais importantes sdo a idade
da equipa, o n° de homens e mulheres, o nivel de qualificacdo, existéncia de
incentivos financeiros e n° de horas de formag&o, que no nosso estudo enquadramos
nas Componente 1 (C1): Bem-Estar e Formacdo e Componente 5 (C5): Qualificacéao e

Experiéncia.

Em complemento o estudo de Seleim & Khalil (2011) identifica mais indices que
contribuem para o capital humano, sdo eles: nivel de qualificagéo, criatividade,
especialistas nas funcbes, partiiha de conhecimento, compromisso, lideranca,
qualidade na prestacdo de servico, tomada de decisdo, trabalho em equipa e
relacionamento entre colaboradores. Estes indices foram por nés também utilizados
na analise quantitativa e encontra-se enquadrados um pouco por todas as
componentes, sendo a que mais contempla estas variaveis € a Componente 3 (C3):

Caracteristicas Pessoais e Técnicas.
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3.3. Consideracgdes finais

Da andlise efetuada podemos constatar que tantos os dados qualitativos como
gquantitativos trouxeram um maior conhecimento e uma mais-valia para esta

investigacao.

Os resultados que surgiram desta investigacdo vao de encontro a alguns estudos ja
efetuados sobre esta tematica, no entanto proporcionam uma mais-valia no que diz
respeito a identificacdo das componentes envolventes do Capital Humano num
contexto empresarial especifico. Esta dimensdo do Capital Intelectual tem varias
interpretacdes e varios estudos que definem a sua importancia, mas daquilo que é o
nosso conhecimento, os fatores que identificam este ativo ndo se encontram

agrupados.

Assim sendo, mais uma vez podemos referir que o Capital Humano é a componente
de maior destague do Capital Intelectual, e neste sentido este estudo veio comprovar

iISSO mesmo.

Por dltimo, na proxima seccdo, apresentamos umas breves conclusdes sobre a

tematica do Capital Humano e os resultados que este estudo proporcionaram.
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Conclusdes

Os avancos que hoje em dia se tém verificado nas sociedades organizacionais tém
sido em muito complementados com investimentos adequados em Capital Humano.
Desta forma podemos afirmar que este estudo esta enquadrado naquilo que é a

realidade das empresas no mercado empresarial portugués e mundial.

Hoje em dia a mensuragdo dos ativos intangiveis € uma preocupacdo constante no
mundo empresarial, e o Capital Intelectual e o Capital Humano s&o vistos como ativos
preponderantes para o desenvolvimento e crescimento das organizagfes. Mais uma
vez, conforme afirmou um dos diretores entrevistados, “as organizagbes sdo as
pessoas”. Portanto, da literatura apresentada podemos ter o entendimento de que as
pessoas sdo a principal fonte de riqueza das organizacdes, e sdo eles que
proporcionam que o Capital Humano seja um ativo mais ou menos valorizado nas
organizacdes. Ou seja, no seio da organizacao destacam-se 0S recursos que a mesma
oferece, sendo que estes constituem fonte de aprendizagem e inovagéo.

Com a realizagdo deste estudo podemos constatar que o Capital Humano é uma
dimensao bastante complexa que engloba fatores determinantes para o crescimento e
desenvolvimento das organizacdes. E conforme objetivo de investigacdo a que nos
prepusemos estamos perante o reconhecimento de componentes de relevancia e

influéncia do Capital Humano.

Assim, com a metodologia identificada, foi possivel verificar a importancia do capital
nestas organizagdes, e sugerir os seus fatores determinantes. A triangulacdo
metodolégica aplicada, também enriqueceu a pesquisa e contribuiu para obtencdo de

mais informagfes e de dados mais rigorosos e fiaveis.

Esta investigacdo mostra-nos a importdncia que 0s ativos intangiveis tém na
atualidade no mundo empresarial, mas também nos remete para outros ativos que
contribuem para a importancia do Capital Intelectual a nivel organizacional. Portanto,
neste estudo destacam-se as componentes: bem-estar e a formacado, a experiéncia, a
qualificacdo individual, a capacidade de lideranca e, ainda, nhdo menos importante as
caracteristicas pessoais e técnicas que envolvem os Recursos Humanos da

organizacgéao.
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O conhecimento e a sua partilha e transferéncia a par com o Capital Humano sédo duas
componentes dos ativos intangiveis também de grande destaque. Relativamente a
partilha do conhecimento a mesma é tida como uma variavel de destaque no ambito

da seguradora e da populagéo inquirida e entrevistada.

