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Resumo:

O trabalho realizado buscou verificar uma possivel associacdo estatistica entre indicadores de Capital
Humano e indicadores de Performance Empresarial, pois conforme se observa afirmativamente na literatura
pertinente, os indicadores de Capital Humano impactam positivamente no crescimento das empresas. Tais
estudos, quase sempre, sdo de situacdes especificas, realizados unitariamente nas empresas, configurando-se,
normalmente, como estudos de caso, 0 que vem a retratar situacfes particulares, logo, ndo passiveis de
generalizacao, logo, vislumbrou-se uma oportunidade de pesgquisa em um ndmero maior de empresas. Para
viabilizar o estudo, selecionou-se a amostra, intencional e ndo-propabilistica, proveniente dos Anuarios
Revista Exame — Maiores e Melhores, edi¢des dos anos 2006/07, e da Revista 150 Melhores Empresas para se
Trabalhar, dos anos 2006/07. Com base na literatura, procedeu-se a selecéo de 8 (oito) indicadores de
Capital Humano para a realizacdo do estudo, e de 4 (quatro) indicadores de Performance Empresarial. A
seguir, selecionaram-se os ferramentais estatisticos para verificar a possivel associacdo existente. Por suas
caracteristicas metodol 6gicas, entendeu-se que este estudo enquadra-se como uma pesquisa descritiva, com
natureza aplicada, cujos resultados sdo obtidos de forma quantitativa, pelo uso da estatistica, bem como
fazendo uso do método dedutivo para obter suas respostas a questao de pesquisa, e cujo ambiente € de campo.
Por consequiéncia do estudo, concluiu-se que ndo ha possibilidade de generalizacdo dos resultados obtidos,
pois ndo se comportam de forma Unica nas andlises realizadas, bem como, nem todos os indicadores
demonstraram haver associacao significativa, em termos estatisticos.
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Resumo

O trabalho realizado buscou verificar uma possagsbciacdo estatistica entre indicadores de
Capital Humano e indicadores d&erformanceEmpresarial, pois conforme se observa
afirmativamente na literatura pertinente, os indiras de Capital Humano impactam
positivamente no crescimento das empresas. Taislasstquase sempre, sdo de situacoes
especificas, realizados unitariamente nas empresadigurando-se, normalmente, como
estudos de caso, 0 que vem a retratar situacOodiuperes, logo, ndo passiveis de
generalizacéo, logo, vislumbrou-se uma oportunidég@esquisa em um ndmero maior de
empresas. Para viabilizar o estudo, selecionoussaastra, intencional e nao-propabilistica,
proveniente dos Anuarios Revista Exame — Maiorgkekores, edicdes dos anos 2006/07, e
da Revista 150 Melhores Empresas para se Traballoar,anos 2006/07. Com base na
literatura, procedeu-se a selecdo de 8 (oito) auttices de Capital Humano para a realizacéo
do estudo, e de 4 (quatro) indicadore®ddformanceEmpresarial. A seguir, selecionaram-se
os ferramentais estatisticos para verificar a pebsassociacdo existente. Por suas
caracteristicas metodolégicas, entendeu-se queestitdo enquadra-se como uma pesquisa
descritiva, com natureza aplicada, cujos resultaéosobtidos de forma quantitativa, pelo uso
da estatistica, bem como fazendo uso do métoddideghara obter suas respostas a questao
de pesquisa, e cujo ambiente é de campo. Por didrsag do estudo, concluiu-se que nao ha
possibilidade de generalizacdo dos resultadosadtjubis ndo se comportam de forma Gnica
nas analises realizadas, bem como, nem todos iosdlodes demonstraram haver associacao
significativa, em termos estatisticos.
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1 INTRODUCAO

De um modo geral, tem-se que o0 conhecimento éufm@p do crescimento
econdmico. Tal fato pode ser observado ao longevdaucao histérica da sociedade, ou seja,
desde as consecutivas “revolucdes” (agricola, tndlise tecnoldgica) até aos dias atuais,
percebe-se que toda evolucdo esta fundamentaddizecéo do conhecimento. Isso aliado a
tecnologia da informacdo cria condigcbes plenas pm@ a economia seja efetivamente
direcionada para a chamada gestdo do conhecin{Bf@JRA, 1999)

Afirma Stewart (2001, p.5), que para “prosperata@ova economia requer um novo
vocabulario, novas técnicas de gerenciamento, necaslogias e novas estratégias”. Assim,
as empresas devem rever seus processos organaacigisando adequarem-se a esta
realidade. Isso € complexo, pois se percebe qua wax mais o conhecimento torna-se o
diferencial que possibilitara o alcance da excétééda mesma em termos de satisfacdo dos
colaboradores, clientes e investidores. Se o cdsnguestdo refere-se ao conhecimento e a
sua aplicacdo de forma produtiva, ou seja, pesegisalesenvolvendo produtos e agregando
valores, cabe, exclusivamente, as organizacOes midaelos de gestdo que os abrigue e
possibilite sua evolugao e fluidez.

Diante do exposto, viu-se uma oportunidade de prepealizar esse estudo, visando
dar ciéncia a forma como as empresas, que figuosmo cendo as melhores pra se trabalhar,
tém tratado um dos seus principais recursos — @dal&fumano — e como esse tem impactado



na performancedas mesmas. Logo, sua consecucdo contribuiu conestndo de carater
empirico sobre a associacdo estatistica entre ilaCpmano e &erformanceEmpresarial.

Apesar de estudos envolvendo diretamente o Capltehano, e, indiretamente,
Capital Intelectual, estarem “aparentemente” eslpstaentende-se, como justa e oportuna a
realizacdo deste, pelo fato de contribuir para area em que poucas pesquisas sao realizadas
com bases empiricas e com um numero significantenggresas. Desta forma, aceitou-se,
que, a sua realizacdo proporcionou um mais de conkato sobre essa possivel associacéo,
configurando uma contribuicdo ao estudo do Caplitehano e #@erformanceEmpresarial.

Observando a realidade e percebendo uma grandeetagfo das empresas em
conseguir um crescimento continuo e sustentadacipalmente, quando se nota que a
competitividade tem sido um dos fatores de mai@oqupacdo dos gestores, dada sua
ocorréncia, tanto na esfera mundial, bem como entades locais, cabe as empresas
possuirem produtos comercializaveis e cada vez coanpetitivos, ja que, teoricamente, ha
possibilidades de concorrer com outros em qualoeecado.

Diante da falta de barreiras geograficas, as comaamém buscado desenvolver cada
vez mais condicbes de competir e aumentar suazagpatrimonial. Contudo, ndo basta
apenas querer, € preciso empreender esforcos eapacidade técnica que resulte em
expansdo e sustentacdem termos de conhecimento aplicado, para quevadade se
desenvolva e prospere continuadamente. Logo, &ygagao na criacao de valor sustentavel,
em longo prazo, ou seja, condicbes estratégicaa par continuado desenvolvimento
empresarial, que Orsi (2003, p 2) chama de “capdeidompetitiva duradoura”.

