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Resumo:Na atualidade o valor das empresas ndo pode apenas ser estimado pelos seus ativos tangiveis. A
geracao e aquisicao de conhecimento sao fundamentais para a obtencéo de vantagens competitivas, pelo
gue cresce a importancia do capital intelectual da organizacdo. Neste contexto a pesquisa objetiva
analisar se o capital humano (CH) que as empresas prestadoras de servicos contabeis tém se relaciona
positivamente com seu desempenho organizacional (DO). Metodol ogicamente, a pesguisa se caracteriza
como quantitativa e de natureza aplicada, com os dados empiricos obtidos com questionario numa
amostraintencional. Levantaram-se dados de ambos 0s constructos e dos respondentes e suas empresas.
Os métodos estatisticos foram o teste t e a andlise de varidncia para as comparagdes de médias.
Empregou-se também a andlise fatorial exploratéria e confirmatria e a modelagem em equagdes
estruturais paraavaliar arelacdo conjecturada. Os resultados obtidos mostraram que os respondentes tém
percepcles estatisticamente iguai s para ambos 0s constructos ao considerar seu género e o tipo de gestao
gue a firma possui, mas houve diferencas para a percepcdo do desempenho segundo seu tamanho.
Empresas maiores declaram ter maior desempenho. A hip6tese que o CH se relaciona positiva e
significativamente com o DO foi confirmada.
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1 INTRODUCAO

Na atual conjuntura econémica, especialmente com a globalizacdo dos mercados, 0s
ativos que se estdo valorizando mais sdo os intangiveis. E, dentre eles, o capital intelectual
tornou-se um dos mais relevantes nos estudos do desempenho organizacional por ser fonte de
vantagens competitivas (CURADO; BONTIS, 2007).

O conceito de capital intelectual estd relacionado ao papel que desempenha o
conhecimento no crescimento econdémico (HUANG; LIU, 2005) e sua natureza
multidisciplinar tem gerado diversas perspectivas de analise, bem como dificuldades para sua
avaliacdo (BONTIS et al., 1999). A diferenca entre o valor do mercado das empresas e seu
valor contabil foi um dos primeiros determinantes que gerou interesse no tema.

Em face de tais condicbes as organizacdes tiveram necessidade de dispor de
ferramentas adequadas para medir o valor dos seus recursos intangiveis (BONTIS et al.,
1999). Pois, embora os bens tangiveis de uma companhia contribuam no valor final da sua
producdo ou servico, a maior parcela deve-se ao “talento dos seus colaboradores, a eficacia
dos seus sistemas de gestdo, as modalidades do seu relacionamento com os clientes — tudo isto
constitui em conjunto o seu capital intelectual” (STEWART, 1998, p. 87).

O conceito de capital intelectual € empregado com frequéncia como sindénimo de ativo
intangivel. Contudo, em algumas defini¢bes, por exemplo, a da Society of Management
Accountants of Canada, ndo se inclui a competéncia dos colaboradores, a imagem e reputacédo
da empresa, a sua organizacdo e cultura, a fidelizacdo dos seus clientes, dentre outros
componentes (LOPES COSTA, 2012). Aspectos estes que se relacionam ao conceito
multidimensional de capital intelectual. Para o constructo se reconhecem trés dimensdes:
capital humano, capital estrutural e capital relacional (EDVINSSON; MALONE, 1997).

O componente de maior valor das dimensdes do capital intelectual, segundo Rahman
(2012), é o capital humano e as organizacGes com grande eficiéncia nesse tipo de capital
tendem a mostrar melhor performance financeira.

No caso das empresas prestadoras de servigos contabeis, tanto o capital estrutural
guanto o relacional podem ser considerados como relativamente constantes. A organizacdo do
trabalho, a relacbes entre chefes e subordinados, a aprendizagem organizacional como
exemplos de aspectos estruturais, flutuam pouco através do tempo. Ja a tecnologia da
informacdo, que dos componentes estruturais € 0 mais mutavel, em geral estando relacionado
a obrigacGes normatizadas, acaba afetando a todos os escritérios por igual e assim o efeito se
dilui. Do mesmo modo a carteira de clientes, sua satisfacdo, os indices de queixas, como
alguns dos itens préprios das relagdes com o0s usuarios dos servicos, também se mantém quase
estaveis.

