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RESUMO

Atuamente o crescimento da economia no pais vem trazendo um grande crescimento das
empresas e com isso 0 crescimento da concorréncia, porém traz como conseqiéncia no
ambiente interno das organizacbes um grande desgaste mental e fisico de todos os
colaboradores independente da posicdo hierarquica defendida. Sendo o departamento de
Recursos Humanos um parceiro da organizagao, especialista em pessoas, visa eficiéncia e
efichcia tendo como conseqiiéncia a lucratividade através do desenvolvimento do capital
Humano. A Gestdo de Pessoas é 0 equilibrio indispensdvel nas organizactes, pois busca
entender os colaboradores e 0 contexto no qual estdo inseridos, aicercando e compactando
num unico horizonte. A contabilidade de recursos humanos entra para gerenciar e auxiliar os
gestores em tomadas de decisdes para saber onde e como investir, saber como Sseu
investimento esta sendo gasto e auxiliar no controle interno de pessoas.

Palavras-chave: Organizagdo, Gestdo de Pessoas, Processos, Contabilidade de Recursos
Humanos.

ABSTRACT

Currently economic growth in the country has brought a great business growth and with it the
growth of competition, but brings as a consequence the internal environment of organizations
agreat mental and physical wear of all employees regardless of rank defended. Being the HR
department of a partner organization, expert people, ams to efficiently and effectively with
the consequent profitability through human capital development. The People Management is
the essential balance in organizations, it seeks to understand the employees and the context in
which they are inserted, basing a single horizon. The human resource accounting comes to
manage and assist managers in making decisions to know where and how to invest, how their
investment is being spent and help control internal people.

Keywords. Organization, People Management, Process Management, Human Resource
Accounting.
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INTRODUCAO

Este artigo objetiva investigar e entender a importancia dos colaboradores nas
empresas e sua relagdo com o sucesso organizacional, identificando a importéncia do ser
humano como principal capital ativo no ambiente laboral, sendo que a Gestdo de Recursos
Humanos tem como meta fazer com que estes se sintam importantes, realizados gerando
maior produtividade e o alcance das metas organizacionais. Busca-se relacionar os fatores que
propiciam o alinhamento da Gestéo de Pessoas as estratégias organizacionais.

A Gestdo de Pessoas ou Administracdo de Recursos Humanos se faz através de um
conjunto de técnicas e instrumentos afim de fornecer aos trabahadores e a empresa maior
estabilidade e seguranca otimizando o funcionamento eficaz e eficiente através de uma
padronizacéo de comportamentos e beneficios.

De acordo com GIL (2009) compete ao gestor de pessoas desenvolver processos de
suprimentos, aplicagdo, desenvolvimento, manutencdo e monitoragdo das pessoas, portando
ele ndo deixa de ser um Administrador de Recursos Humanos. Tratar os colaboradores como
parceiros, ndo apenas Meros recursos, elementos ativos que investem na organizacdo e tem
expectativas do seu investimento, so atitudes e postura do Gestor de Pessoas.

Para tanto sera andlisada a atuagcdo e o papel do RH dentro de uma perspectiva
histérica, o papel, a importancia das pessoas na organizagdo, 0 moderno conceito de Gestéo
de Pessoas e seus processos e 0 Balanced Scorecard como suporte ao RH e a contabilidade de

recursos Humanos.

METODOLOGIA

GESTAO DE RECURSOSHUMANOS

Para uma empresa ser bem bem-sucedida, € preciso expandir seus negocios ou no
minimo manter 0 que ja existe. Para um crescimento eficaz, a maior parte se deve a dedicacéo
de seus recursos disponiveis, como capital de giro, investimentos em tecnologia e entre
outros. Consegquentemente com 0 crescimento h& necessidade que seus colaboradores
potencializem conhecimentos, habilidades e iniciativas que possam agregar ao diferencia da
empresa. Com base nessas mudancas surge a grande necessidade de se valorizar cada vez
mais as pessoas dentro da organizagao, passando este colaborador de um simples numero na

folha de pagamento para um aliado, parceiro, ajudando a expandir os negécios e a cangando o



sucesso amejado. E este € o grande diferencial na briga competitiva no mundo corporativo
atual.

Chiavenato (2005, p.4) afirma que as préticas gerenciais estdo mudando, pois as
empresas estdo investindo mais em pessoas, preparando-as para poder prestar um servico de
melhor qualidade e como consequéncia a satisfagdo do cliente e a diferenca no mercado
concorrente. Para tanto, surge a Gestdo de Pessoas que € caracterizada pela participacéo,
capacitacao, envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma organizacdo que
€ 0 Capital Humano.