Assim, muitos investimentpdeitos em areas estratégicas, chamadas de teadénci
emergentes, como a busca de melhores ferramentgsstio, producéo e criagdo de mais
valia, profissionalizacdo dos funcionarios, modif&o na forma de producéo e investimentos
em geral visam o crescimento sustentado e continuado. &si@cos tém obtido resultados
satisfatorios, pois impactam diretamente na atdeddas empresas, e tem aumentado seu
desenvolvimento, melhorado sua gestéo e condigde®mhpetitividade e sua lucratividade
(EDVINSSON; MALONE, 1998).

Se uma empresa deseja aplicar o conhecimento, ogonimcipal recurso econémico
em suas atividades, deve, sobretudo, planejar /apdeEstimentos que viabilizem sua
existéncia, desenvolvimento e agregacao de vaso. poderia ocorrer, mediante a adogéo de
praticas para avaliacdo e melhoria dos procesg@miaacionais, do incentivo a formacao de
equipes de trabalho e do aprendizado sobre os gs@Eerganizacionais, do estimulo ao
entendimento e atendimento das necessidades das péeressadas, da busca de referenciais
externos para avaliacdo de processos produtivagegsos de gestdo e de produtos, do
estimulo a criatividade e inovacéo para introdugédomelhorias, do acompanhamento e o
aporte de tecnologia moderna para obtencéo de galehgualidade e de produtividade.

E notdrio que ao se falar de conhecimento, comdasam instrumento possibilitador
de tais praticas, esta se fazendo uma inferénciguem o possui, 0 ser humano,
especificamente no universo empresarial, denomidadaiivo humano. No entender de Dona
(2001, p. 2) “h&d muito se sabe que as pessoas s@peza das nacles, o talento e a
capacidade produtiva do ser humano sempre estivgn@asentes desde as sociedades
primitivas”. Logo, esse capital humano é deternti@grara o0 crescimento, permanéncia e
geracao de riqueza nas empresas.

Apesar disso, sao incipientes os estudos que revelassociacdo estatistica entre o
crescimento empresarial e o capital humano. Oslesttealizados encontram-se, mais no
campo da teoria (PACHECO, 2002; DONA, 2001), ndtasso, portanto, um estudo mais
aprofundado, que demonstre claramente a associagadyases empiricas e estatisticas.

Na apreciacdo de alguns estudos, ja realizadosigddos sobre o assunto — Skandia,
Bontis, Dow Chemical (MATHEUS, 2003) — as empregspge investem em capital
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intelectual, possuem melhores condicbes de cremtinegregacdo de valor aos seus
produtos/servigos, melhoras no processo fabril,patitividade e lucratividade. Do exposto,

depreende-se que empresas com investimentos etal dapnano e estrutural (incluso neste
altimo o capital de clientes - EDVINSSON; MALONE9498, p. 9), entendidos aqui como

integrantes do capital intelectual, teoricament&spem uma melhor performance.

Neste contexto, a questdo da pesquisa que oristdaestudo é descrita da seguinte
forma: € possivel identificar uma relacdo estatistica erdr o capital humano e a
performance empresarial?

Por relacdo estatistica, adotou nesse estudorelagdio estatistica, como ferramental
necessario para se responder a questdo de pes@Quipeoblema foi estabelecido, com
fundamentos na revisdo da literatura apreciada, agpa@ta uma possivel relacdo entre o
Capital Humano, elemento integrante do Capitalléctaal das empresas, eParformance
Empresarial. Dessa forma espera-se que uma engatesante as politicas focadas no Capital
Humano (Intelectual) tenha umarformanceamais otimizada.

Com base nessa constatacéo, levantou-se as ssguipdteses:

Ho: E possivel a identificacdo da associacido estatisente comprovavel entre as

variaveis representantes do Capital Humano e &dermanceEmpresarial.

Hi: Hipdtese nula, da ndo comprovacao estatistidapdaese teste (@l

O artigo que se desenvolveu, estd composto, alé&ta dearte introdutoria que
procurou contextualizar as variaveis em estudos mdquatro) partes, sendo que a segunda
parte indica os principais elementos tedricos deggiea; na terceira parte, destaca-se 0s
aspectos metodoldgicos presentes no estudo; arsdgaise propriamente o estudo
empirico/estatistico, para finalmente, apresentdiirma parte onde constam as conclusoes.

2 FUNDAMENTOS TEORICOS
2.1 Capital Humano

Observa-se na literatura, uma tendéncia hoje enddigue o sucesso ou ndo de uma
empresa, resulta muito mais da capacidade intelleetaistémica de seus recursos humanos,
gue dos seus ativos fisicos. Para Lara (2001,)poXgerenciamento do intelecto humano — e
sua conversdao em produtos e servicos Uteis — oramafse rapidamente na habilidade
executiva critica de nossa era”. Sendo assim, éabempresa acompanhar essa evolucao
acelerada da informacao-conhecimento-sabedoriastimdo cada vez mais em funcionérios,
gue possuem e desenvolvem competéncias suficieateaseu éxito.

Véarias sdo as abordagens e entendimentos de esisd&obre a questdo da
competéncia e do conhecimento dos individuos, sl@jaforma como sao utilizados,
classificados ou visualizados. Como forma de dé&ima abrangéncia vislumbrada na
literatura, optou-se por definiramnstructode Capital Humano, a partir do que se observa na
literatura de Capital Intelectual.

Genericamente, percebe-se que praticamente todmsta®s (Brooking, 1996; Roos,
1997; Sveiby, 1997; Stewart, 1998; Edvinsson e N&ld998; Bontis, 1999) corroboram que
o Capital Intelectual € composto por trés elemen@apital Humano, Capital Estrutural e
Capital de Clientes, embora com sutis diferencaseaituais, todos remetem & mesma idéia.
Também € notdério que todos séo representados pelanatureza intangivel, e que no
processo de integracao desses trés elementossé gaea existéncia do Capital Intelectual.

Fazendo-se um analise mais acurada das obras tossagdestacados, compreende-se
gue o Capital Humano, preconizado por Sharpe (2@013), remete a um grupo de
economistas ligados a Universidade de Chicago estrpiais, cita como referenciais Becker
(1964) e Mincer (1966). Sua concepcao deu-se dendmhento de que todo investimento
feito por uma empresa na instrucdo de seus funwbsnéraz retorno econdémico para a
mesma, bem como para a sociedade. Logo, ele eaonstit agregado de investimentos em
areas como educacado, saude e treinamento profi§seisso causa um impacto direto na
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produtividade e no exercicio de sua funcédo, cormbésn se estende para atividades além da
empresa (SHARPE, 2001, p. 3).