No entanto, um fato comum é o alto turnover que se verifica nessas empresas. A
rotatividade dos colaboradores que constituiram os sujeitos desta pesquisa se reflete na
relacdo que ha entre o tempo na profissdo comparado com o0 tempo na empresa em que
atualmente trabalha. Portanto, justifica-se estudar a dimensdo que mensura o capital humano,
concebido como o conhecimento, competéncias e capacidades dos individuos (COLEMAN,
1988).

Levando em conta essa asseveragdo pode-se afirmar que toda organizacdo possui seu
capital humano, mas o éxito empresarial passa também por outros condicionantes. Sem
duvidas a capacidade de absor¢do de conhecimento, ou seja, a “capacidade de uma empresa
em reconhecer o valor da informagdo nova, externa, assimila-la e aplicd-la para fins
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comerciais € fundamental para suas capacidades inovadoras” (COHEN; LEVINTHAL, 1990,
p. 128), constitui um dos pilares do sucesso.

Com base no contexto acima descrito, este trabalho tem como objetivo analisar se o
capital humano (CH) que as empresas prestadoras de servi¢cos contabeis tém se relaciona
positivamente com seu desempenho organizacional (DO).

Com o presente estudo buscou-se obter novas evidéncias empiricas respeito das
relacBes entre 0s construtos analisados. Sua consecucao, além de original para as organizagdes
foco da pesquisa, possui relevancia pratica para a melhoria do funcionamento dos escritérios.
Por outro lado, as proposicOes de articulacBes tedricas, ainda pouco trabalhadas em estudos
empiricos da realidade brasileira, justificam o interesse académico.

A seqguir desta introducdo, é apresentado o marco tedrico definido. Na se¢do seguinte
se detalha o material e métodos utilizados, seguidos da descricdo e analise dos dados. Por
ultimo, sdo feitas as consideracdes finais e disponibilizado o referencial bibliografico citado
no texto.

2 MARCO TEORICO

Nesta secdo apresenta-se 0 marco teorico definido como necessario a compreensdo da
abordagem adotada. Depois do tratamento do constructo capital humano formula-se a hipétese
de sua relacdo com o desempenho organizacional nas empresas prestadoras de servicos
contabeis.

2.1 CAPITAL INTELECTUAL

O valor de uma organizacdo vem sendo influenciado diretamente pelo conhecimento e
sua aplicacdo, criando desta forma beneficios. Genericamente tém sido denominados como
ativos intangiveis e também como capital intelectual. Wernke, Lembeck e Bornia (2003, p.
24) mencionam que a “apesar da dificuldade de compreensdo e percepgdo do capital
intelectual em face da sua subjetividade, resta evidente que ele é representativo e importante
atualmente, repercutindo no valor de mercado das empresas”.

O conceito deste capital se relaciona ao papel que desempenha o conhecimento no
crescimento econémico (HUANG; LIU, 2005). Assim, tem-se assinalado que o capital
intelectual € um ativo vital para o sucesso organizacional (BONTIS; KEOW; RICHARDSON,
2000; De CASTRO; SAEZ, 2008; KAMUKAMA; AHIAUZU; NTAYI, 2010). Stewart
(1998, p. 8) argumenta que “o capital intelectual constitui a matéria intelectual —
conhecimento, informacdo, propriedade intelectual, experiéncia, que pode ser utilizada para
gerar riqueza. E a capacidade mental coletiva”.

Depreende-se que o capital intelectual pode ser considerado como a soma de
conhecimentos, seja individual ou coletivo, bem como técito ou explicito (BONTIS, 2001),
gue as empresas utilizam para obter vantagem competitiva. Devido ao fato de resultar dessa
soma, 0s intangiveis que o compbe sdo condutores do desempenho organizacional
(SAINAGHI; BAGGIO, 2013).