A &rea de Gestdo de Pessoas torna-se um agente de transformagdo na organizacéo,
contando com ferramentas de gest&o que contribuem para resultados eficazes e satisfacdo dos
funcionérios, tem uma grande responsabilidade na formacdo do profissiona que a instituicéo
desgja, objetivando 0 desenvolvimento e crescimento da instituicdo como o do proprio

funcionério.

O PAPEL E IMPORTANCIA DAS PESSOASEM UMA ORGANIZA(;AO
Por muito tempo vérios termos eram utilizados para definir as pessoas que trabalham

nas empresas, sendo de funcionarios, empregados, pessoas, trabalhadores, operarios. Enfim,
varios nomes s0 e podem ser atribuidos a estes dependendo do ramo empresarial e ate
mesmo de sua cultura organizacional. Atuamente este cenério vem mudando, as empresas ja
estdo mudando seus conceitos quanto as pessoas, elas ja estdo recebendo o nome de recursos
humanos, colaboradores, associados, ou dependendo de como cada empresa as tratam.
Conforme uma pessoa € denominada é que percebemos o grande grau de importancia que ela
recebe dentro de uma organizagdo. A maneira de como as empresas definem as pessoas que
nelas trabalham tem um importante significado sendo, o papel e o valor que elas atribuem as

jpessoas.

OS OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS E OS OBJETIVOS INDIVIDUAIS DAS
PESSOAS

Os objetivos organizacionais e individuais se distinguem um pouco quando o assunto
e trabalho, ou sgja, a empresa tem objetivos especificos dela e 0 empregado também tem os
dele. Com isso inicia um pequeno conflito onde sdo medidas forgas para ver quem sal
ganhando.

Ha pouco tempo atrés, o relacionamento entre pessoas e empresas era considerado
conflitivo. Acreditava-se que os objetivos das organizagoes eram diferentes dos objetivos das

jpessoas.



A situacdo era a o tipo “ganha-perde”, por exemplo, se a organizagdo leva tudo, o
pessoal fica sem nada e/ou vice-versa. Com isso verificou-se que, se a organizagdo busca
alcancar os seus objetivos da melhor maneira possivel, esta precisa saber utilizar os esforgos
das pessoas da melhor maneira possivel para que também elas atinjam o0s seus objetivos
individuais para que as duas partes ndo salam perdendo. Atualmente o jogo entre empresa e
colaborador esta do tipo “ganha para todos”, com isso todos saem ganhando e uma parte

acaba gjudando e apoiando a outra, para que juntas formem um unico objetivo.

AS PESSOAS COMO PARCEIRAS DA ORGANIZACAO
As organizagGes vém mudando sua visdo e estratégias. Para que 0 processo produtivo

se redlize da melhor forma, € preciso da participagdo conjunta de diversos parceiros, onde
cada um contribui com algum recurso. Os clientes e consumidores gjudam a organizacéo,
comprando seus bens ou servicos. Muitas organizagOes fortificam seus negdcios por meios de
novas parcerias, assim com uma estrutura forte a possibilidade de crescimento aumenta. Cada
parceiro investira mais na empresa conforme o retorno obtido de cada investimento. Portanto
quanto mais retorno, mais investimento havera mais investimentos, portanto havera mais

crescimento.

Gragas a0 emergente sistémico - que € o efeito sinergistico da
organizacao - esta consegue reunir todos os recursos oferecidos pelos
diversos parceiros e aumentar seus resultados. Através dos seus
resultados, a organizacdo pode proporcionar um retorno maior as
contribuicdes efetuadas pelos parceiros e manter a continuidade do
negocio. Geramente, as organizacbes procuram privilegiar 0s
parceiros mais importantes. Os acionistas e investidores eram, até ha
pouco tempo, 0os mais privilegiados na distribuicéo e apropriacdo dos
resultados organizacionais. (CHIAVENATO, 2005, p. 7).

Ja que todos os parceiros sdo indispensaveis para 0 sucesso da empresa, vale lembrar
que, atualmente, 0 parceiro mais importante da empresa é o proprio colaborador, pois é ele

gue esta dentro dela e que Ihe da vida e dinamismo e que faz as coisas acontecerem.

