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RESUMO

O presente estudo objetivou avaliar a influéncia do sistema de medi¢do de desempenho no
comportamento individual. Para tanto buscou-se compreender se a presenca ou auséncia de
remuneracao estratégica como sistemas de incentivos e a presenca ou auséncia da comunicagao da
importancia do capital humano impactam no compartilhamento de conhecimento e no esforgo
individual. Trata-se de uma pesquisa experimental com desenho 2x2, com aplicacdo de
experimento a 128 académicos de graduacao do curso de ciéncias contabeis de duas institui¢bes de
ensino que ja cursaram ou estejam cursando a disciplina de contabilidade gerencial. Os resultados
dos testes realizados demonstram que a ado¢do da remuneracdo estratégia e da comunicacdo do
valor do capital humano, como mecanismos de controle gerencial, impactam no comportamento
dos individuos. Com os resultados obtidos nao foi possivel rejeitar as hipdteses da pesquisa (H1,
H2, H3 e H4), uma vez que, evidenciou-se que a remuneracao estratégica e a comunicacao do valor
do capital humano tanto aumentam o esforco individual dos funcionarios como reforca a disposi¢édo
em compartilhar conhecimentos entre eles. Como contribui¢Ges do estudo ressalta-se a importancia
de as organizacOes considerarem tais aspectos para moldar seus sistemas de controle gerencial e
obterem retornos positivos por meio de incentivos, que propiciem o comportamento individual
proativo capaz de produzir a unido de esfor¢os para alcancar resultados que sejam vantajosos para
ambas as partes.

Palavras-chave: Contabilidade gerencial; Pesquisa Experimental; Sistema de medicdo de
desempenho; Comportamento individual.

Linha teméatica: Contabilidade gerencial.
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1 INTRODUCAO

A compensacéo por desempenho é um componente relevante nas estratégias empresariais,
que impacta no desempenho organizacional e na motivacgdo e esforgo dos colaboradores, o que
pode atrair e manter funcionarios capacitados (Larkin, Pierce & Gino, 2012). Para Bonner e
Sprinkle (2002) a presenca de incentivos direcionam para um maior esfor¢o dos funcionarios.

Anthony e Gonvidarajan (2008) acreditam que a chave para motivar as pessoas a
alcangarem as metas da organizagdo reside no sistema de incentivos adotado. Esse sistema de
remuneracao podera influenciar o comportamento dos funcionarios de modo que estes se alinhem
as metas. Tal sistema pode operar tanto com incentivos positivos, ou seja, uma recompensa que
aumentara a satisfacdo, como com incentivos negativos por meio de puni¢bes que reduzem a
satisfacdo dos colaboradores (Anthony & Gonvidarajan, 2008).

Observa-se, contudo, que outros incentivos, além dos utilizados pelos autores citados,
podem ser utilizados nas organizacdes e, igualmente afetar o comportamento dos funcionarios. Um
incentivo relacionado ao Sistema de Medicao de Desempenho (Performance Management System
- PMS) é a remuneracéo estratégica, a qual visa beneficiar os funcionérios de outras formas, ndo
somente através de recursos monetarios (Gheno & Berlitz, 2011). Larkin, Pierce e Gino (2012)
destacam a relevancia de novas pesquisas que contemplem a compensacao estratégica, inclusive
relacionadas a fatores comportamentais, enquanto Nichele, Stefano e Raifur (2015) centralizam o
foco no papel da remuneracéo estratégica para atrair e reter colaboradores.

O estudo de Bonner e Sprinkle (2002) aborda o efeito dos incentivos monetarios no esforgo
e desempenho de tarefas. De forma similar Cheng e Coyte (2014) abordaram a questdo dos sistemas
de medidas de desempenho baseados na natureza de incentivo, na comunicagéo do capital humano,
na disposicdo dos funcionarios em compartilhar conhecimento e na tendéncia geral de buscar
comportamentos extrafuncionais. Rodrigues (2017) e Melo (2012) também realizaram estudos que
evidenciaram a comunicac¢éo interna como um fator motivacional.

Nesse contexto, o presente estudo discute os reflexos da remuneracdo estratégica e da
comunicacdo do valor do capital humano no comportamento dos individuos. Em relacdo ao
comportamento dos individuos, busca-se entender como essas variaveis podem se relacionar com
a disposicdo dos funcionarios em compartilhar conhecimento e seu esforco individual. Difere-se
do estudo de Cheng e Coyte (2014), ao acrescentar variaveis alternativas a discussdo tanto das
medidas de PMS como comportamentais.