Na visdo de Perez e Fama (2006) o capital intelectual é gerado pela inovacédo, por
praticas organizacionais e pelos recursos humanos. Em termos gerais, 0s autores expressam
gue todos 0s recursos intangiveis e suas interconexdes sao considerados capital intelectual, o
qual é formado. Brooking (1996), Stewart (1998), Sveiby (1998) e Edvinsson e Malone (1997,
1998) entendem que o capital intelectual é formado por um conjunto de componentes,
conforme a Figura 1.
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Brooking (1996, p. 12-16) Divide o Cl em:
*Ativo de Mercado

*Ativo Humano

*Ativo de infra-estrutura

*Ativo de Propriedade Intelectual

S e O e s Covnsan Maore (197
em: Componentes do (1199233 esr:et?ar;?em queoCl
: AN ivide- :
*Capital Humano Capital e (Capital de Cliente
) ] \'_ Intelectual (CI) _l/ P
*Capital de Clientes e Capital Estrutural
*Capital Estrutural e Capital Humano

Sveiby (1998) categoriza 0s
ativos intangiveis como:

*Estrutura Externa
*Estrutura Interna
*Competéncia Individual

Figura 1 — Componentes do ClI segundo Brooking (1996), Stewart (1998), Sveiby (1998) e Edvinsson e
Malone (1997, 1998)

Em relagdo a Figura 1, esta pesquisa filia-se teoricamente a categorizacdo de capital
intelectual proposta por Edvinsson e Malone (1997, 1998), que entendem que o CI é
composto pelo capital humano, estrutural e relacional. Na sequéncia, abordam-se de maneira
mais aprofundada capital humano por ser o0 componente analisado neste estudo.

2.2 CAPITAL HUMANO

O valor de uma organizagdo vem sendo influenciado diretamente pelo conhecimento e
sua aplicacdo, criando desta forma beneficios. Genericamente tém sido denominados como
ativos intangiveis e também como capital intelectual. O conceito deste capital se relaciona ao
papel que desempenha o conhecimento no crescimento econdmico (HUANG; LIU, 2005).
Assim, tem-se assinalado que o capital intelectual € um ativo vital para o sucesso
organizacional (BONTIS; KEOW; RICHARDSON, 2000; De CASTRO; SAEZ, 2008). A
ciéncia contéabil tem como desafio mensura-lo, com o propdsito de evidenciar o retorno que
esses ativos intangiveis proporcionam para a empresa (OLIVEIRA; BEUREN, 2003; SENA,;
PETRI, 2011).

Neste sentido, argumenta Stewart (1998, p. 8) que “o capital intelectual constitui a
matéria intelectual — conhecimento, informacdo, propriedade intelectual, experiéncia, que
pode ser utilizada para gerar riqueza. E a capacidade mental coletiva”. O capital intelectual
pode-se considerar entdo como a soma de conhecimentos, seja individual ou coletivo, bem
como tacito ou explicito (BONTIS, 2001), que as empresas utilizam para obter vantagem
competitiva ao serem convertidos em valor (SILVA; BILICH; GOMES, 2002).

Na visdo de Perez e Fama (2006) o capital intelectual é gerado pela inovacéo, por
praticas organizacionais e pelos recursos humanos. Em termos gerais, 0s autores expressam
que todos 0s recursos intangiveis e suas interconexdes sao considerados capital intelectual, o
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qual é formado, segundo propuseram Edvinsson e Malone (1997), pelos componentes: capital
estrutural, relacional e humano. Este Gltimo sera o centro de convergéncia deste estudo.

O capital humano é um ativo intangivel que pode ser utilizado para gerar valor para a
organizacdo. Neste sentido, argumenta Florin (2005) que o capital humano refere-se tanto a
capacidade, habilidade e experiéncia quanto ao conhecimento formal que as pessoas detém e
que agregam valor a empresa. Ou seja, conforme fora concebido por Coleman (1988), ele
compreende o conhecimento, as competéncias e as capacidades dos individuos. Portanto, os
investimentos em capital humano, segundo afirmam Unger et al. (2009), tornam-se
importantes porque possibilitam as empresas melhoria no grau de capacitacdo de seus
colaboradores, aumentando a sua satisfacdo, dedicacdo e, consequentemente, o desempenho.
Portanto é possivel estabelecer a seguinte hipdtese, qual seja:

H 1: O capital humano se relaciona positivamente com o desempenho organizacional.
2.3 DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

A avaliacdo de desempenho serve para controlar uma estratégia definida pela
organizacdo, confrontando seu resultado com os objetivos estabelecidos. Nesta 6tica Neely et
al. (2005) a veem como um processo de quantificacdo da eficiéncia e efetividade das acbes
empresariais. Para lgarashi et al. (2008) é mediante a analise do desempenho que as
organizacbes podem medir a sua capacidade de sobrevivéncia e continuidade, face as
exigéncias do ambiente interno e externo em que estejam inseridas. O crescimento do
interesse pelas medidas de desempenho organizacional deve-se as importantes mudancas tanto
no ambiente empresarial quanto nas estratégias adotadas (McADAM; BAILIE, 2002).

No que tange a sua mensuracdo, Gunasekaran e Kobu (2007) consideram um grande
desafio para os administradores o desenvolvimento de medidas apropriadas para a tomada de
decisbes que contribuam para o alcance da competitividade. O desempenho pode ser
mensurado atraves de duas perspectivas: primeiramente como conceito subjetivo, o qual esta
relacionado ao desempenho das organizagdes segundo a sua propria expectativa ou
relativamente a concorréncia (PELHAM; WILSON, 1996). A segunda opcao é analisa-lo pelo
método objetivo, baseado em medidas absolutas de desempenho (CHAKRAVARTHY, 1996).

Para dar suporte as decisbes estratégicas da organizacdo sua mensuracdo, segundo
Bortoluzzi et al. (2010), deve considerar alguns elementos importantes, quais sejam: levar em
consideracdo as particularidades de cada organizacdo; considerar indicadores financeiros e
ndo financeiros, ou seja, 0s aspectos tangiveis e intangiveis; ligar os objetivos estratégicos
com 0s objetivos operacionais; e, construir um processo de comunicacdo que permita a todos
0s niveis organizacionais identificar de forma clara e holistica os objetivos que a organizacéao
esta idealizando.

Entretanto, a validade de usar indicadores subjetivos de desempenho tem sido
demonstrada como alternativa viavel para o caso de inexisténcia de dados secundarios
confiaveis (PERIN; SAMPAIO, 1999) o bem a impossibilidade de obté-los. Conforme
comenta Hoque (2005) os motivos pelos quais geralmente sdo escolhidas as medidas
subjetivas ocorrem porque uma parcela significativa de pequenas empresas ndo possui ou bem
dispdem de poucas informacfes objetivas, tornando quase que impossivel conferi-las com
precisdo.

Neste estudo, escolheu-se utilizar medidas subjetivas de desempenho, trabalhando com
a percepcao dos gestores dos escritorios de contabilidade. Esta decisdo se baseia no fato de
que este constructo constitui a varidvel dependente no modelo e sua mensuragdo, Como um
valor em relacdo aos concorrentes mais proximos, é apropriada para estimar as relacdes que
com ele tem o capital humano (CH).
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3 MATERIAL E METODOS

O material para o estudo foi obtido por meio de uma amostra ndo aleatéria usando um
questionario de autopreenchimento. Ele foi aplicado aos gerentes, coordenadores e assistentes
de empresas prestadoras de servigos contabeis do Estado de Santa Catarina. O instrumento de
coleta de dados esteve composto por 33 asseveragdes, a serem respondidas com uma escala
Likert de concordancia de 7 pontos, indo desde discordo totalmente (1) até concordo
plenamente (7). Dispuseram-se também 6 questGes para obter dados dos respondentes e dos
escritorios.

I

As duas secOes principais do questionario compreendiam 0s constructos: capital
humano (CH) e desempenho organizacional (DO). A primeira se¢do continha 26 asseveragdes
para o0 CH, mensurado pelos valores (4), atitudes (5), conhecimentos (6), capacidades (6) e
pela lideranca (5). Na ultima secdo, destinada a mensurar a percep¢do sobre o DO, se
dispuseram 7 itens a serem avaliados em relacdo com o concorrente mais préximo. Os
indicadores foram: lucro liquido, vendas totais, realizacdo dos objetivos financeiros, metas de
emprego e de pessoal, satisfacdo de clientes, retencdo de clientes e desempenho geral.