No estudo realizado encontramos uma limitacdo evidente, que incide sobre a
investigacdo préatica ser realizada apenas numa sO organizagdo — a Ocidental —
Companhia Portuguesa de Seguros, S.A., uma vez que estamos perante um estudo
de um fendmeno no contexto segurador portugués numa Unica organizagdo. Desta
forma, sugerimos que investigacdo futura se foque na realizacdo de estudos
comparativos no mercado segurador portugués. Por exemplo, comparando duas
seguradoras distintas ou as 5 melhores seguradoras da atualidade em Portugal. Para
estas investigagfes futuras, parece-nos igualmente importante, que mantenham a
triangulacdo de dados efetuada e que o foco seja maioritariamente a mensuracao do
Capital Humano e os modelos que as organizagdes recorrem e praticam. Isto porque,
a mensuracdo dos ativos intangiveis nas organizagbes ainda tem muito para

desenvolver e investigar.

Uma possivel sugestao para investigacdes futuras prende-se com o facto de avaliar o
item da motivacdo dentro do Capital Humano das organizacdes seguradoras em
Portugal, e caso possivel enquadrar com o0 mercado portugués. Visto que,
curiosamente, nesta nossa investigacao o indicador da motivacdo ndo se enquadra em
nenhum dos fatores de maior importancia, dado que o seu peso bruto de contribuicdo
é reduzido. No entanto, segundo o estudo apresentado pelo autor Saenz (2005) o grau
de motivagdo dos colaboradores e o melhoramento na formagdo dos mesmos s&o

indicadores muito importantes para o capital humano.
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Anexos

l. Estrutura Organizacional da Ocidental Grupo

Andlises &Ge:t‘::) i Distribuicdo Subscricdo Operagoes Gestilo
de Mercado < < el de Sinistros
de Produtos

Plataforma Técnica do Ramo Vida

SAUDE Area Area Area
Areas Técnica de Produgao de Sinistros

VIDA

. Marketin Comerciais
NAO vIDA | Marketing s Awarinds: [l o 26 Suporte
ao Cliente
e Negécio Plataforma Técnica dos Ramos Nédo Vida
PENSOES (excluindo Satde)

Organizagio & Area Financeira & Planeamento e Controlo

Gestdao de Risco & Investimentos & Resseguro

Apoio Corporativo & Servigos Jurfdicos & Compliance & Auditoria

Recursos Humanos

Servicos Administrativos
Sistemas de Informagao (IT)
[ Servigos [ plataformas [ Servigos Partilhados
Centralizados Técnicas com o Millennium bep

Fonte: insurance.pt.millenniumnet.net/pt/gestdo-pessoas, consulta efetuada em 21/07/2015.
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Apéndices

|. Guiao das Entrevistas

Mestrado em Contabilidade

BSTITUTO
E Financas %J?ﬁ"\f& IDALIE
o £ AD m&%n@%
2014-2015 v
29 de Junha de 2015

Esta entrevista insere-se num prajete de investigagdo sabre s importingia do capital hisnano
nd trisciio de valor nas organizagfies, & investigagio estd a ser desenvolvida e orientsda no
mhita do Mestrada em Contabdidsde & Financas, do Instituto Superor de Contsbilidade e
Admunistragdo do Porto no ano letive 201470015

Agrate(n pod favar & vossa calaboragdo, pols 2 vossa opinide & de extrema importdncia o tem
uina ebevads tl:lnlrihuipln para este astudn,
1. 0 gue ertende por Capital Humano?

2. Nasu2 opinido, o que 6 maks impartante para canstituir os recursos humanas de
uma empresa?

5. Qual oimpacto dos Recurses Humanas ne formulscio e implemantaglc da
estratdgia da empresa?

4, Aqui na Ocdental, na sua cpinife, quais os valares mals Impartantes nos recurias
humanas?