Como resultado desse estudo, Minagpud Sharpe (2001) chegou a conclusao de que
existe uma relagdo direta, entre os rendimentaaridos pelos funcionarios e o volume dos
investimentos em Capital Humano. Outro aspectostadar nesse processo evolutivo, surge
dos estudos realizados por Theodore Schultz (198t afirma Saul (2004, p. 231), que
procurou “estabelecer a substancia do Capital Homeras condicbes da sua formacéo,
sustentando residir nessa forma de entender aitag@ardas pessoas a resolu¢cao de muitos
paradoxos e confusdes a respeito da dinamica deim@nto econdmico”. No entendimento
de Schultz, os gastos com capital humano, deves@ntonsiderados ndo como consumo e
sim, de forma abrangente, como investimentos nbe®ano, que impactam em expectativa
de vida, vigor e vitalidade das pessoas, principata os investimentos em educacéo formal.

A partir desse “surgimento” com carater de formediel teve uma rapida evolucao do
Capital Humano, sobretudo, nos Estados Unidos, 1emab das pesquisas realizadas e da
industrializacdo presenciada por esta sociedad&Ii(S2004, p. 233). Contudo, ndo data da
década de 60, o inicio dos estudos acerca do C#&pitaano, de acordo com Friedman
(2000, p. 16), alguns eventos demonstram sua édmlag longo da histéria da humanidade,
entre os quais ele elenca:

* 1611: Randle Cotgrave define "capital” como a ragugossuida por um individuo.

e 1776-1790: Adam Smith e Edmund Burke escrevem sobteapital social" e

sobre a importancia de comecar um empreendimeonogicio) com “capital”.

e 1793: Jeremy Bentham estende a nocdo de capitalntless individual e

empresarial para o nacional.

» 1867: Karl Marx afirma que todo valor vem da méaestea.

 1911: As idéias de Frederick Taylor compartimentarrabalho, reduzindo seu

valor percebido.

* 1979: Theodore Schultz e Sir Arthur Lewis recebeRr@&mio Nobel de Economia

por seu trabalho pioneiro sobre capital humano.

e 1998: Em um obituario d€hicago Tribune Theodore Schultz é aclamado como

"o pai do capital humano". A nocao de capital humayanhou bastante
reconhecimento, com quase dois milhdes de sites solissunto naternet

Apesar, dos estudos realizados, o Capital Humanmogreceu até os anos 90, como
teoria bastante vaga em termos de conceitos, sems facil entendé-lo como uma
ferramenta do que propriamente como uma definilggo. tem levado as empresas, uma vez
gue ndo ha consenso, a implementarem relatérioensuracdo do seu Capital Humano de
forma voluntaria seus demonstrativos financeir@@NEBHIROLLI, 2003, p. 110).

Contudo, alguns estudiosos procuraram, ao longerdpo, estabelecer conceitos que
conseguissem expressar as caracteristicas ineraatégSapital Humano, considerando o
estagio de evolucdo econdbmica e social de cadaépoc

Schultz (1973, p. 53), por exemplo, relaciona ocedo com o fato de ser algo
tipicamente humano, ou seja, esta condicionadamae realiza, exclusivamente, no homem,
em termos de rendimento ou satisfacdo futura,deefarma isolada ou conjunta. Depreende-
se dai, que o autor relaciona os provaveis bepsffaturos do uso desse capital a condicao
humana, embora um tanto vaga tal afirmagéo.

O Capital Humano compreende, na visédo de Litschlkeakom e Schunder (2006, p.
162) elementos como o conhecimento, habilidade gregmbilidade, neste ultimo, incluem
aspectos psicossomaticos (saude fisica e psica)odgisses sado influenciados pela satisfacao
de trabalho, compromisso e motivagdo. A saudeafigico bem estar psicolégico sao
elementos inerentes, e tem que ser compreendidoe ama mistura cognitiva, potencial



emocional, motivacional e biolégico e sdo promosigelo bem-estar e por uma rede de
contatos sociais.

Estabelecendo relacdo mais proxima com o univergaresarial, Martins (1972, p.
78-79), afirma que ao se considerar o elemento hansamo um ativo — consideradas as
caracteristicas gerais de um ativo — entende-seelpu@ gerador de parte dos resultados
obtidos por uma empresa. Logo, ao se aceitar oeglienhumano como agente causador de
resultados econdmicos, esta se atribuindo ao masmovalor econémico e, portanto,
reconhecendo-o como uma forma de capital a disposigs empresas.

De um modo geral, a maioria dos conceitos que dge pbservar na literatura, faz
referéncia ao Capital Humano como um agregado deeoimento, capacidades, habilidades
e experiéncias pessoais, além de outros elemetfitnsrais como capacidade de trabalho em
grupo, relacionamento interpessoal, aspectos dgaliga, pro-atividade, cultura, valores,
filosofia, entre outros. Contudo, esse capital &sp@o pelas pessoas, como afirmam
Edvinsson e Malone (1998, p. 10); ele “pertencefansionarios e ndo pode ser propriedade
da empresa”, estando disponivel a empresa pargageta riquezas, mas nao lhe pertencem.

Como sintese, de tais observacgbes, tem-se queaedaride rigueza em uma
organizacao passa, necessariamente, pela capadeadalho de seus funcionarios e pelo
uso da mesma na consecucéo dos objetivos emprgsarigodem ser medidos na forma de
indicadores, tais como: investimento em educacéeieamento, responsabilidade social e
ambiental, saude, reputacdo dos empregados da chiaganto & empresa de colocacao de
empregados; anos de experiéncia na profissao;dieveanpregados com menos do que dois
anos de experiéncia; satisfacdo dos empregadogorgém dos empregados, dando novas
idéias e sugestbes e proporcdo implementada; \adamonado por empregado; valor
adicionado por unidade monetaria, perspectiva deitae remuneracdo, entre outros.

Adicionalmente, é preciso determinar um modelo @msuracdo do mesmo, que va
além do carater monetéario, e na literatura algwstades se destacam, em termos néao-
monetarios, como: Balan¢&corecard (Kaplan e Norton,1992); Technology Broker
(Brooking, 1996); Navegador da Skandia (Edvinssadatone, 1997); Os Indicadores de
Capital Intelectual (Rosst al, 1997); Monitor de Ativos Intangiveis (Sveiby, ¥99Modelo
Heuristico (Joia, 2000); Modelo de Escores VitdManderkaay, 2000); O modelo Ernest &
Young (Barsky e Marchant, 2000).

Os modelos de mensuracao de carater monetariorelaisntes sdo: Modelo de EVA
e MVA (Bontis et. al, 1999); Modelo da raz&o entre valor de mercaadorgabil (varios
autores); O método dg de Tobin (Luthy, 1998); Modelo VAIC Value Added Intellectual
Coeficient(Pulic, 1998/2000); Valor de Intangivel Calculg@zinkowski, 2000); Modelo de
Capital de Conhecimento e Aprendizado (Lev e F26Q1).