Todos os dados obtidos foram digitados numa planilha eletrénica Excel®, onde
inicialmente se fez o pré-processamento deles segundo as indicacGes de Hair Jr. et al. (2009).
Observou-se que existiam 17 dados faltantes nos 202 questionarios recebidos, mas como nao
foi reconhecida a ocorréncia de nenhum padrdo foram preenchidos com o valor da mediana do
item considerado. A seguir, avaliaram-se 0s outliers usando a fungdo grafica Box-Plot do
software Statistica®, com a que foram reconhecidos 32. Ao igual que com os dados faltantes
se verificou que ndo seguiam algum padrdo e optou-se por manté-los. Nao se registraram erros
de digitacdo. Como resultado dos procedimentos descritos a base de dados inicial ficou
composta por 202 respondentes e 39 variaveis.

Os métodos estatisticos usados para comparar médias foram o teste t e analise de
variancia. A Anova realizada foi univariada e, portanto muito robusta frente as violacdes de
normalidade e homocedasticidade (HARRIS, 1975). Os métodos multivariados empregados
para avaliar as relagfes entre os constructos foram analise fatorial exploratéria (AFE), analise
fatorial confirmatéria (AFC) e modelagem de equacdes estruturais (MEE). Os softwares
usados foram o Statistica®, SPSS® e 0 AMOS®.

Antes de realizar as analises fatoriais foi calculado o coeficiente alfa de Cronbach para
cada constructo considerado e a correlagdo do item com o total, conforme o procedimento
sugerido por Churchill Jr. (1979). Calculou-se ainda a correlacdo média inter itens e
realizaram-se o teste de Kaiser, Olkin e Meyer (KMOQO) e o de Bartlett para confirmar a
factibilidade de empregar a andlise fatorial. Na AFE usou-se a extracdo por componentes
principais, que ndo requer multinormalidade, sendo os fatores extraidos segundo o critério de
Kaiser para matrizes de correlacao.

Outras restricdes empregadas foram que as cargas fatoriais fossem maiores ou iguais
do que 0,70 em modulo e a comunalidade maior ou igual que 0,5. A variancia extraida pelo
fator no caso de unidimensionalidade devia ser maior ou igual que 50%. Depois desses
procedimentos a base ficou com 35 variaveis. Incluem-se nelas as 6 variaveis referidas as
informacgdes individuais e empresariais junto com as 23 medindo o capital humano e 6 o
desempenho. Com a finalidade de avaliar a normalidade da distribuicdo dessas variaveis
selecionadas e ao levar em conta que os dados provinham de escalas Likert, efetuaram-se os
calculos da assimetria e curtose (HAIR Jr. et al., 2009). Finney e DiStefano (2006) afirmam
gue dados com coeficientes de até 2 de assimetria e até 7 de curtose, em modulo, podem ser
considerados quase normais.

Confirmado que cada fator extraido esteve com mais de trés itens foi desenvolvida a
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analise fatorial confirmatoria (AFC) empregando-se o programa AMOS®. Colocou-se como
restricdo que entre o indicador e a dimenséo ou constructo avaliado o coeficiente padronizado
deviam ter um valor minimo de 0,50. A AFC corrige possiveis deficiéncias do modelo
exploratdrio e conduz a uma maior certeza das hipoteses que devem ser contrastadas através
de modelos que expliquem os inter-relacionamentos existentes na estrutura de um
questionario. Neste estudo utilizou-se a AFC para validar o modelo de mensuracdo de modo
individual para cada dimensao do constructo e, a seguir, para 0 constructo considerando todas
suas dimens@es. Finalmente se validou o modelo geral de mensuracéo entre o capital humano
e 0 desempenho.

A andlise da relacdo conjecturada foi realizada através da modelagem de equacbes
estruturais, também com o software AMOS®. A funcéo principal da MEE e a especificacéo e
estimacdo de modelos de relacGes lineares entre varidveis. Esta técnica oferece a possibilidade
de investigar qudo bem as variaveis preditoras explicam a variavel dependente e também é
possivel identificar qual das variaveis preditoras é a mais importante (KLINE, 2011).