PESSOAS COMO RECURSOS OU COMO PARCEIROS DA ORGANIZACAO?
Dentro desta analise, a questdo € escol her entre considerar as pessoas como parceiras

ou recursos da organizacao. Os colaboradores podem ser tratados como recursos humanos por

setratar de recursos produtivos da organizacao.



E como recursos estes precisam ser administrados, o que envolve todo
um plangjamento, organizagdo, direcéo e controle de suas atividades,
j& que sdo sujeitos passivos da acdo organizacional. Dai é que entra o
papel do administrador de RH, que é para obter deles o maximo
rendimento possivel. Nesse sentido, as pessoas constituem parte do
patriménio fisico na contabilidade organizacional. (CHIAVENATO,
2005, p. 8).

Como parceiras, as pessoas sdo fornecedoras de conhecimento, habilidade,
competéncia e inteligéncia que proporciona decisdes racionals que gudam muito a chegar ao
objetivo da empresa. Por isso as pessoas ja estdo sendo considerada parte do capital da
empresa, ou sgja, o capital intelectual. A maior parte das organizacdes bem sucedidas se deu
conta dessa nova classificagdo do colaborador e por isso e tratam seus funcionarios como
parceiros do negocio e fornecedores de competéncias e ndo mais como simples funcionérios.
Com isso esta cada vez mais importante o papel do Contador como um interventor dessas
propostas, de forma que oriente seu cliente a usar técnicas e métodos que incentivem os

colaboradores para que assim se tornem um grande aliado no sucesso empresarial.

O QUE E A GESTAO DE PESSOAS?
Para uma boa gestdo empresarial é preciso que o Contador, assim como 0s gestores

das empresas, desempenhe 0s seguintes passos: plangar, organizar dirigir e controlar. Dessa
forma o gestor de pessoas guda a melhorar o nivel de cada colaborador executando esses

passos de uma forma eficiente assim melhorando o desempenho da empresa

A Administragdo de Recursos Humanos (ARH) refere-se as politicas e
praticas necessarias para administrar o trabalho das pessoas, tais
Como:
Analise e descricdo de cargos e modelagem do trabal ho;
Recrutamento e selecdo de pessoa e admissdo de candidatos
selecionados;
Orientacdo e integracdo de novos funciondrios;
Administracéo de cargos e salarios;
Incentivos salariais e beneficios sociais;
Avaliacéo do desempenho das pessoas
Comunicagéo aos funcionarios;
Treinamento e desenvolvimento das pessoas,
Desenvolvimento organizacional;
10 Higiene, seguranca e qualidade de vida no trabal ho;
11. Relagbes com empregados e relagbes sindicais. (CHIAVENATO,
2005, p. 14).
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As politicas e praticas sdo resumidas em seis passos basi cos.



OS SEISPROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS
A gestdo de pessoas se caracteriza em um conjunto de processo dindmico e

interativo, 0s seguintes processos cabem em Ssei's passos Nos quai s S&o:

Processo de Agregar Pessoas. Esse processo € utilizado na empresa para inserir
novas pessoas, € chamado processo de provisao ou auxilio de pessoas. Incluem chamar e
selecionar as pessoas

Processo de Aplicar Pessoas: Esse processo € utilizado para esquematizar o que cada
pessoa vai estar destinada a fazer dentro da empresa, deve-se orientar e acompanhar o
desempenho. O esguema organizaciona e de cargos devem ser incluidos, avaliar
desempenho, orientar as pessoas, analisar e descrever 0s cargos.

Processo de Recompensar Pessoas. S8 um método utilizado de incentivo as pessoas
a redizar suas necessidades pessoais. Nesse método se incluem beneficios, remuneracéo,
recompensas e Servicos sociais.

Processo de Desenvolver Pessoas. Neste passo se incluem treinamento e
desenvolvimento, pessoal e profissional das pessoas, com iSO Se incrementa e capacita
estimulando mudancas, desenvolvimento de carreiras e programas de comunicagao.

Processos de Manter Pessoas. Para manter € necessario disponibilizar condigdes
psicol6gicas e ambientais para a atividade das pessoas, essas condi¢des dependem de higiene,
seguranca, disciplina, clima, qualidade de vida entre outros.

Processos de Monitorar Pessoas: E muito importante monitorar e controlar as suas
atividades, assim verifica-se seus resultados. Esses métodos incluem sistema de informacfes
gerenciais e banco de dados.