Outros métodos utilizados pela contabilidade saont&bilidade de Custo dos
Recursos Humanos (Johanson e Grojer, 1998); Cdidtad® para o Futuro (Nash, 1998);
Criacdo de Valor Total (McLean, 1999); A Exploracdo Valor e da Mensuracao
(Andriessen e Tissen, 2000).

Em observagdo ao exposto, denotam-se vérias técdieamensuracdo do Capital
Intelectual dentro das empresas, bem como a ewldestas. Isso € resultado de pesquisas
realizadas na area, que tém buscado evidenciasargya e apresentacdo do mesmo.

De um modo geral, os modelos citados foram deseithod em empresas e contextos
diferentes, logo possuem pressupostos aparentediérentes. Contudo, se analisados mais
profundamente, denota-se uma certa similaridadenmadelos, em termos de objetivos e
objetos, relegando as diferencas basicamente agsoc@ntes e a nomenclatura utilizada.

2.2 PerformanceEmpresarial

Definir exatamente o que BerformanceEmpresarial, ndo é algo simples, ha que se

considerar todo um contexto de aplicacdo nas empresvia de regra, cada uma tem sua
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singularidade e forma prépria de considera-lo. &oessa dificuldade chama atencéo
Venkatraman e Ramanuajapud Mdiller Neto (2005, p. 50) ao afirmar que, em gegpalde-

se distorcer o correto entendimento do queRe@ormanceEmpresarial lhe conferindo um
carater de dominancia dos aspectos financeirotefems objetivos da empresa.

Estabelecer indicadores que retratenpeaformancede uma empresa, € um fator
extremamente importante, pois eles representanfasnacdes provenientes das estratégias e
objetivos definidos, e estdo a disposicdo da ggsém acompanhar a evolucdo da empresa,
bem como do préprio planejamento estratégico. Diessga, conseguir medir uma realidade
seja para regula-la, ou para compreender o qua difsgtamente a situacdo da empresa,
consiste em algo determinante para conhecer e relbha@esempenho empresaridkaining
Resources and Data ExchangERADE, 1995, secao2, p. 1)

Uma medida de desempenho é composta por um nimemaeunidade de medida
previamente estabelecida. O numero retrata o v@oanto) e a unidade proporciona
significancia ao namero (o que). Contextualmeratis, medidas de desempenho atrelam-se a
uma meta ou a um objetivo que esteja contemplagamzjamento estratégico.

Em termos de representacdo, as medidas de desempediem ser unidades
dimensionais como horas, medidores, em dinheinmena dos relatérios, numero dos erros,
namero de empregados, entre tantas outras podadel. Podem ainda evidenciar a variacao
em processo ou um desvio das especificacdes det@myj do planejamento, representando,
portanto, medidas fundamentais de algum processduf® ou desempenho que culminam
em deciséo, e uma decisao inteligente, passaupelde informacdes que lhe subsidiem.

Para U.S. Departament of Energy DOE (1996, p. b-1) um bom sistema de
indicadores de desempenho, deve considerar e rdaljuimas variaveis importantes, entre as
guais destaca o objetivo, a medida (indicadoresgxpectativa (resultado esperado), o
impacto, dados de entrada e saidas, a métricdyidade ou programa a ser medido, entre
outros, especificos a cada necessidade empresarial.

Uma vez definidos 0s aspectos mais gerais, panpesseo estabelecimento do que se
pretende especificamente medir. Nesta etapa, cudapriorma aos multiplos indicadores de
PerformanceEmpresarial, no sentido de que possibilitem diagoar os pontos fortes e
fracos, que evidenciem o que mais causa impactathadades e produtos, que retratem o0s
aspectos financeiros e econdmicos, além de prapmcinformacdes ndo contempladas nos
demonstrativos emanados da contabilidade, comaatieeza intelectual (Capital Humano,
Capital Intelectual e outros).

Muito dos conceitos e formas de uso dos indicadatdizados para medir a
PerformanceEmpresarial, foi desenvolvido e/ou aplicados nass&@®0 em consonancia com
a estratégia empresarial, sobretudo, a partir ieles realizados e divulgados por meio de
livros e artigos de Hronec (1993); Kaplan e Nortd®96); HBR (1998); Porto (1997); entre
outros, conforme afirma Kappler (2007, p. 2).

Dada as varias fontes, as definicbes também saersficadas em termos de
entendimento, porém, em esséncia, sdo analogassgleram os indicadores utilizados como
medidas de desempenho, que realizam o monitorardenttanejamento estratégico que esta
em andamento, possibilitando a evolu¢cdo natural ndesmo, correcdo de fluxo e
aprimoramento dos objetivos da empresa.

As formas mais utilizadas, em termos de medida ekerdpenho, fazem uso dos
scorecardscomo meio de aferir 0 sucesso estratégico. Kapt®7, p. 2) referencia alguns
exemplos como oTrotter’ da General Electric o Balanced Scorecardo Navegador da
Skandia, o modelo da EFQMIi{e European Foundation of Quality Managenemt o
Navegador dét. Galler General Managemerifirma, ainda, que tais modelos consideram
em geral indicadores de eficiéncia e eficacia, tpuan progresso dos esforcos empreendidos
mediante a monitorac&do da evolucéo dos indicadaete aos objetivos e metas.



Observa-se, em apreciacao aos modelos descritegsgindicadores adotados, sejam
capazes de retratar situacbes de carater finaneeirio-financeiro. Em epitome, o0s
indicadores devem conjeturar identificar, caraztare correlacionar os principais indicadores
de performance adotados, tais como: (KAPLAN e NORTON, 1996; ED®IBON e
MALONE, 1998; PACHECO, 2002): Investimentos; Finiangentos; Equilibrio Estrutural;
Liquidez; Rentabilidade; Custos de Capital; Ris€oagao/destruicdo de valor; Possibilitar e
potencializar a tomada de decisdo; Capital Esayjt@apital Humano; e Capital de Clientes.

Os indicadores a serem utilizados por uma empregand ser capazes de representar
seus principais objetivos e, portanto, estar irgeionados com seu planejamento
estratégico. Denota-se um carater de generalidaderenos macros, pois qualquer empresa
deseja conhecer seu desempenho em termos finamceigm-financeiro. Nesse sentido os
estudos realizados, citados anteriormente, coastituma boa base pra empresa que deseja
implementar um processo de mensuracdo mediante deusdicadores.

3 Aspectos Metodologicos

Ao se realizar uma pesquisa, deve-se inicialmexsterfa escolha de um tema, ao qual
se concebe uma delimitacdo prévia da &rea espedfcestudo. Por conseqiiéncia, se
estabelece um objeto de pesquisa, que consistareniracdo da realidade, pautado em um
referencial tedrico-metodolégico, que apdia e fomeldta a mesma. (BARRETO e
HONORATO, 1998, p. 62).