Percebe-se a relevancia do tema diante da lacuna identificada nas pesquisas e também por
implicar em uma importante contribuicdo para as organizacGes que buscam vantagem competitiva
ao melhorar seu desempenho por meio da motivacdo de seus colaboradores. Entende-se que 0
sistema de medicdo de desempenho, bem como a comunicacdo interna sdo fatores capazes de
influenciar o esforgo e a motivacao.

Diante da relevancia e oportunidade de explorar o tema, e tendo como base o estudo de
Cheng e Coyte (2014), pretende-se com a pesquisa responder: Qual a influéncia do sistema de
medicdo de desempenho no comportamento individual?

O objetivo geral do estudo é avaliar a influéncia do sistema de medic¢éo de desempenho no
comportamento individual. Para tanto, buscar-se-a compreender se a presenca ou auséncia de
remuneracao estratégica como sistemas de incentivos e a presenga ou auséncia da comunicacao
relacionada ao capital humano impacta no compartilhamento de conhecimento e no esforco
individual.
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O estudo delimita-se a &rea de controladoria, especificamente voltado aos sistemas de
medicdo de desempenho e aos fatores comportamentais inerentes aos funcionarios que podem ser
afetados pela natureza do sistema. Assim, o estudo contribui para o0 avango das pesquisas cientificas
da area, ao relacionar diferentes variaveis do PMS com potencial impacto no comportamento
humano.

O estudo esta organizado em cinco se¢Oes, das quais se tem esta introducao, o referencial
tedrico no qual é discutido o sistema de medicdo de desempenho e comportamento individual, a
descricdo do experimento na metodologia, a discussao e analise dos resultados e a concluséo.

2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta se¢do sdo tratados os temas fundamentais para a discusséo da problemaética proposta.
Assim, subdividido em duas subsecdes, o referencial tedrico contempla os sistemas de medicéo de
desempenho, com énfase na remuneracdo estratégica e na comunicacdo do valor do capital
humano, e os comportamentos individuais dos funcionarios nas organizacdes, com énfase no
compartilhamento de conhecimentos e no esforgo individual.

2.1 Sistema de medicdo de desempenho: remuneracao estratégica e comunicacgdo do valor do
capital humano

A medicdo de desempenho trata do processo de quantificacao da eficiéncia e eficacia da
acdo, dessa forma uma medida de desempenho € a métrica utilizada nessa quantificacdo (Neely,
Gregory & Platts, 2005). Nesse sentido, as medidas de desempenho precisam ser cuidadosamente
escolhidas, implementadas e monitoradas pela organizacdo (Braz, Scavarda, Martins, 2011).

Os Sistemas de Medicdo de Desempenho, também conhecidos por Performance
Management System (PMS), consistem em um conjunto de varias medidas individuais de
desempenho (Neely, Greory & Platts, 2005). No entanto, a medi¢do do desempenho pode ser
dificultada por falta de medidas verificaveis e confiaveis (Cheng & Coyte, 2014). Dessa forma,
deve-se considerar diferentes medidas de desempenho antes da implementacdo de um PMS, como
0s sistemas de incentivos.

Os esquemas de incentivos, apresentam-se como um esquema mais amplo dentro dos
sistemas de medida de desempenho, no qual se deve incluir um conjunto de objetivos estratégicos
organizacionais (Cheng & Coyte, 2014). Extrai-se das discussdes dos autores, que os efeitos dos
sistemas de incentivos no comportamento dos individuos variam de acordo com o tipo adotado.

Uma das formas de incentivos ao desempenho individual é o sistema de remuneracédo
estratégica adotada pelas organizacBes. Os sistemas de medicdo de desempenho, baseado em
remuneracdo estratégica tem como premissa premiar, financeiramente ou ndo, aqueles
colaboradores que se destacam pelo seu desempenho em prol dos objetivos da organizacdo (Gheno
& Berlitz, 2011). Assim, extrai-se do texto que a remuneragéo estratégica pode ser entendida como
uma complementacdo ao sistema de remuneracéo tradicional.

Numa organizacdo que adota o sistema de remuneracdo estratégica, o foco ndo esta na
fixagdo de salarios para os colaboradores, mas sim em adotar medidas estratégicas para retribuir o
desempenho dos funcionarios no atingimento das metas organizacionais (Nichele, Stefano &
Raifur, 2015). Cabe destacar que a motivacao e comportamento dos funcionarios ndo esta atrelado
apenas as recompensas financeiras, mas também a fatores ndo financeiros de compensacao pelo
seu desempenho (Gheno & Berlitz, 2011).
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Entre os fatores ndo financeiros que podem contribuir para os funcionarios manterem-se
motivados e comportarem-se em beneficio dos anseios da organizacdo, tém-se as estratégias de
desenvolvimento e capacitagdo dos funcionérios que busca a satisfacdo e concretizagdo do
funcionario, com estimulos ao crescimento e a realizacdo pessoal e profissional (Gheno & Berlitz,
2011). Percebe-se a partir do estudo supracitado que a remuneracao estratégica e os beneficios
oferecidos incentivam o desempenho na busca por melhores resultados.