Esses passos estdo relacionados entre si, de maneira que se combinam e se influencia
diretamente um com o outro, se um passo for bem utilizado tende a favorecer os outros, mas
se for mal utilizado tende a prejudicar os outros. Se um dos passos for mal aplicado o passo
seguinte tem que compensar aquele passo anterior que teve falhas. Portanto todos esses passos

devem estar muito bem interligados para que ndo hagjafahas.

O equilibrio na conducgdo de todos esses processos € fundamental. Dai
a necessidade de um balanced scorecard para integrar todos eles.
Quando um processo é falho, ele compromete todos os demais. Além
disso, todos esses processos sd0 desenhados de acordo com as
exigéncias das influencias ambientais externas e das influencias
organizacionais internas para obter a melhor compatibilizacdo entre si.
Ele deve funcionar como um sistema aberto e interativo.
(CHIAVENATO, 2005, p. 15).



ASPECTOS FUNDAMENTAIS DA MODERNA GESTAO DE PESSOAS
A Gestdo de Pessoas se baseia em trés aspectos fundamentais:

As pessoas como seres humanos. Sao possuidores de personalidade propria e
diferentes entre si, possuem grande conhecimento, habilidades e competéncias indispensaveis.
Tem que se tratar as pessoas como humanos, e N0 CoMo Meros recursos da organi zago.

As pessoas como atividades inteligentes de recursos organizacionais. As pessoas Sao
elementos impulsionadores da organizacdo e capazes de agrega-la de inteligéncia, talento e
aprendizagem muito valiosa para sua constante renovacéo e competitividade em um mundo
cheio de mudangas constantes.

As pessoas como parceiros da organizacao capazes de conduzi-las a exceléncia e ao
sucesso: Como parceiros, as pessoas fazem investimento da organizacdo — como esforcgo,
dedicacéo, responsabilidade — na expectativa de colher retornos desses investimentos — como
saarios, gratificagOes, crescimento profissional, etc.

Qualquer investimento somente se justifica quando traz um retorno
razoavel. Na medida em que o retorno € bom e sustentavel, a
tendéncia certamente sera a manutencdo ou aumento do investimento.
Pessoas como parceiros ativos da organizacd0 e ndo como Meros
sujeitos passivos dela. (CHIAVENATO, 2005, p. 9).

CONTABILIDADE DE RECURSOSHUMANOS
Devido ao grande crescimento das empresas e dada maiores importancias as pessoas,

Viu-se a necessidade de criar um aliado para um melhor gerenciamento destes recursos. Varias
pesguisas foram feitas para desenvolver um plano de conceitos e métodos contébels para
avaliar e reconhecer investimentos feitos em pessoas.

A Contabilidade de Recursos Humanos € a parte em que se preocupa com as pessoas,
podendo ser também chamado de CRH. A CRH tem por objetivo principal identificar, medir e
classificar informagdes sobre recursos humanos e comunicé-las aos usuérios interessados.

A CRH tem duas fungdes muito importantes, sendo: A Contabilidade de custos de
recursos humanos, gue mede os totais investidos nas pessoas, e a Contabilidade dos valores,
que verifica os valores econdmicos das pessoas em relacdo a empresa. Portanto a CRH tem

por finalidade a medic¢éo do capital humano e cuida de seus custos e valores.



Podemos perceber que a CRH é uma grande aliada no gerenciamento dos recursos de
pessoal, proporcionando informagdes para auxiliar nas tomadas de decisdes sobre pessoal,
incluindo contratagdo, desenvolvimento, manutencao, utilizacdo, avaliacdo e remuneracdo do
pessoal. Com isso constatamos que a CRH envolve a contabilizagdo de ativos humanos como
recursos, atendendo as necessidades gerenciais e/ou financeiras da empresa.

Assim sendo concluimos que a contabilidade de recursos humanos representa o
proximo e grande aliado nas empresas para um maior e eficaz sucesso no desenvolvimento e
gerenciamento das pessoas, gerando ferramentas para gerenciar 0 ativo mais valioso da
empresa, ou sga, as pessoas. Ainda ndo podemos considerar que a CRH ja sgga uma aliada
popular entre as empresas, mas ja pode se notar que as poucas empresas gque se aliaram a esta

novaideia estdo tendo um 6timo retorno de investimentos e contentes com resultados.