E basilar que o tema esteja ligado ao campo deecimkntg com a qual o
pesquisador tenha alguma familiaridade intelectualaté mesmo que venha a adquiri-la,
mediante leitura especifica ou experiéncias amtegid_ogo, o tema de pesquisa traduz-se na
area de interesse a ser abordada. Para tantouksescm literatura, uma forma objetiva de se
classificar o estudo na forma de um resumo, comitintde simplificar o processo de
topologia e classificacédo deste estudo.

Na pesquisa, portanto classificou-se, quanto agiwts como descritiva; quanto a
natureza em aplicada; quanto a abordagem em cutavatie quantitativa; quanto ao local de
realizacdo como de campo; quanto aos procedimédtogcos comaex posto-factoquanto
ao método, dedutivo; o tratamento os dados colstim@om uso da estatistica descritiva.

4. Apresentacédo e analise dos dados

Em atendimento ao objetivo deste trabalho que mifa®r uma possivel associacéo
estatistica entre Capital Humand?erformanceEmpresarial, foi necessario estabelecer um
universo de pesquisa, ou seja, estabelecer o donjda fenbmenos, todos os fatos
apresentando uma caracteristica comum para a afativdo estudo, para em seguida
determinar a amostra que constitui o conjunto daands obtidos, medindo-se ou contando-
se certos atributos dos fenbmenos ou fatos que @ampm universo.

Para a selecdo das empresas (universo), partie-deislanudrios: a Revista Exame —
Maiores e Melhores, edi¢des dos anos 2006 (anodmssdados 2005) e 2007 (ano base dos
dados 2006), e da Revista 150 Melhores Empresassparfrabalhar, do grupo Exame/Vocé
S/A, também dos anos 2006 e 2007. Vale ressaliaragenas foram estudadas informacdes
de dois anos, em fungéo de que nos periodos artgeschos selecionados, a metodologia de
construcdo dos indicadores, se davam de formaedier e, portanto, seria inconsistente
realizar o estudo com informacdes proveniente degeas antecessores.

No primeiro anuario, sdo ranqueadas as maiores laoree empresas do pais,
mediante uso de indicadores, sobretude natureza financeira e emanada dos relatorios
contabeis, dentre os quais se destacam o0s segumtiesdores: vendas, lucratividade,
rentabilidade, liquidez, endividamento, capitalcglante liquido, riqueza criada, obtida e
outros. Esseaanking conta com o apoio da Fundacgéo Instituto de Pesguontabeis,
Atuariais e Financeiras (FIPECAFI) da Universidddesao Paulo.



No segundo anuario, sdo ordenadas as 150 melhorpeesas para se trabalhar,
pesquisa realizada no pais todo, no qual sdo @masids, sobretudo, indicadores de praticas
de gestdo de recursos humanos, portando, de Caitalano. Esses indicadores séo
construidos em duas partes, sendo: a primeiragpposta da empresa, principalmente, sobre
0 que ela oferece a seus funcionarios, em termeosrdeneracdo e beneficios, oportunidade
de carreira, educacdo, saude, integridade do lrathad e responsabilidade social e ambiental;
e a segunda parte, compde-se de questionariosnckdps pelos funcionarios, que retratam a
identidade, satisfacdo e motivacao, aprendizadgseryolvimento e lideranca.

Operacionalmente, este estudo delimitou sua ama@sfueglas empresas que estao
presentes, simultaneamente, nos dois anudriosyipdes por conseguinte, indicadores de
Capital Humano e deerformanceEmpresarial. Com uso da analise estatistica, quargorir
0 objetivo deste trabalho, de se verificar uma ipesassociacdo estatistica entre ambos.

Cumpre ressaltar que este estudo configura-se c@uogrobabilistico e de carater
intencional, j& que a amostra foi escolhida intemaimente. Adicionalmente, destaca-se que
os indicadores de Capital Humano originam-se de pmbéicacdo “nao-cientifica”, portanto,
pode existir um viés nas respostas dos questiangre culminam no Anuario, podendo,
eventualmente, conter certa “manipulacéo” nos dadtogjual se exime este pesquisador, por
nao ser o0 agente que 0s instituiu.

4.1 Coleta de dados: selecdo das empresas, adoca®pioxies

As empresas que compdem o estudo sdo as que poasyeoxies adotadas aqui,
como representativas de Capital Humano ®edormanceEmpresarial, que coexistem nos
anuarios utilizados, compondo, assim, a amostbalttada. No anuario de 2006, totalizaram
52 (cinquenta e duas), e no ano de 2007, forarsib8l(enta e trés) empresas.

A adocao dasproxies foi realizada tendo como pressuposto 0s elememais
importantes, em termos de composicao, do Capitahdho e dePerformanceEmpresarial,
objetos de estudo aqui, conforme apresentadogmogtie trata da revisdo da literatura.

Operacionalmente, foram divididos em dois grupoprdgies um para cada categoria
de indicadores, que sustentam o estudo. Para de&eren presenca do Capital Humano na
amostra pesquisada, adotou-se 8 (oito) indicadotesdo como base o0s modelos
bibliograficos, que também assim os consideram. IRBSON e MALONE, 1998;
BROOKING, 1996; STEWART, 1998; SVEIBY, 1997)

Bloco 1 compde-se de indicadores provenientes das respdes funcionarios, que
mede de 0 a 100, a percepgéo dos mesmos sobrpeag€ngias que vivenciam no trabalho.

1. Lideranca: mostra como os funcionarios avaliam o papel dafeshem relacdo a
comunicacao, justica, promog¢do do aprendizado @aase os lideres tém discurso e
acOes coerentes.

2. Aprendizado e desenvolvimentoligado ao salério, aos bdnus, ao trabalho enosi, a
ambiente fisico e perspectivas de crescimento, onsgyeis por motivar 0s
profissionais.

3. ldentidade: indica se o funcionario conhece e compartilhalpstivos da empresa, se
tem orgulho de fazer parte dela e se acredita enp@stura ética.

4. Satisfacdo e motivacdomede a percepcao dos empregados quanto ao apemdia
trabalho, educacao corporativa e oportunidadesataqgao.

Bloco 2 compde-se de indicadores de gestdo de pessaasnepem de 0 a 100 as
praticas de gestdo de Recursos Humanos, e denmnstrgue a empresa oferece aos
funcionarios:

5. Remuneracdo e beneficiosPagar salarios acima da média indica que a empresa
consegue manter funcionarios de afiarformanceno longo prazo. Beneficios
diferenciados refletem a preocupacdo com o bem-éssafuncionarios.



6. Carreira: Indica a perspectiva de crescimento profissionatmaresa e suas acoes
para proporcionar suporte ao desenvolvimento dgsegmados.