Além dos sistemas de incentivos, como a remuneracao estratégica, outro fator relacionado
as medidas de desempenho que tende a impactar o comportamento individual é a comunicacéo do
valor do capital humano aos funcionarios (Cheng & Coyte, 2014). A comunica¢do do capital
humano é entendida como um fator importante a se fazer parte do roll de informacdes da
comunicagdo interna das organizagOes, tendo em vista que o capital humano representa uma
importante vantagem competitiva que auxilia no alcance das metas e é associado a um resultado
positivo no desempenho (Bendikson & Chandler, 2019).

Assim, observada a pertinéncia de expandir a discussdao do PMS, com outras variaveis,
adotou-se a remuneracdo estratégica, pautada em incentivos ndo financeiros, como métrica de
analise que impacta o desempenho e no comportamento dos funcionarios frente aos objetivos
organizacionais, em conjunto com a variavel de comunicagao do valor do capital humano.

2.2 Sistema de medicdo de desempenho e o comportamento dos individuos: disposi¢cdo em
compartilhar conhecimentos e esforco individual

O comportamento individual pode ser impactado por uma acdo externa, ou seja, um
estimulo percebido pelo individuo para a execucao de determinada a¢do, o que tende a gerar uma
resposta, que se caracteriza pelo comportamento controlado, o que compreende a acéo reflexa, e
desta resposta, percebe-se uma consequéncia (Skinner, 2003).

Um dos comportamentos individuais que podem ser percebidos dentro das organizagdes
trata-se da disposicao dos funcionarios em compartilhar conhecimentos produzidos ou adquiridos
com seus pares (Cheng & Coyte, 2014). Segundo os autores, o compartilhamento deste
conhecimento pode ser inclusive de maneira formal, onde se incentiva os funcionarios a
compartilhar ideias e promover discussdes e interacfes entre os funcionarios.

O compartilhamento de conhecimentos no trabalho tende a ser influenciado por diferentes
variaveis, que precisam ser conhecidas e exploradas para serem bem gerenciadas (Tonet & Paz,
2006). Destaca-se ainda que a formacdo do conhecimento organizacional é dependente da
predisposicdo ao compartilhamento de conhecimentos, ja que aqueles que o possuem decidem se
devem ou ndo o compartilhar com outros membros da equipe (Raupp & Beuren, 2007).

Outro aspecto comportamental que tende a ser impactado pelos sistemas de incentivos
adotados pelas organizacgdes, é o esforco individual dos funcionarios em busca dos objetivos
organizacionais (Larkin, Pierce & Gino, 2012). Para os autores, os funcionarios ndo tém opinides
imparciais sobre seu esforco proprio ou de terceiros, assim, implantar medidas sobre os sistemas
de incentivos adotados pode fornecer motivacdo positiva ou negativa aos funcionarios, ja que bons
sistemas de incentivos fazem com que 0os mesmos busquem atingir os objetivos empresariais,
enquanto sistemas falhos tendem a comprometer tal atuacao.

Para medir o esfor¢o individual, pode-se utilizar a variavel de comportamento proativo, que
esta relacionado a coragem na exposi¢do de ideias em diferentes situacGes para desafiar o Status
quo, ndo temer mudancas e buscar novidades (Kamia & Porto, 2011). Segundo as autoras, este
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comportamento proativo vai além da busca por atingir as metas financeiras organizacionais e
engloba o relacionamento com os colegas e a preservacao do ambiente organizacional.

Yammarino e Naughton (1988) ja buscavam entender a relacdo entre o tempo gasto em
comunicacdo e fatores relacionados ao individuo como seu esforco e satisfacdo com o trabalho e
sua autonomia. No entendimento dos autores trés areas se destacam na pesquisa em comunicacao:
a pessoa focal, os resultados do trabalho e o relacionamento com um superior. Foi verificado que
das oito variaveis, seis foram associadas positivamente. Ademais observou-se que o tempo gasto
em comunicacdo, bem como os niveis de esforco, satisfacdo no trabalho e autonomia de um
superior e seus relacionamentos se baseiam ndo apenas nas diferencas individuais, mas também no
grupo de trabalho e na coletividade na qual o individuo € membro.