CONTABILIDADE E GESTAO ESTRATEGICA DE RECURSOS (ATIVOS)
HUMANOS

Os mais atuais métodos de gestdo de recursos humanos consistem em criar valores
em todas as &reas da empresa, concentrar-se no cliente, fazer com que os colaboradores
sempre sailbam a missdo da organizacdo, capacitar bem os colaboradores para realizarem suas
atividades da melhor maneira, recompensar as atuagdes dos empregados que geram valor
agregado. Vale ressatar sempre que as empresas ndo pagam por atividades, mas, sim, por
resultados.

Fitz-enz (1994:77) explicita que "a gestéo do valor humano é uma estratégia que esta
sendo utilizada na atualidade por um nimero cada vez maior de profissionais de recursos
humanos em muitos paises. Suaintencdo subjacente é criar valor para e com as pessoas.”

Considerando-se como estratégia, como geradora de valor agregado, surgem
conceitos relativos a plang amento, plang amento estratégico e arquitetura estratégica, que tém
sido abordados por aguns autores como, Ackoff (1974), Ansoff et a. (1981), Hamel e
Prahalad (1995).Por outro lado o uso de estratégia por parte das organizacoes relaciona-se
com a contabilidade estratégica de recursos humanos.

Essa contabilidade relaciona-se em duas partes sendo, uma parte da teoria do capital
humano, que foi desenvolvida numa perspectiva macroecondmica pelos economistas
Theodore W. Schultz (1961) e Gary Baker (1964); e, outra parte, da contabilidade de recursos
humanos desenvolvida por Eric Flamholtz (1974,1999), Grojer e Johanson (1991), Belakaoui
e Belakaoui (1995), bem como de Likert (1967) visando uma perspectiva organizacional e
comportamental.



A contabilidade estratégica de recursos humanos considera o reconhecimento das
pessoas Como recurso organizaciona e estratégico, tendo como objetivo a sobrevivéncia e a
continuidade das organizacdes, no tempo, com 0 objetivo de serem competitivas, em busca de
mai ores retornos de investimentos em recursos fisicos, tecnol gicos e humanos.

Essa contabilidade abrange os custos incorridos por entidades para recrutar,
selecionar, contratar, treinar e desenvolver ativos humanos. Inclui, também, em decorréncia
desses processos, 0 reconhecimento do valor que €sSseS recursos proporcionam as
organizagbes e que precisam ser devidamente contabilizados, mensurados, analisados,
avaliados e divulgados aos seus gestores.

NoO que se trata a expressdo "criar valor mediante pessoas e com elas’, que se
constitui no objetivo central de qualquer organizacdo, vale ressaltar que os valores séo de trés
tipos: humanos, financeiros e de producdo. Os valores sdo subjetivos, porém normamente
féceis de reconhecer.

O objetivo da gestdo de recursos humanos pode ser visto como a necessidade de
contribuir para o valor da organizacdo, melhorando o valor de seus ativos. O critério de
eficiéncia pode ser mensurado pela mudanga no valor de uma organizacdo. Portanto se o
objetivo de gerar recursos humanos é visto como 0 aumento dos val ores destes recursos, entéo
as tarefas de designar, selecionar, a atribuicéo do papel de desenvolvimento, a analise de
desempenho ndo sdo meramente um grupo de funcdes de servigos a serem avaliados, sdo, na
verdade, um grupo de estratégias avaiaveis, que podem ser adotadas para mudar o valor dos
ativos humanos e, por suavez, o valor da organizagdo como um todo.

Belakaoui e Belakaoui (1995:02) explicitaram que: "a contabilidade de recursos
humanos fornece mensuragdes de custos e/ou valor dos recursos humanos. A funcdo para a
qua a informagdo serd utilizada deve determinar quais dessas medidas ou combinagdo de
medidas serdo aplicadas’. Com isso o conceito de valor humano é derivado da teoria
econdmica geral. Assim como todos 0s outros recursos, as pessoas possuem um valor porque
elas sdo capazes de prestar servicos futuros.

O conhecimento que as pessoas que trabalham nas organizages possuem representa
um ativo. Esse conhecimento é subjetivo, é invisivel, mas esta presente e é 0 agente que move
varias mudangas, porém ndo vem, ainda, sendo contabilizado e reconhecido pelas
organizacoes.