4 RESULTADOS

Com os dados da amostra obtida, que compreendeu 202 questionarios validos e 35
variaveis, previamente a efetuar as andlises fatoriais se realizaram os procedimentos descritos
na secdo anterior. Assim, seguindo o sugerido por Churchill Jr. (1979) para confirmar a
adequacao dos dados se avaliou a confiabilidade através do alfa de Cronbach e as correlacbes
do item com o total, além do valor médio da correlacéo inter itens. Os resultados obtidos se
apresentam na Tabela 1, onde consta ainda o valor do teste de Kaiser, Olkin e Meyer (KMO)
que também serve para confirmar a factibilidade de efetuar uma analise fatorial. Espera-se
para 0 KMO valores acima de 0,7. Os resultados do teste de Bartlett ndo se apresentam na
Tabela uma vez que todos eles foram significativos (p<0,001).

Tabela 1 - Indicadores de factibilidade de efetuar uma analise fatorial com os constructos considerados.

Constructo Dimenséo 2‘3&:{: aCronbach de I Correlagéo K-M-O
tem-total | Inter-itens
Valores 4 0,8428 >0,6 0,576 0,781
Atitudes 5 0,9196 >0,7 0,703 0,884
CH | Conhecimentos 5* 0,8622 >04 0,527 0,819
Capacidades 5* 0,8181 > 0,45 0,484 0,758
Lideranca 5 0,9049 > 0,65 0,682 0,787
DO | Desempenho 6* 0,9420 > 0,55 0,729 0,876

Fonte: Dados da pesquisa.

* significa que para o nimero de itens foi ajustado para obter valores satisfatorios.

As anélises fatoriais exploratorias efetuadas possibilitaram fazer outros ajustamentos
na base de dados resultando no numero final de itens por dimensdo e de cada constructo
considerado (Tabela 1). Calculada a assimetria e a curtose verificou-se que nenhum dos
valores ultrapassa os limites que foram sugeridos por Finney e DiStefano (2006), como se
exibe na Tabela 2. Isto indica que a distribuicdo pode ser considerada quase normal.

Definidas a variaveis que foram utilizadas na analise de dados fez-se uma comparagéo
de médias para cada constructo. Para tanto, a variaveis dependentes foram as somatorias das
pontuacdes atribuidas aos indicadores selecionados de cada constructo. Na comparagéao entre
respondentes se usou como Vvaridvel categOrica 0 género e para contrastar as empresas
empregou-se o tipo de administracdo que elas tém: familiar ou profissional. No primeiro teste
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t ndo se verificaram diferencas ligadas ao género do sujeito da pesquisa para nenhum dos
constructos. Para o tipo de gestdo houve diferenca nas médias de trés dimensbes do capital
humano, com valores maiores nas empresas de gestdo familiar. Essas diferencas se
verificaram para as atitudes, capacidades e lideranca, porém para o somatorio total das cinco
dimens6es houve igualdade.

Ao considerar o tamanho do escritdrio, que se categorizou em pequeno (até 49), médio
(de 50 a 99) e grande (com 100 ou mais funcionarios), o contraste das médias fez-se
empregando a andlise de variancia. Nas comparagdes simultaneas houve diferencas para o
desempenho e para o capital humano, mensurados ambos 0s constructos pela soma total dos
indicadores selecionados (Tabela 2).

Tabela 2 — Célculo das medidas descritivas dos itens selecionados nas analises fatoriais exploratdrias.