O estudo de Cheng e Coyte (2014) abordou os sistemas de medidas de desempenho com o
comportamento dos funcionarios, medido pelo compartilhamento de informacdes e na execucao de
atividades extra funcdes. Seus resultados sugerem haver influéncia da escolha do design de
medidas de desempenho no comportamento individual, afetando o desempenho dos funcionarios.

Os sistemas de incentivos sdo préticas que aumentam a motivacdo e esfor¢co dos
colaboradores, impactando diretamente em sua produtividade e desempenho individual
(Ahammad, Lee, Malul & Shoham, 2015; Larkin, Pierce & Gino, 2012). Além disso, Chrisman,
Devaraj e Patel (2017) observaram que uma remuneragdo por incentivo impacta no desempenho
da firma em virtude de melhor desempenho da equipe. Dessa forma, pode-se formular a primeira
hip6tese norteadora para a pesquisa:

H1: O esforco individual dos funcionarios aumenta quando a organizacao possui sistema
de remuneracdo estratégica.

A adocdo de diferentes esquemas de incentivos influencia o comportamento dos
funcionarios. Os sistemas de incentivos tém impacto substancial no comportamento de
compartilhar conhecimentos entre os servidores de determinada equipe de trabalho (Cheng e Coyte,
2014). Ademais, Wolfe e Loraas (2008) verificaram que um incentivo monetario ou ndo monetario
é suficiente para promover o compartilhamento completo de conhecimento. Assim, observadas as
discussdes dos referidos artigos, pode-se formular a segunda hipétese da pesquisa:

H2: A disposicdo por compartilhar conhecimentos aumenta quando a organizacdo possui
sistema de remuneracao estratégica.

Outro fator capaz de impactar o comportamento individual dos funcionarios é o fato de que
eles precisam compreender a sua importancia e contribuigdo para a organizacdo (Cheng & Coyte,
2014). Na pesquisa de Raina e Roebuck (2016), observa-se que uma das formas de aumentar o
comprometimento € a comunicacao construtiva sobre o desempenho no trabalho, em diferentes
meios de comunicacdo empresarial. Outro estudo, realizado por Ding e Wang (2018) demonstrou
a relacdo entre a qualidade da comunicagdo organizacional e o desempenho no trabalho dos
funcionarios da China no periodo p6s década de 90. Rodrigues (2017) evidenciou em um estudo
teodrico a importancia do reconhecimento do capital humano para obtencéo de melhores resultados.
Desta forma, levanta-se a terceira hipotese:

H3: O esforgo individual dos funcionarios aumenta quando a organizacdo comunica o
valor do capital humano.

Ainda pautado na comunicacdo do valor do capital humano, é possivel verificar que o
mesmo impacta no desempenho dos funcionarios, assim como potencialmente tem efeitos na
disposigéo dos mesmos em compartilhar seus conhecimentos (Cheng e Coyte, 2014). Em uma linha
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similar, Vasconcelos, Merhi, Silva Junior e da Silva (2013) verificaram que muitos fatores podem
impactar o compartilhamento de conhecimentos, como a cultura organizacional e a atuacdo das
liderancas, apoiados na disseminacgéo de valores, crencas, visdo e missdo da empresa. Com base
nisto, formula-se a quarta hipétese de pesquisa:

H4: A disposi¢do por compartilhar conhecimentos aumenta quando a organizagao
comunica o valor do capital humano.

Visto as principais discussdes teoricas a respeito do assunto e formuladas as hipoteses
norteadoras da pesquisa, apresenta-se a seguir a metodologia de pesquisa utilizada para testar as
hipoteses e solucionar o problema proposto.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa é caracterizada como uma pesquisa experimental, com vistas a compreender o
impacto de design de medidas de desempenho no comportamento individual, no ambiente
empresarial. O experimento tem como base o estudo desenvolvido por Cheng e Coyte (2014), com
adaptacGes e substituicdo de algumas variaveis. Ademais a pesquisa é caracterizada como
quantitativa por usar instrumentos estatisticos para proceder a analise dos dados.

3.1 Participantes do Experimento

Para o estudo foram selecionados para participar académicos do curso de ciéncias contabeis
que estejam cursando ou ja cursaram a disciplina de contabilidade gerencial, de duas instituicdes
de ensino, localizadas no Parana e Mato Grosso do Sul, sendo quatro unidades pesquisadas. O
experimento foi realizado in loco, nas respectivas turmas selecionadas e os participantes, presentes
em sala e que concordaram em participar da pesquisa, foram divididos entre os grupos do design
experimental de forma aleatoria, a partir da distribuicdo dos casos de pesquisa e instrumento de
coleta.