Essas analises reforcam a idéia de que investimentos em conhecimento representam
verdadeiros ativos e devem ser expostos nas demonstragdes contabeis das organizacOes,
apropriadamente, como ativos geradores de futuros fluxos de caixa
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A definicdo de conhecimento pode ser considerada como algo pessoal, isto €,
formado dentro de um contexto socia e individual. E esse conceito de conhecimento esta
baseado em duas perspectivas:

a) o conhecimento &, ab mesmo tempo, publico e, em grande parte, pessoal, por ser
construido por seres humanos, contém emogdes, ou paixao; e

b) o conhecimento subjacente ao conhecimento explicito € mais fundamental; todo

conhecimento é tacito ou tem raizes no conhecimento técito, ou sgja, tem raizes na prética.

Ao contréario de alguns recursos como agua, petréleo, terra, energia, o conhecimento
ndo é um produto escasso. Na verdade, ele € produzido pela mente humana e cresce quando é
compartilhado. Varios conceitos afirmam gue uma ideia ou habilidade compartilhada com
alguém ndo se perde, ela dobra. Com isso uma economia baseada no conhecimento e na
informag&o possui recursos ilimitados.

O grande uso do conhecimento vem impactando no valor das organizagoes, pois elas
estdo cada vez mas materializando esses recursos, juntando-se com as tecnologias
disponiveis e empregadas para atuar num ambiente globaizado, produzem beneficios
intangivels que agregam valor as mesmas. Portanto esse conjunto de beneficios intangivels
denominou-se capital intelectual da organizacéo.

Diante do exposto, consegue-se demonstrar a importancia do conhecimento para o
capital Ativo da organizacdo de forma que na nova economia o conhecimento ndo € apenas
um recurso, a0 lado dos tradicionais fatores de producdo, mas sm o0 UnicO recurso
significativo atualmente. E o fato do conhecimento ter se tornado o recurso, muito mais do
gue apenas um recurso, € o que torna singular a nova sociedade.

O capital intelectual pode ser dividido em quatro categorias. ativos de mercado,
ativos humanos, ativos de propriedade intelectua e ativos de infra-estrutura.

Apos ter demonstrado de varias formas o capital intelectual, que atualmente vém
sendo um tema t&o complexo e ao mesmo tempo desafiador, faz-se necessario explicitar que,
segundo dois grandes autores Edvinsson e Maone (1998:15-16): "o verdadeiro avango na
pesquisa sobre o capital intelectual ocorreu em maio de 1996, quando a Skandia, a maior
companhia de seguros e de servicos financeiros na Escandindvia, apos muitos anos de
trabalho interno pioneiro, emitiu o primeiro relatério anual sobre capital intelectual,
apresentado como suplemento ao relatorio financeiro”. E nesta épocatal relatorio foi entregue
aos acionistas em 1995, como suplemento das demonstragdes financeiras referentes a 1994. E
tais investidores identificaram certos valores e reconhecimentos que deverias ser melhores
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reconhecidos e incorporados as estratégias da organizacdo. Esses fatores, por sua vez, foram
agrupados em quatro areas distintas de foco:

v Financeiro

v Clientes

v Processo

v Renovacdo e Desenvolvimento

E bem como uma quinta area partilhada por todas as demais:

v" Humana

Se compararmos uma empresa a uma arvore, considerando que a parte visivel, ou
sgja, tronco, galhos e folhas como o0 que esta descrito em organogramas, nas demonstracoes
contébeis e em outros documentos; e a parte que se encontra abaixo da superficie, ou sgja, as
raizes, sendo como o capital intelectual que sdo os fatores dinamicos ocultos que embasam a
empresa visivel formada por edificios e produtos. Portanto pode-se observar que uma
organizacdo que ndo possui uma raiz forte, que da base para seu sustento ndo tera bons frutos
e muito menos serd bem apreciada no mundo corporativo.

Podemos dividir esses fatores ocultos em duas categorias:

v’ capital humano: composto pelo conhecimento, expertise, poder de inovacéo e
habilidade dos empregados mais os valores, a cultura e a filosofia da
empresa;

v capital estrutural: formado pelos equipamentos de informatica, softwares,
banco de dados, patentes, marcas registradas, relacionamento com os clientes
e tudo o mais da capacidade organizacional que apoia a produtividade dos
empregados.

O relacionamento com os clientes que se insere no capital estrutural pode estar em
uma categoria separada determinada como capital de clientes, com isso se tem maior
importancia e valor para aempresa. Ainda temos trés afirmagdes importantes:

1. O capital intelectual constitui informacdo suplementar e ndo subordinada as

informagdes financeiras,

2. O capital intelectual € um capital ndo financeiro e representa a lacuna oculta entre

o valor de mercado e o vaor contabil;

3. O capital intelectual é um passivo e ndo um ativo.
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Martins e Antunes afirmam néo possui divergéncias com relacdo aos elementos que
formam o capital intelectual. O capital intelectual seré convertido em valor monetério em um
futuro préximo, esse ponto merece uma atencdo maior.