Item| Méd d.p. | Ass. | Curtose Dimensdo | Item | Méd | d.p. | Ass. | Curtose

DO1| 538 (1,201 |(-0,08| -1,317 CN1]| 534 | 1,076 |-0,41| 0,025

DO2| 5,57 1,085 |-0,06| -1,279 CN3| 522 | 1,178 | 0,03 | -0,751

DO4| 5,73 1,131 |-0,31| -1,305 CN4 ] 5,52 | 1,217 | -0,24 | -0,849

DO5| 5,80 1,157 |-0,46| -1,253 CN5| 5,77 | 1,023 | -0,51 | -0,540

Conhecimento

DO6| 5,80 1,215 |-0,46| -1,384 CN6| 5,30 | 1,087 |-0,19| -0,777

DESEMPENHO

DO7| 5,77 1,150 |-0,40| -1,286 AT1| 583 | 1,293 |-0,91 | -0,130

Dimensédo |Item| Méd d.p. | Ass. | Curtose AT2]| 577 | 1,144 | -0,70 | -0,070

o)
Z
<
= «
) D
VvL1| 580 | 1,010 |-0,57| 0,769 5 3 AT3| 5,88 | 1,208 [-1,10 | 0,512
o ¢ |vL2| 557 | 1200 [-021] -1,429 | < < AT4| 547 | 1,406 [-1,40 | 1,341
=2 o ~
<§z <—>u vL3| 513 | 1,343 [-069| 0239 | % AT5| 557 | 1,536 [-1,05| 0,203
O
2 VL4 | 599 | 1,182 [-0,79| -0,707 LD1[ 535 | 1,530 |-0,61| -0,748
2 . |CP1| 545 | 1,034 [-0,38] 0,399 g LD2 | 5,14 | 1,536 |-0,34 | -0,995
@ c
E § cP2| 572 | 1,134 [-028| -1,144 s LD3| 4,86 | 2,008 |-0,71| -0,915
T [5)
5 § CP5| 458 | 2,027 [-0,48] -1,144 = LD4| 540 | 1,517 |-0,42 | -1,251
S [CPe| 561 | 1348 |-0.63| -0,922 LD5| 4,67 | 2,121 |-0,78 | -0,800

Fonte: Dados da pesquisa.

Na Anova para o capital humano a comparacdo simultanea mostrou que existem
diferencas entre as médias, conforme se exibe na Figura 1 e confirma o resultado do teste
[F(2, 199) = 3,4968, p = 0,03217]. Entretanto, ao efetuar o contraste das comparacdes
pareadas com o teste de Tukey para numero desigual de observacGes, observa-se que as
empresas grandes tém pontuacfes medias maiores do que as pequenas, mas sua significancia
sO se verifica ao 10% (p = 0,067). Por sua vez as empresas médias ndo se diferenciam nem
das grandes nem das pequenas.
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Figura 1 — Comparacéo simultdnea na Anova da somatoria da pontuacdo dos itens selecionados do
capital humano segundo o tamanho do escritério de prestacdo de servicos contabeis
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Fonte: dados da pesquisa.

Por sua vez, na Anova do desempenho com 0s mesmos preditores também se confirma
que ha diferengcas na comparacdo simultdnea [F(2, 199) = 4,6322, p= 0,01081]. De igual
modo, sdo o0s escritorios de maior tamanho os que declaram ter melhor desempenho (Figura
2).

Figura 2 — Comparagdo simultanea na Anova da somatoria da pontuacédo dos itens selecionados do
desempenho organizacional segundo o tamanho do escritério de prestacdo de servigos contabeis
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Fonte: Dados da pesquisa.

E nas comparacdes pareadas com o teste de Tukey para nimero desigual se confirma
que a diferenca é significante ao 5%, como se mostra na Tabela 3, entre as médias da
pontuacdo do desempenho para os escritorios grandes contrastados com os pequenos. Os de
tamanho médio ndo se diferenciam dos grandes nem dos pequenos.



SEGeT 31de Outubro e

SiMPOSIO DE EXCELENCIA EM GESTAO E TECNOLOGIA

01 de Novembro

= Desenvolvimento de Competéncias
Frente aos Desafios do Armanha

’ﬁlﬁ"{tiuf A1

=

Tabela 3 — Valores das pontuac6es médias e da significancia das comparac@es do desempenho com o
teste de Tukey para numero desigual de elementos

Tamanho [ Grande |[Pequena |Média
Médias | 36,037 33,162 33,000
Grande 0,034837 10,115324
Pequena |0,034837 0,993798
Média 0,115324 (0,993798

Fonte: dados da pesquisa.