A amostra compreendeu 128 académicos do curso de ciéncias contébeis e se justifica pelo
fato de que 0s mesmos possuem 0S requisitos necessarios para a compreensao dos cenarios e,
consequentemente, a participacdo na pesquisa, podendo se aproximar com maior confiabilidade do
ambiente empresarial. Pesquisas anteriores, como a de Cheng e Coyte (2014), também foram
desenvolvidas com académicos, devido a acessibilidade e a capacidade dos académicos em
compreenderem a realidade empresarial

Além disso, optou-se por académicos que cursaram ou estdo cursando a disciplina de
contabilidade gerencial, pois o contato com a disciplinas, permite aos académicos aprofundamento
nos conhecimentos a respeito dos assuntos tratados neste estudo, e assim, possuem as
caracteristicas necessarias para a pesquisa. Cabe ressaltar que as disciplinas, aproximam os
académicos do contexto empresarial e do ambiente de trabalho.
3.2 Constructo da pesquisa

Para a pesquisa foram admitidas duas variaveis independentes e duas dependentes. As
variaveis independentes da pesquisa correspondem a remuneragdo estratégica (Gheno & Berlitz,
2011) e a comunicagdo do valor capital humano aos funcionarios (Cheng & Coyte, 2014). Para
ambas as variaveis independentes utilizar-se-4 0 modelo de “presenga” ou “auséncia” no design do
sistema de medicéo de desempenho.

Ja as variaveis dependentes, diz respeito a variaveis comportamentais dos colaboradores,
que potencialmente tendem a serem impactadas pelo design de medicdo de desempenho. Assim,
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tem-se a disposicdo dos participantes em compartilhar conhecimento com um colega de trabalho
(Cheng & Coyte, 2014) e o esfor¢o individual (Larkin, Pierce & Gino, 2012) em uma firma de
consultoria ficticia. Para tanto, as variaveis sao medidas a partir de uma escala de concordancia de
5 pontos.

De forma sucinta a descricdo das variaveis que compdem o0 experimento, pode ser
observada na Tabela 1.

Tabela 1 - Constructo da Pesquisa

Fatores Variavel Tlpp,da Mensuragéo Autores
Varidvel
. Remuneragéo Independente | Presenca/Auséncia | Gheno & Berlitz (2011)
Sistema de E -
Medigéo de strategica . .
Comunicacdo do Valor | Independente | Presenca/Auséncia | Raina & Roebuck, (2016)
Desempenho .
do Capital Humano
Disposi¢do em Dependente Escala de Lemos e Joia (2012);
Compoartilhar concordéancia de 5 Raupp e Beuren (2007)
Comportamento | Conhecimentos pontos
Individual Esforgo Individual Dependente Escala de Kamia e Porto (2011);
(Comportamento concordancia de 5 Porto e Dall”Agnol
Proativo) pontos (2016)

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

As varidveis dependentes foram mensuradas por meio de escala de concordancia de 5
pontos, que contempla questbes relativas a disposicdo dos funcionédrios em compartilhar
conhecimentos com colegas de trabalho e o esfor¢o individual dos mesmos, medidos por
indicadores de comportamento proativo, perante aos cenarios apresentados. A mensuracao se deu
a partir do somatério das respostas das questdes individuais, sendo que a pontuacao final variou de
14 a 70 pontos por tipo de comportamento.

Para a variavel relacionada a disposicdo em compartilhar conhecimentos com colegas de
trabalhos, tomou-se como base o estudo de Cheng e Coyte (2014), Raupp e Beuren (2007) e Lemos
e Joia (2012) com vistas a compreender se 0s cendarios descritos, tem efeito no comportamento
individual em termos da disposicdo em auxiliar um colega de trabalho ou em compartilhar
conhecimentos adquiridos ao longo dos anos com membros da equipe. Dos estudos descritos foram
levantados os principais pontos que compde 0 tema e extraiu-se 14 questdes, as quais foram
adaptadas para a realidade pesquisada.

No que se refere ao esforgo individual, optou-se por delimitar a variavel ao chamado
comportamento proativo, conforme destacados nos estudos de Kamia e Porto (2011) e Porto e
Dall”Agnol (2016), ja que esta variavel permite a compreensdo de comportamentos relacionados
ao ambiente de trabalho, além do cumprimento das metas organizacionais. Tal comportamento
também estd relacionado ao posicionamento firmado no ambiente empresarial. Dos estudos
descritos foram levantados os principais pontos que compde o tema e extraiu-se 14 questdes, as
quais foram adaptadas para a realidade pesquisada.