Em um primeiro momento entender que o capital intelectual é um passivo podo
causar espanto. Contudo em uma analise mais profunda e atenta ao pensamento do capita
intelectual, € coerente essa afirmacdo, pois essa ideia retrata um valor corporativo ao
considera-lo como empréstimo feito pel os colaboradores.

O capita intelectua fica escondido dentro do langamento contabil mais poderoso, o
lancamento referente ao goodwill.

A contabilidade tradicional e suas praticas ndo tem reconhecido o valor das pessoas
como verdadeiros ativos que sdo.

Podemos observar que a teoria contabil ndo leva em conta, em termos de
comparagao, dentro da organizagdo o ativo intangivel: Capital humano ou talento humano que
as organizacOes possuem para se renovar, aprimorando Seus processos, negociar com 0S
clientes, somando todos esses itens para obter vantagem no mercado competitivo do mercado
atual.

O capital intelectual e sua importancia ainda que reconhecida na sua amplitude, mas
este artigo destaca o capital humano, pois € muito complexo mensurar e avaiar o capita
intelectual em todas suas aplicacdes, avaliar e mensurar 0s recursos humanos também tem
muita dificuldade.

Vamos ver algumas classificagbes de “ativo” e *“ativo humano”, segundo

pesqui sadores da teoria da contabilidade:

"Ativos sd0 recursos escassos (definidos como servigos, mas
agrupados e classificados com agentes) operando na entidade, capazes
de serem transferidos por for¢a da economia, reportados em termos
financeiros, que foram adquiridos como resultado de transagdes atuais
ou redlizadas no passado, e que possuem capacidade de gerar

beneficios econdmicos futuros'. Hermanson (1964:4)
http://www.scielo.br/pdf/rcf/v14nspelv14anspeadd.pdf, acessado em
07/01/2013.

"Ativo é o futuro resultado econdbmico que se espera obter de um
agente” e "valor econémico de um ativo € o valor atua maximo dos
resultados econémicos futuros esperados, no cdlculo do qual ataxade
desconto é a do custo de oportunidade de igua risco". - Martins
(1972:30/41)  http://www.sciel o.br/pdf/rcf/v14nspelvi4nspeal4.pdf,
acessado em 07/01/2013.
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"Ativos humanos sdo definidos como agregados de servicos potenciais
disponiveis ou Utels para operacOes esperadas da empresa, para seus
membros internos, isto €, gerentes e empregados’. - Nabil (1972:215)
http://www.sciel o.br/pdf/rcf/v14nspe/vidnspead4d.pdf, acessado em
07/01/2013.

"A caracteristica fundamental é sua capacidade de prestar servigos
futuros a entidade que os tem, individual ou conjuntamente com
outros ativos e fatores de producéo, capazes de se transformar, direta
ou indiretamente, em fluxos liquidos de entradas de caixa". - ludicibus
(2000:130-131) http://www.scielo.br/pdf/rcf/v14nspelvi4nspeal4.pdf,
acessado em 07/01/2013.

"Ativos devem ser definidos como potenciais de fluxos de servico ou
direitos a beneficios futuros sob o controle de uma organizagdo".
Hendriksen & Breda (1999:286)
http://www.scielo.br/pdf/rcf/v14nspe/vidnspead4.pdf, acessado em
07/01/2013.

"Pessoas ndo sdo ativos, 0s servicos que elas fornecam a uma
organizacao representam os ativos'. - Belkaoui e Belkaoui (1995:11)
http://www.scielo.br/pdf/rcf/v14nspel/v14anspeadd.pdf, acessado em
07/01/2013.

EVIDENCIACAO DE RECURSOS HUMANOS
Alguns pesquisadores como Riccio, 1989; Moscove e Simkin, 1981; Hicks e

Leininger,1981; Laudon e Laudon, 1999, alegam que € necessario trabahar todos os dados,

eventos, transagOes contadbeis, enfim, oficio proprio da contabilidade, em uma abordagem

sistémica. Por sua vez, em nosso juizo, abrange transagdes que sdo avaliadas e mensuradas

monetariamente, do mesmo modo como as transagdes fisicas sdo registradas, avaliadas e

mensuradas.