7. Educacdo:Mostra como a organizacao prepara as pessoas [patar® dentro e fora
de suas dependéncias.

8. Saude:Além de aspectos praticos, como um bom plano ddesanclui prevencéo,
educacéo e extensao desses beneficios a familfardmgnarios.

Esses indicadores, para este trabalho, sdo aceitos indicadores que representam a
existéncia de Capital humano, portanto, sdpragiesadotadas para representa-lo, e em sua
maioria sdo de natureza nao-financeira e, portardo, contemplados nos demonstrativos
contabeis, e, portanto, ndo auditados, logo, paissie manipulacao.

Para a composicdo desspsoxies selecionou-se 4 (quatro) indicadores como
representantes daerformanceEmpresarial, também observada a literatura, queabda
como tal (TAN, PLOWMAN e HANCOCK, 2007; LITSCHKA, KRKOM e SCHUNDER,
2006; BONTIS, KEOW, RICHARDSON, 2000). Outros inatiores poderiam ser admitidos,
porém, o pesquisador julgou estes como sendo erfiediyos do desempenho das empresas.

1. Crescimento Real da Vendas.

2. Lucro Liquido Legal.

3. Patrimdnio Liquido Legal.

4. Rentabilidade sobre o Patriménio Liquido.

Esses indicadores sao, portanto os de naturezacéima, aceitos como sendo 0s
determinantes dperformancepara este estudo, provenientes dos relatoriosloeis; sendo
auditados e elaborados com apoio da FIPECAFI, lageitos como confiaveis e reais.

Para viabilizar este estudo, fez-se uso da estatisitilizando-se ddEstudo da
correlacdo: que visa investigar a existéncia da relagdo oocassio entre duas variaveis ou
mais. Esse ferramental, é indicado para situaciide ee busca (HOFFMANN e VIEIRA,
2003): 1) Verificar a associagéo entre valorestgadem a crescer - ou decrescer - a medida
gue a outra cresce); 2) Predizer o valor de umgwelra partir de um valor conhecido da
outra; 3) Descrever a relacdo entre variaveisvdséicado um aumento numa variavel, qual o
crescimento médio esperado para a segunda variavel)

Especificamente, o estudo da associacdo é detetapta um coeficiente, que o grau
da correlacao, determinando a dire¢éo dessa ag8ogctue pode ser positiva ou negativa.

Na pratica, afirmam Toledet. al. (1985) que a associacdo nunca pode ser maior do
que 1 ou menor do que menos 1. Algumas importaissrvacdes devem ser consideradas
nessa situacao: quanto mais uma associacao gstivema a zero, mais evidente fica a ndo
relacdo entre as variaveis; uma associacado posittiaa que as duas varidveis movem
juntas, e quanto mais tender a um, maior é a @lagiire as variaveis; uma associacao
negativa indica que as duas varidveis movem-sei@pdes contrarias, e quanto mais tender
a menos 1, maior a relacao entre elas.

4.2 Correlagéoe analise entre Capital Humano ®erformance Empresarial, 2006

Definidos a amostra, as variaveis a serem estgdadderramental estatistico, seguiu-
se com o estudo da possivel correlacao existeggeritbs a seguir, por periodo. Inicialmente
foram realizados os estudos com a amostra do a2®@® sendo realizada uma matriz de
correlagédo com os indicadores de Capital Humano.

Tabela 01 — Correlacao entre indicadores de Capitddumano (2006)
Variaveis Lid Aprend| Ident SeM| ReB Carr Edu &
Lideranca 1,00 0,92 0,78 0,91 -0,18 -0,08 -0,14 -0,15

Aprendizadoe 1495 |99 |072 | 086 | -019 | 010 | -006| -0,10
Desenvolvimento
Identidade 078 | 072 | 100 |091 | 007 | -000 | -004| -006

Satisfacéo e
Motivacao 0,91 0,86 0,91 | 1,00 -0,09 -0,08 -0,10 -0,12




Remuneragaoe | 41s | 019 | -007 | -0,09|100 |012 | 046 | 012
Beneficios

Carreira 0,08 | 0,10 0,00| -0,08] 012/100 |038 | 005
Educacao 2014 | -006| -004] -010 046 038100 |0,08
Salde 2015 | -010 | -0,06] -012] 012 009 0,08100

Conforme se observa, a correlacdo existe apenes aguns indicadores de capital
Humano selecionados para este estudo, sendo dieteets seguintes correlagdes:
» Correlacao alta (proximo de 1) entre os indicaddrideranca, aprendizado e
desenvolvimento, identidade e satisfacdo e motozaca
* Correlagdo moderada (préximo de 0,5) entre os aaddies: remuneracao e
beneficios com educacéo; e, carreira com educacao.
* Entre os demais, tém-se valores proximos a ze&ambkém negativos.
Tabela 02 — Correlacao entre indicadores deerformance Empresarial (2006)

Variaveis CRV LLL PLL RPLL
Crescimento

Real das Vendas 1,00 0.19 0.20 0,28
Lucro Liquido Legal 0,19 1,00 0,96 0,06
PL Legal 0,20 0,96 1,00 -0,06
Rentabilidade sobre o PL Legal 0,28 0,06 -0,06 1,00

Observa-se, que existe correlacdo apenas entnedmadores de Patr. Lig. Legal e
Lucro Lig. Legal, sendo essa positiva e proximo &ritre os demais indicadores obtiveram-
se valores proximos a zero e negativos, ndo sabeleantes, portanto, para este estudo.
Tabela 03 — Correlacao entre indicadores Capital Hmano e dePerformance
Empresarial (2006)

Variaveis CRV LLL PLL RPLL
Lideranca 0,02 0,03 0,00 0,11
Aprendizado e Desenvolvimento 0,10 0,01 -0,01 0,19
Identidade -0,09 0,03 -0,02 0,08
Satisfagdo e Motivagéo 0,04 0,03 -0,01 0,18
Remuneracédo e Beneficios 0,19 0,23 0,21 0,12
Carreira -0,08 0,13 0,17 -0,01
Educacao 0,19 -0,11 -0,09 -0,09
Saude 0,11 0,13 0,10 0,12

De acordo com a tabela acima, denota-se que temoigs de uma baixa correlacao
entre alguns indicadores, com valores préximos2a e estatisticamente, ndo se pode
considerar como uma correlacao relevante, sinttizao quadro abaixo.

Variaveis

Aprendizado e Desenvolvimento Rentabilidade solPataménio Liquido Legal
Satisfacdo e Motivagao Rentabilidade sobre o PawionLiquido Legal
Remuneracéo e Beneficios Crescimento Real das ¥enda

Lucro Liquido Legal

Patrimbnio Liquido Legal
Carreira Patrimbénio Liquido Legal
Educacgéo Crescimento Real das Vendas
Quadro 01 — Correlagéo entre indicadores de Capitagiumano e dePerformance Empresarial (2006)

No que tange aos demais indicadores, os valoramfmuitos préximos de zero, bem
como alguns valores negativos, evidenciando, @ragnte, a ndo existéncia de correlacéo.
4.2 Correlacéoe andlise entre Capital Humano @erformance Empresarial, ano 2007

De forma analoga, foram realizados os estudos camastra do ano de 2007, a partir
da matriz de correlagdo com os indicadores de &daitmano.