3.3 Design Experimental
Como visto na secdo anterior a pesquisa possui duas varidveis independentes, cuja
mensuracao se da pela “presenca” ou “auséncia”, conforme descricdo do caso. Desta forma, o
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experimento possui um desenho 2x2 entre 0s sujeitos, formando quatro possiveis grupos a serem
analisados. Trata-se de uma pesquisa intersujeitos, ou between-participants (Aguiar, 2017), em que
grupos distintos sdo expostos a situagdes distintas a fim de entender a diferenca de comportamentos
de acordo com cada situagdo simulada (Aguiar, 2017).

Assim, foi aplicado um caso ficticio descrevendo o ambiente empresarial, a respeito de uma
firma de consultoria, seguido da descricdo das variaveis independentes que compdem o estudo.
Com isso, formula-se os textos com base na presenca ou auséncia das varidveis independentes, o
que se permite a formacao de quatro grupos (cenarios) distintos. Sendo:

Grupo/Cenario 1- Presenca de remuneracdo estratégica x Comunicacdo do valor capital
humano aos funcionérios;

Grupo/Cenario 2- Presenga de remuneracdo estratégica x Auséncia de comunicacdo do
valor capital humano aos funcionarios;

Grupo/Cenario 3- Auséncia remuneracdo estratégica x Comunicacdo do valor capital
humano aos funcionérios;

Grupo/Cenario 4- Auséncia remuneracdo estratégica x Auséncia comunicacdo do valor
capital humano aos funcionarios;

Observado o desenho experimental da pesquisa, é pertinente analisar as possiveis ameagas
as validades internas e externas do experimento (Smith, 2003), e suas respectivas medidas de
controle a fim de obter resultados confiaveis na pesquisa. Em relacéo as ameacas internas cita-se a
ameaca de maturacdo, histdria, teste, mortalidade do sujeito, instrumento, selecdo, regressao
estatistica, imitacdo de tratamento e desmoralizacdo ressentida (Smith, 2003). Como medida de
controle para tais ameacas respectivamente: desenvolveu-se um cendrio e instrumento de coleta
sucinto, a aplicacdo do cenario e do questionario pos experimento ocorreu em um Gnico momento,
foi realizado o pré-teste com um grupo distinto daquele em que seria aplicado o experimento, o
instrumento foi conciso, o instrumento foi desenvolvido a partir das pesquisas ja realizadas, 0s
participantes foram divididos entre os grupos experimentais de forma aleatoria, evitou-se 0s
extremos, evitou-se a comunicacdo entre os participantes e o tratamento foi 0 mesmo para todos 0s
participantes a partir de um roteiro previamente desenvolvido.

Smith (2003) aponta a validade de populacgéo, ecoldgica e temporal como possiveis ameacas
a validade externa. Para evita-las respectivamente: admitiu-se que os resultados do estudo se
estendem apenas a populacdo especifica da pesquisa, o cenario foi desenvolvido com base em
outros estudos de modo a estar mais proximo da realidade empresarial e a generalizacdo dos
resultados se limita a um Unico periodo temporal.

3.4 Instrumento de coleta de dados

Os académicos que compdem a amostra da pesquisa foram divididos aleatoriamente entre
0s quatro grupos do estudo e posteriormente foram inquiridos a responder um instrumento a
respeito da disposicao dos participantes em compartilhar conhecimento com um colega de trabalho
e do esforco individual para execucdo das atividades dentro da empresa, a fim de atingir os
objetivos organizacionais.

O cenério aplicado aos participantes do experimento compde uma breve descri¢do sobre 0s
objetivos organizacionais e a forma como o desempenho individual e da equipe de trabalho séo
avaliados. Além disso, compdem o cendrio a descricdo das varidveis independentes observadas,
elaborado com base de Cheng e Coyte (2014) e Raina e Roebuck (2016), para o caso da

ORGANIZACAO oo s | APOIO

o PCE & FEPESE @ AICOGestion
$ LS At



10° Congresso UFSC de Controladoria e Financas
10" Congresso UFSC de Iniciagdo Clentifica em Contabilidade

3" UFSC International Accounung Congress

0=

A Contabilidade e as
Novas Tecnologias  bsl

- -

UFSC

comunicacéo do valor do capital humano e nos estudos de Gheno & Berlitz (2011) e Cheng e Coyte
(2014), para o caso da remuneracao estratégica.