Com a finalidade de avaliar a primeira hipGtese proposta organizou-se o modelo

estrutural considerando as 5 dimensdes do capital humano (CH) com seus 23 itens
influenciando o desempenho organizacional (DO), mensurado por 6 indicadores. Na Figura 3
se exibe 0 modelo com os valores de covariancia padronizada (ou correlagdes) das relagdes.

O ajustamento das relacdes através dos coeficientes de covariancia foi obtido em 11

interacdes. Os resultados alcancados se apresentam na Tabela 4, onde se expdem os
coeficientes padronizados e sua significancia.

Figura 3 — Modelo estrutural da relagéo entre o capital humano e o desempenho organizacional.
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Observando os valores tabelados se confirma que todas as associacGes que tem o
capital humano com suas dimensdes e com o desempenho foram significativas.

Tabela 2 — Coeficientes calculados na modelagem de equagdes estruturais e sua significAncia. ***: p

<0.001.

Relacéo Coeficiente | Significancia
Conhecimento CAPITAL HUMANO 0,87 il
Atitudes CAPITAL HUMANO 0,893 Fekke
Capacidades CAPITAL HUMANO 0,836 Fekke
Valores CAPITAL HUMANO 0,899 Fekke
Lideranca CAPITAL HUMANO 0,927 Fekke
DESEMPENHO CAPITAL HUMANO 0,847 Fekke

Fonte: Dados da pesquisa.

Confirma-se assim a hipotese que conjecturava o relacionamento positivo entre 0 CH e
0 DO. Estes mesmos achados foram obtidos nas pesquisas com diversos tipos de empresas
como nas do setor de software (SELEIM et al. 2007) e o farmacéutico (SHARABATI, 2013).

Para avaliar o ajustamento do modelo empregaram-se 0s seguintes indices: qui
quadrado dividido pelos graus de liberdade (x?/g.l.); Root Mean Square Error of Aproximation
(RMSEA); Non-Normed Fit Index (NNFI); Comparative Fit Index (CFIl); e, Root Mean
Residual (SRMR). Os valores de referéncia sugeridos como adequados sdo: y%g.l. < 5;
RMSEA < 0,08; NNFI > 0,90; CFI > 0,90; RMR < 0,10.

No processamento dos dados desta relacdo os valores de ajuste obtidos foram: y%/g.l. =
5,5251; RMSEA = 0,086; NNFI =0,852; CFI = 0,890; e, RMR = 0,126. Assim sendo 0 ajuste
se pode considerar como satisfatorio.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Em correspondéncia com o objetivo geral da pesquisa a investigacdo centrou-se na
analise das associac@es entre o capital humano (CH) e o desempenho organizacional (DO) dos
escritérios de contabilidade. Com base no referencial tedrico foi proposta a hipdtese que
postulava tal relacdo como positiva. Inicialmente fizeram-se algumas analises para saber se 0
género ou o tipo de gestdo da empresa influenciava na percepc¢do dos respondentes sobre 0s
constructos.

Os testes de comparacOes de médias efetuados ndo mostraram diferencas significativas
para nenhum desses preditores. Contudo, conforme o tamanho que as firmas tém se constatou
diferencas para a o desempenho. As maiores sdo as que declaram ter melhor desempenho e
ainda apresentaram média maior na pontuacao do capital humano, com significancia ao 10%,
se contrastadas com as empresas pequenas.

Como remarque conclusivo deste estudo se ressalta que nos escritorios que fizeram
parte da amostra o capital humano que dispbem se relaciona positivamente com o
desempenho que declaram ter comparativamente aos seus concorrentes. Ainda se constatou
que a dimensédo que mais influencia nas rela¢es com o capital humano € a lideranca.

Sugere-se que outras pesquisas sejam desenvolvidas para este tipo de organizagdes
considerando o0s outros componentes do capital intelectual, quais sejam o estrutural e o
relacional. Também se recomenda que nas novas pesquisas se amplie a base de dados,
incluindo outros constructos importantes como a capacidade absortiva de conhecimentos, e
efetuando uma amostragem probabilistica, para assim poder generalizar os resultados.
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