Tabela 04 — Correlacao entre indicadores de Capitddumano (2007)
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Variaveis Lid Aprend| Ident SeM| ReB Car Edu &au
Lideranca 1,00 0,92 0,71 0,88 -0,17 -0,32 -0,25 -0,21
Aprendizado e

Desenvolvimento 0,92 1,00 0,61 0,81 -0,22 -0,21 -0,13 -0,23
Identidade 0,71 0,61 1,00 0,90 0,20 -0,12 -0,04 0,10
Satisfagdo e 0,88 | 0,81 090 [1,00 |002 | -023 | 0,19 | -0,05
Motivacao

Remuneracaoe | 17 | 922 | 020 | 002 |1,00 |043 | 045 | 075
Beneficios

Carreira -0,32 -0,21 -0,12 -0,23 0,43 1,00 0,62 0,50
Educacao -0,25 -0,13 -0,04 -0,19 0,45 0,62 1,00 0,41
Saude -0,21 -0,23 0,10 -0,05 0,75 0,50 0,41 1,00

Analisando os resultados, denotam-se as seguintedagdes entre os indicadores de
Capital Humano:

Correlacao alta (proximo de 1) entre os indicaddrdsranca, aprendizado e

desenvolvimento,

identidade e satisfacdo e motyacd@prendizado e

desenvolvimento e satisfagéo e motivagdo; idesdtiefacdo e motivacao.
Correlacdo moderada (préximo de 0,5) entre os audldies: remuneragdo e
beneficios com carreira, educagédo e saude; e,jreacem educacdo e saude;

educacdo com saude.

Entre os demais, tém-se valores préximos a zeambém negativos.
Tabela 05 — Correlacao entre indicadores deerformance Empresarial (2007)

Variaveis CRV LLL PLL RPLL
Crescimento Real das Vendas 1,00 0,27 0,25 0,13
Lucro Liquido Legal 0,27 1,00 0,92 0,17
PL Legal 0,25 0,92 1,00 -0,03
Rentabilidade sobre o PL Legal 0,13 0,1v -0,08 1,00

Aprecia-se, a existéncia de forte correlacdo apentie os indicadores de Patriménio
Lig. Legal e Lucro Lig. Legal, sendo essa posigvaroximo a 1. Na andlise dos demais
indicadores, os valores tenderam a zero, estamiirdmente acima e uma correlacéo
negativa (RPLL e PLL).

Tabela 06 — Correlacao entre indicadores Capital Hmano e dePerformance

Empresarial (2007)

Variaveis CRV LLL PLL RPLL
Lideranca 0,05 -0,27 -0,25 0,02
Aprendizado e Desenvolvimento 0,05 -0,28 -0,23 10,0
Identidade -0,06 -0,26 -0,28 0,09
Satisfacdo e Motivagdo -0,02 -0,25 -0,27 0,10
Remuneracgdo e Beneficios -0,17 0,11 -0,01 0,22
Carreira 0,04 0,24 0,20 0,00
Educacéao -0,05 0,06 0,09 0,02
Saude -0,03 0,28 0,16 0,23

Considerando os resultados, verifica-se que paandosadores apresentam correlacéo,
sendo relativamente baixa. Em sua grande maioriegreelacdo € negativa entre alguns
indicadores, e outros tendendo a zero, indicandéraiia de correlacdo. Os resultados mais
consideraveis estdo demonstrados no quadro abaixo:

Variaveis

Remuneracao e Beneficio Retorno sobre o Patrinhdgiodo Legal

Carreira Lucro Liquido Legal
Patriménio Liquido Legal

Saude

Lucro Liquido Legal
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Retorno sobre o Patrimbnio Liquido Legal

Quadro 02 — Correlagéo entre indicadores de Capitagiumano e dePerformance Empresarial (2007)

Os demais indicadores, por ndo apresentarem agéielpositiva e significante, para

este estudo, n&o estdo contemplados no quadro.
4.3 Comparacao e analise da correlacédo dos anos2®6 e 2007

O comportamento das correlacdes detectadas naxiperéstudados se comporta de
forma idéntica, em sua maioria, variando em valateslutos e entre alguns indicadores que

se mostram presentes em um periodo e ausentenog selecionados para este estudo.

Variaveis

Lid

Aprend

Ident

SelM

RePB

Caffr

Edu

G

Lideranca

06/07+

06/07+

06/07+

Aprendizado e
Desenvolvimento

06/07+

06/07+

06/07+

Identidade

06/07

06/07+

06/07+

Satisfagdo e Motivagaaq

06/07

+06/07+

06/07+

Remuneragéo e

Beneficios 07-

06/07- 07-

Carreira 07- 06/07- 07-

Educacéao 06/07- 06/07- 07-

Salde 07- 07- 07-

Quadro 03 — comparacao entre os indicadores de Capli Humano (2006 e 2007)

E possivel visualizar no quadro que os indicaddes€apital Humano que apresentam
alta correlacdo, destacados com sinal de + (n&f8)0Ss mesmo no ano de 2006 e 2007, ou
seja, apresentam o mesmo grau de correlacdo nosigeestudados.

J& os indicadores que tém média correlacdo, esadm sinal de — (menos), nédo
foram os mesmos para os periodos estudados. Em BO0Ve mais correlacées (Remun. e
Beneficios com Carreira; Remun. e Beneficios coddeaCarreira com Remuneracdo e
Beneficios; Carreira com saude; e, Educacao comeyatomparados com o ano de 2006.

Variaveis CRV LLL PLL RPLL
Crescimento Real das Vendas 06/07- 06/07-

Lucro Liquido Legal 06/07; 06/07+

PL Legal 06/07- | 06/07+

Rentabilidade sobre o PL Legal

Quadro 04 — comparacao entre os indicadores derformance Empresarial (2006 e 2007)

A comparagdo dos periodos estudados, no que see refes indicadores de
PerformanceEmpresarial, mostrou uma correlacdo idéntica rex$ogos. Alta correlacéo
correlacdo (+) apenas entre Lucro Liquido Legalagifdnio Liquido Legal e correlacdo
moderada (entre 0,2 e 0,3 aproximadamente, destcaun —) entre Crescimento Real das
Vendas com Lucro Liquido Legal, e Crescimento Rieal Vendas com Patrimonio Liquido

Legal. Nos demais casos, os resultados mostraraestatisticamente, irrelevantes.
Variaveis CRV LLL PLL RPLL
Lideranca
Aprendizado e Desenvolvimento 06-
Identidade
Satisfagdo e Motivagéo 06-
Remuneragéo e Beneficios 06- 06- 06- 07-
Carreira 07- 06/07-

Educacéao 06-
Saude 07- 07-

Quadro 05 — comparacao entre os indicadores de Cagli Humano ePerformance Empresarial (2006/07)
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Em analise aos dois periodos, denota-se que hauxeagdo moderada (entre 0,2 e
0,3 aproximadamente e destacados com —) entredosadores de Capital Humano e os
indicadores dé€erformanceEmpresarial, sendo que apenas uma correlacdceacoos dois
periodos, que foi Carreira com Patriménio Liquickmél.