Para a variavel de remuneracdo estratégica, optou-se por elencar a presenca de sistemas de
incentivos financeiros e ndo financeiros, ou a auséncia de qualquer tipo de sistema de incentivo.
Assim o0s cendrios descritos visam deixar claro a presenca ou ndo de sistemas de remuneracao
estratégica dentro da organizacao ficticia do caso.

No que se refere a comunicacdo do capital humano, baseado nas constatagdes de Raina e
Roebuck (2016) de que a comunicacdo do desempenho individual em diferentes meios de
comunicagéo, pode ser considerado como uma forma de demonstrar sua importancia e contribuigao
a organizacdo, delimitou-se essa variavel ao reconhecimento e divulgacdo do desempenho positivo
nos meios de comunicacao da empresa.

O instrumento de coleta das varidveis dependentes é composto por duas se¢des distintas,
sendo a primeira destinada a medir a disposicdo em compartilhar conhecimentos e a segunda
destinada a medir o esforco individual, a partir do comportamento proativo na organizacéo. Além
disso, aplicou-se um questionério pds-experimento com as principais caracteristicas dos
respondentes e fatores relacionados ao caso e instrumento anterior.

No que se refere a disposicdo em compartilhar conhecimentos com outros membros da
organizacao, utilizou-se, além do estudo Cheng e Coyte (2014), os estudos de Raupp e Beuren
(2007) e Lemos e Joia (2012), adaptando as questdes para tornarem-se mais apropriadas para o
modelo de pesquisa. Ademais, as questfes elencadas destinam-se a medir a disposicdo em
compartilhar conhecimentos tacitos e explicitos com membros da equipe ou demais membros da
organizacao.

Ja a variavel de comportamento proativo, admitida na pesquisa, tem como base os estudos
de Kamia e Porto (2009) e Porto e Dall”Agnol (2016), das quais as questdes foram adaptadas para
0 modelo proposto. As questdes destinadas a medir essa variavel, sdo relacionadas a capacidade de
o individuo agir em prol da organizagdo, comportamento de grupo e buscar ativamente aplicar seus
conhecimentos e habilidade para melhoria da empresa.

3.5 Procedimento de anélise dos dados

Com vistas a testar as hipoteses de pesquisa e apresentar respostas ao problema proposto, a
técnica de andlise de dados utilizado na pesquisa foi o Teste t-student, para amostras independentes.
O Teste t-student, compde o rol de teste de hipdteses e tem como premissa a comparacao de médias
entre duas situacOes, neste caso, para amostras independentes (Martinez & Ferreira, 2007).

Como anéalise complementar, utilizou-se a Analise de Variancia (ANOVA) com Testes
Post-hoc — Teste Tukey. Tal teste permite a comparacdo de médias de um modo mais sofisticado
que outros testes de anélise de média, sendo utilizado a variancia como base para comparacéo entre
as variaveis (Martinez & Ferreira, 2007).

Os testes foram realizados a partir da utilizacdo de Softwares estatisticos, a fim de comparar
0s resultados obtidos nos grupos experimentais. Deste modo, percebe-se que os procedimentos de
analises sdo adequados para se atingir os objetivos propostos, responder a questdo norteadora da
pesquisa e testar as hipdteses previamente formuladas.

Por fim, realizou-se analises de estatisticas descritivas e outras analises relacionadas ao pos-
experimento. Tais andlises, permitem visualizar o perfil dos elementos da pesquisa e fatores que
potencialmente impactaram nas respostas obtidas.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 Caracteristicas e perfil dos respondentes

A pesquisa foi realizada de forma presencial em duas instituicdes pablicas de ensino
superior. A primeira localiza-se no estado do Parané e possui cinco campi, dos quais trés possuem
0 curso de ciéncias contabeis, sendo estes os campi contemplados para realizacdo da pesquisa. A
segunda instituicdo em que o estudo foi realizado localiza-se no estado de Mato Grosso do Sul, a
qual possui dez campi sendo que a pesquisa ocorreu em apenas um deles.

Em ambas instituices os académicos participantes do estudo foram aqueles que ja
cursaram ou estavam cursando a disciplina de contabilidade gerencial no momento da pesquisa.
Assim, para evitar erros foram excluidos cinco respondentes das anélises sendo dois académicos
do curso de administracdo e outros dois que ainda ndo haviam cursado contabilidade gerencial. O
outro respondente foi excluido por ndo ser possivel identificar suas respostas no instrumento de
coleta de dados.