5. Oualamissdo da Emprese?
B (al o enquadramento dos recursas humancs na perspetiva da empresa?

7. Hacompanhia existe mensuragdo do Capital Humano? Se tm, coma & feita? Se
nda, acha que seria necessina para uma mellor gestio dos recursos humanas?

& O capital humano & wmna fante de criagdo de valor para a seguradora? Se sim, qisais
o fatores que maiar Impacta tém ma criagdo de valor da Compania?

Agraloya a v Lulyboregdo,
Atencasamente,

fruna Hip Falcio Delgada
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[I.  Questionario

Questionario n.2

Cluestionario — A importancia do Capital Humano

Este questioninio faz parts de um estudo sobee & Emportandia do capital humand num contexto crganiacions
aspeciios — nstituigho Seguradors. Exte estisdo astd 8 sar desenvolido no Smbito co Mastredo am Contabilidace &
Finangas, o Instituto Supericr de Contsbilidsde & Administragic do Porto. Todas as informagies recolmidas sdo
estritsments confidencisis & os dados camogrifioos solidtados saram spenas pam sfaitos astatistioos. Ume vez que
consideramas o seu contributo bastante relevants para ume andlise mais profunds sobre o teme, agradecemos desde
j8 8 sum particpaco. Salientamos, Mas LA Ve, QUE B SUB CIIND0TRCED revesta-se O Erande mporAnC Dare aste

estudo.
Agradege, cesce 8, o sus colaboragEc.
Bruna Filipa F. Delgado

1 e

[Menoscesoenee | [oesimd0mncs | JoediesDencs | [ Mescesterss | ]
Z Géner:

[Mescuing | [Feminine | ]
3 Cum oosEu nivel de ssooinidede?

28 oo ou 32 oo
Sacharsisio

Loencatur

Bdesiradio ou =|::-Er5dj;;o
Doutorsmenbo

Dukra CusiT

4. Oyl e e stuscho proficsional?

Ecapane

i regime de Fresacio de Senvpo
Contrato 8 temo

Contrato sem termo [Efetu]

Sukro CusiT
5. HB quantos anos trataite na Codentnl — Sompanhia e Semums, 567
[ Menos ce 1mma [ Jroezesancs | [oecetsenos | [msscetsencs [ ]
5 HE guantoanos exerce 8 profizsio no Ramo Sagursdor / Eancina?
[ mimnos ce 1ana [ Joe=zesmns | Joegesizsenos | Jmsscetsencs [ ]

7. Atusiments, emque Aren/Departaments de Compantie mstd 8 dessmoenher ms sums funghesT
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£ Cum 8 fungho que ceseTipatha na Dodentsl - Companhia de Ssgunos, BAT

Analsis Asoehmnie
Atutrio ‘Gastor de Opemgtes
E=sior ce Sede (Gestor o= Opemgoes SEnor

Gestor de Rade Sanior

Gachor de Sinistros

Besinr de B BC;L'. ComEncIsis

Sestor de Snistros Senmr

Besior oe SemcDas Comencisis SEnor Espedislista
Bestor de Reinches Comencisis Betaiho Temioo
Besinr die RAAcDes Comencinis Senor Batalhg Temiog Sanir

{Esior ca Raiaghes Comenciais Emprasas & Nesooos

{Gechor de Froduin

(Emcinr o Sa mcoss Gorancisic Sanor Empresss & Mesnoos

Gashor de Processos

Subscerhor

Owurtro. Qual?

5. Mumaesmi de 125, em que 4 € nads importante, 5 & muibo importante & & - nio aplicivel, indique ne sus opindo

Guais 05 fatones que mais contribuem para:

8] Aumiorizagho pessosl & profisional do pessoal ca sus oTEEnizRCE [capital humana);

&) Capital Humeno

1121314

N

Figor no desemperning des fungtes

Trabalh e=m aguims

Ebica profissaonesl

Frostividade no desempenhao das fungDes

Exp-erin:l:

Tirvel o= guslficcac

Farilha die conhecmento

Tomads de Ceoiso

Liceranga

r.1:|.'u;5cv

Espirito empre=ndedor

Safislpac pErAniE o5 benehcos Tormecoos per
orzanizacis

COMpromissa pam COm 8 OFEanizecan

Espirtho imcrvmdor & onsto

Cuniidade na prestagho do senic

Honestidade pars coim o5 clenbes

Ralyconamanio entne colsborsdores

Fesponsanilcage no dessmpenho das funges

Existenos de incenteos fnancerns

NE de hores de formmaao por trabalredor

Condicso fxica

EErmasiar Soonomios

Eleinda rofathadade oos oolsborsdores
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Obrigada pain sus co ul:or:u_:ac

Com os melhones csmprimentos

Erune Flips Falcio Delzado
2
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Tabela de dados qualitativos: resumo entrevistas
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Capital Humano

" conjunto de competéncias, Know-
how, atitudes e perfis
comportamentais”

"é 0 que compde o capital intelectual”

"é a capacidade dos individuos"

"é o valor das pessoas que integra uma
forca de trabalho de uma organizacao"

Mensuracgao do
Capital Humano

"temos varios KPI's individuais através
da avaliacdo de desempenho dos
colaboradores, nomeadamente, sobre
0 grau de compromisso, a
produtividade..."

"medir as competéncias e o potencial
das pessoas"”

"existe varias formas de mensurar o
CH e ele deve ser feito nas
organizacoes"

"nesta mensuragao deve-se analisar o
conjunto, ou seja, verificar qual o valor
do capital humano nas pessoas e 0
seu potencial de crescimento. Deve se
analisar varios indicadores: a
formacé&o, o desenvolvimento humano,
0 compromisso com o cliente.”
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" profissionalismo, honestidade,
seriedade, idoneidade, caracter”
"trabalhadores empenhados e
dedicados, que proporcionem troca de
conhecimentos"

"atitude e profissionalismo, suportado
pelos principios éticos e de rigor
adequado”

"ha muitos fatores mas os mais
relevantes sdo a competéncia, o
Fatores envolvimento, a invovagao e o

importantes do compromisso”

Capital Humano| "os que tém maior impacto séo: a
motivagao, o plano de negocios
ambicioso, a persisténcia, a
assertividade e a discusséo dos
objetivos determinantes para o
sucesso e criacao de valor na
organizacao

"motivacao de querer fazer bem, servir
bem o cliente, elevada capacidade de
inter-ajuda, colaboracéo intra-equipas.”
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IV. Teste da Normalidade — analise fatorial

Teste da Mormalidade

Mestrado em Contabilidade e Financas

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Rigornodesempenhodasfungdes 433 111 ,ooo 603 111 000
Trabalhoemegquipa 342 111 0o Ni-T) 111 000
EticaProfissional 416 111 000 565 111 oo
Proatividadenodesempenhodasfungdes 262 111 ,0oo 747 111 000
Experiéncia 265 111 000 844 111 oo
Miveldequalificagdo 244 111 .ooo 864 111 ,0oo0
FPartilhadeconhecimento 288 111 [ul} T72 111 000
Tomadadedecisdo 244 111 000 B7h 111 ,ooo
Lideranga 23N 111 000 8486 111 000
Motivagdo 426 111 Jooo AT6 111 Joao
Espiritoempreendedor 240 111 oo 818 111 000
Satisfagdoperanteosheneficiosfornecidospelaorganizagdo 264 111 ,0oo 824 111 000
Compromissoparacomacrganizagdo 271 111 ,0oo0 803 111 ,ooo
Espiritoinovadaorecriativo 264 111 [ul} 803 111 000
Qualidadenaprestagdodosernvigo 35T 111 ,0oo0 781 111 000
Honestidadeparacomosclientes 411 111 oo 5449 111 000
Relacionamentoentrecolaboradores 253 111 ,0oo 820 111 000
Responsabilidadenodesempenhodasfungies 414 111 Jooo B33 111 oo
Existénciadeincentivosfinanceiros 253 111 ,0oo 845 111 000
MNedehorasdeformagdoportrabalhador 266 111 ,0oo B63 111 000
Condigdofisica ATE 111 000 528 111 000
Bemestarecondmico 268 111 [ul} B7E 111 000
Elevadarotatividadedoscolaboradores 285 111 ,0oo0 870 111 ,0oo0
a. Amostras superiores a 30.
Fonte: SPSS Statistics 21
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