As demais correlacdes que ocorreram em um ano, sedgepetem no outro,
demonstrando uma irregularidade em termos de guaée, portanto, ndo passivel de
generalizacao.

Conclusbes

A questao da pesquisa, estabelecida para estestrsa sobre a possibilidade de se
identificar uma relacdo estatistica entre o Capitanano e @erformanceEmpresarial, e,
para viabilizar, foram realizados os estudos bipaficos a fins de estabelecer as variaveis do
estudo, consoante com a literatura, e estuda-lagrieamente com ferramentais estatisticos
para obtencdo da resposta. A seguir, apresentpigeaa conclusdes sumarizadas do estudo.

Os indicadores de Capital Humano que foram esamdhiora fazer parte desta
amostra, em um total de oito (lideranca; aprendizad desenvolvimento; identidade;
satisfacdo e motivacdo; remuneracdo e beneficarsei@; educacdo; e, saude), quando
analisados, estatisticamente, comportaram de fdistimta. Houve um grupo de indicadores
que apresentou alta correlagdo, um grupo com agssmcimoderada e um terceiro grupo que
nao apresentou correlacdo e/ou negativa.

Os indicadores com alta correlacdo se repetiranpandedos analisados; 0 mesmo néo
aconteceu com os indicadores de correlacdo modevada houve variacdo dos mesmos,
entre os periodos, com alguns se repetindo e ondims

A analise dos indicadores 8erformanceEmpresarial, onde quatro indicadores foram
selecionados para o estudo (Crescimento Real dadagelLucro Liquido Legal, Patrimdnio
Liquido Legal e Rentabilidade sobre o Patrimbniquido Legal), a partir da analise de
associagao entre si, obteve-se um comportamenab ngs periodos analisados apresentando
alta correlagcéo apenas entre dois pares de indeséacorrelacdo moderada entre outros dois
pares. Alguns indicadores, porém, ndo apresentemamlacao significativa e até auséncia.

Ao se fazer analise conjunta dos dois grupos diedddres, obteve-se um resultado
que, ndo foi idéntico nos periodos analisados, texaecorrelacdo entre os indicadores
Carreira e Patriménio Liquido Legal, que se repatirporém com associagdo moderada.

Nos demais casos os indicadores que apresentanaelacdo em um ano, ndo se
repetiu no ano seguinte, além, de que as corredad@iectadas foram todas baixas. Cumpre
ressaltar, que, praticamente, metade dos indicaduie apresentou correlacdo em nenhum
dos periodos analisados.

Do exposto conclui-se que, ndo € possivel genaralima afirmacdo de que exista
associagdo entre todos os indicadores estudadsselpose d4 de forma e graus variados.
Portanto, quando se fez a questdo que norteouestido: € possivel identificar uma
relacdo estatistica entre o capital humano e performance empresarial? Obteve-se uma
resposta condicionada e que deve ser dita comdmiglaem generalizagdes.

Em funcdo do estudo e resultados estatisticos ashtiderifica-se que alguns
indicadores apresentam forte associacdo, que siuepos periodos estudados; outros
indicadores associacdo moderada; outros nenhuma agsociacdo negativa. Portanto,
condicionado ao universo utilizado, afirma-se qugumas variaveis apresentam certa
associagdo, ou seja, ao se aperfeicoar, por exempiledicador Carreira, esse impactara
positivamente no indicador Patriménio Liquido Ledgabr outro lado, o estudo comprovou
também, por exemplo, que ao se buscar melhoraticaitior de Satisfagdo e Motivacao, ndo
se obtera um melhor indicador de Patriménio Liquidgal.

No que tange as hipbéteses que se estabeleceu ptraestudo, que foram
fundamentadas na literatura a respeito dos tentadados, e trazem o carater de aceitacdo de
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gue existe associacao estatistica entre os indes@dstudados, em consonancia ao disposto
na literatura, estes pesquisadores, ao iniciar sabslhos de pesquisa partilhavam dessa
aceitacao e, até a nao realizacdo dos estudosestat acreditavam existir associacao plena
entre as variaveis estudadas.

No entanto, ao final dos testes estatisticos, depse com uma realidade nao
imaginada, que, estatisticamente, o que se vemficéiteratura ndo ocorre de modo pleno.
Isto é, apreciando a hipétesg [ possivel a identificacdo da associacdo, eistatisente
comprovavel, entre as varidveis representantes ajtal Humano e as dBerformance
Empresarial], ndo ocorreu e sua plenitude, porfagjeitada pelos pesquisadores.

Em relagédo a hipotese; HHipotese nula, da ndo comprovacédo estatisticaiplgese
teste (H)], mostrou-se verdadeira, portanto, aceita peéssjpisadores. Porém, cumpre dizer
que a hipbtese também, ndo representa na totalidadee se verificou, pois alguns
indicadores demonstram associacao alta, outrosnamale outros sem associacao estatistica.

Do exposto, denota-se que o estudo nao possiafigagurar de forma unissona que,
ao se potencializar os indicadores de Capital Hamamocurando criar condicbes de
melhoria em cada deles, ndo necessariamente gé aiéhores indicadores éerformance
Empresarial. Todavia, se analisados caso a cade;g@afirmar que ao se buscar melhorar
um indicador deperformance,pode-se obter melhora a partir de um indicadoCédpital
Humano, que esta correlacionado com o mesmo, @, $afjsfaz a relacdo de causa e efeito.

Os resultados aqui obtidos e as conclusdes a quakeg®u configuram apenas uma
pequena parte, consideradas as limitacdes e anubiizada, bem como o possivel viés nos
indicadores de Capital Humano, proveniente de umnéefndo-cientifica, de um ambiente
vasto e carente de pesquisas empiricas. Logo, cejespera de trabalhos vindouros € que
avancem em novas pesquisas, e, que, possam contdda vez mais para a evolugdo da
ciéncia contabil, no aspecto aqui contemplado.

Espera-se, também, que os avancos venham seegpadados por aplicacdes de
teorias ja desenvolvidas e que necessitam ser a@itas, mas, sobretudo, que os estudos
tenham forte carater empirico, para que de fatssgo contribuir para melhor o processo de
gestdo das empresas e do real entendimento datémgiar do Capital Humano e de como
melhorar @erformanceEmpresarial.
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