Usando uma abordagem sistémica, recursos humanos em termos de valor seriam

avaliados como ativos monetarios, também em termos fisicos e de qualidade, a contribuicéo

para o resultado da organizac@o ndo deve ser exclusivamente em termos monetérios, devendo

também ser considerados outras medidas de valores, por exemplo:

v

v
v
v
v

Produtos vendidos por unidades fisicas;

Horas trabal hadas, producéo fisica e produtividade;
Qualidade e defeitos da fabricacéo dos produtos;

Aumento ou diminuicdo de falhas e de rejeitos na producéo;

Minimizar perdas e desperdicios;
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v Impacto direto do aumento ou diminuicdo da auséncia do trabalho:
v Producdo
v Rentabilidade

Entre outras varidveis comportamentais, que € necessario ao entendimento e a
continuidade das organizagdes, que se redlizam em um contexto ambiental e de total
qualidade.

A0 se usar os critérios de comparacdo anteriormente expostos, em sua esséncia
contempla 0 método de partidas dobradas, com histérico padréo especificado, a contabilidade
fornece uma serie de indicadores de desempenho, financeiro e fisico, todos devem ser
reportados, com as saidas didrias, mensais, semestrais e anuais, isso ira permitir que as
organizacfes tivessem um acompanhamento de desempenho, tende a favorecer de forma

transparente o que foi plangjado e o que foi realizado.

OBJETIVOS DA GESTAO DE PESSOAS
As organizagOes tém como principal ativo as pessoas e tem que ter a consciéncia

disso. Uma organizacdo para crescer e ser bem sucedida tem que investir em seus
colaboradores, capacita-1os para aperfeicoar seus retornos, prosperar e manter a continuidade

da organizacao.

Quando uma organizac&o esta voltada para as pessoas, a sua filosofia
globa e a cultura organizacional passam a refletir essa crenca. A
gestéo de pessoas € a funcdo que permite a colaboracéo eficaz das
pessoas para alcancar os objetivos organizacionais e individuais. Os
nomes — como departamento pessoas, relacbes industrials, recursos
humanos — séo utilizados para descrever a unidade, departamento ou
equipe relacionada com a gestdo de pessoas. Cada qual reflete uma
maneira de lidar com as pessoas. O termo Administragdo de Recursos
Humanos (ARH) ou (RH) ainda é o mas comum de todos.
(CHIAVENATO, 2005, p. 11).

O modo como as pessoas sdo tratadas dentro de uma organizagdo influencia
diretamente em seu rendimento profissional. Os colaboradores podem ser 0 sUCesso ou 0
problema de uma empresa, tudo depende do modo que ele é tratado. Para se acancar os
objetivos da gestdo de pessoas trate-os como elemento basico da eficacia organizacional. O
Contador pode e deve aplicar esses conceitos em seu préprio escritério, de forma a propiciar
um melhor atendimento a seus clientes fazendo com a eficacia um bom retorno dos

investimentos. Para tanto é preciso que o Contador, como principal aiado dos investidores,
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estgja orientando seus clientes de forma a valorizar cada vez mais seus colaboradores,
tratando-os de forma respeitavel e justa, orientar de forma a apresentar resultados de

crescimento apds o reconhecimento e respeito aos colaboradores.

CONCLUSAO
Durante todo o processo deste artigo, podemos concluir que as empresas rea mente

precisam de um grande aliado: As Pessoas. Observamos que elas é que podem ser 0 sucesso
ou fracasso da empresa, tudo depende de como elas sdo administradas. Se ha uma boa gestéo,
um bom programa de treinamentos, normas e procedimentos nos quais elas devem seguir.
Com isso a presenca do Contador vem como um grande aliado nessa gest&o de pessoas, pois é
através dele que relatérios de gestdo, informagdes importantes, célculos e nimeros de controle
S80 essenciais para que o gestor da organizacdo saiba como e onde investir, saber como anda
seu investimento e saber também o momento exato de aumentar ou diminuir seu quadro de
colaboradores para que seu negocio esteja sempre alinhado com suas metas e objetivos. 1sso
tudo sdo ferramentas que auxiliam a treinar e capacitar pessoas. Claro que temos que motiva-
las por meio de gratificacOes, salarios, beneficios e um plano de promocgdes. Lembre-se
pessoa motivada € pessoa feliz e dedicada, e se a empresa possui pessoas assim certamente
estara no caminho certo para o sucesso e pode ser também um grande diferencial num briga

de concorrentes.
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