No total foram 128 instrumentos validos de modo que 98 respondentes estudavam no
Parana e 30 no estado de Mato Grosso do Sul. Do total ainda se tem que 79 académicos eram do
sexo feminino e 49 do sexo masculino. Quanto a idade dos respondentes, a maioria se encontra na
faixa etéria dos 21 a 25 anos (66 participantes). Na sequéncia 25 respondentes declararam ter idades
entre 26 a 30 anos e 14 participantes possuem de 31 a 35 anos. Ademais verificou-se que 11
respondentes possuem menos de 20 anos e 10 respondentes possuem idades acima de 36 anos.
Houveram 2 participantes que preferiram ndo declarar suas respectivas idades.

Dos 128 respondentes, apenas 17 néo trabalham e 5, apesar de trabalharem, preferiram néo
informar o ramo de atuacdo. Os ramos de atuacdo mais citados entre os respondentes foi a area
contébil, mencionada por 26 respondentes, além de que outros 27 participantes trabalham em areas
afins tais como bancos, cooperativas de crédito, consultorias, contabilidade publica, estagio, setor
fiscal de uma empresa e setor de Recursos Humanos (RH). Além disso, 16 participantes atuam em
setores administrativos ou ligados a administracdo e 37 participantes atuam em outros setores como
na area de vendas, exército, judiciario e outros.

Como complemento da questdo anterior, os estudantes foram questionados se atuam ou ja
atuaram na area contabil. Dessa forma, tem-se que 54 respondentes ndo atuam ou atuaram na area
contabil, enquanto 75 atuam ou ja atuaram no ramo contabil. Ademais, 20 participantes ja
trabalharam ou trabalham na area gerencial/controladoria por periodos que variam de 1 a 8 anos.

Essas questdes fizeram parte do pds-experimento, em um formulario entregue apo6s a
realizacdo da primeira parte da pesquisa. Dessa forma, foi possivel medir o tempo de cada
respondente para realizacdo da parte experimental. O menor tempo cronometrado foi de 4:54
minutos e o maior de 15:15 minutos. O tempo médio dos respondentes foi de 8:54 minutos.

4.2 Influéncia do sistema de medicdo de desempenho no comportamento individual em
contabilidade gerencial

Para medir a confiabilidade do instrumento aplicado, realizou-se o teste de Alfa de
Cronbach. Os resultados obtidos sdo de 0,942 para as 14 questdes referentes ao comportamento
proativo e de 0,852 para as 14 questbes relativas a disposicdo em compartilhar conhecimentos,
frente aos cendrios descritos. Assim observa-se que 0 instrumento para ambas as variaveis da
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pesquisa é confidvel, j& que a fiabilidade estimada do Alfa de Cronbach admitida por diferentes
autores é acima de 0,70 (Maroco & Garcia- Marques, 2006).

A andlise descritiva dos dados se deu a partir das respostas para os dois constructos da
pesquisa, nos diferentes cenarios. Para cada constructo foram elencadas 14 questdes, sendo assim,
analisados pela soma das respostas dadas na escala de cinco pontos em cada questéo, cujo indice
varia de 14 a 70 pontos por respondente. A estatistica descritiva relativa a presenca ou auséncia de
remuneracao estratégica, conforme a Tabela 2.

Tabela 2 — Andlise descritiva do comportamento individual em nivel de remuneracdo estratégica

Comportamento individual | Sistema de medicéo de desempenho: | Participantes | Média | Desvio

Remuneracao estratégica Padrao
Esforco individual Presenca de remuneracdo estratégica 64 58,438 | 8,3948
(Comportamento Proativo) Auséncia de remuneracdo estratégica; 64 51,938 | 12,2680
Disposicdo em Compartilhar Presenca de remuneracdo estratégica 64 49,578 | 8,3339
conhecimento Auséncia de remuneracdo estratégica; 64 41,219 | §,1117

Fonte: Dados da Pesquisa (2020).

Observa-se pela estatistica descritiva que a média das respostas foi superior, para ambos 0s
tipos de comportamento, nos cenarios onde se percebe a presenca de remuneragdo estratégica. O
desvio padréo, foram similares para o tipo de comportamento relacionado a disposi¢cdo em
compartilhar conhecimento, & medida que no comportamento de esfor¢o individual houve um
maior desvio dos respondentes que possuiam cenarios com auséncia de remuneracdo estratégica,
se comparados a sua presenga.

Para testar se o Comportamento Individual (varidvel dependente) possuia distribuicao
normal, optou-se pelo teste Kolmogorov-Smirnov (KS), pois é apropriado para amostras com mais
de 50 observacdes, que € o caso deste estudo (Maroco, 2014). Os resultados da significancia dos
testes foram, respectivamente, 0,080 e 0,000 para a disposi¢cdo em compartilhar conhecimentos e
esforco individual, o que indica que a principio, a primeira variavel apresenta distribuicdo normal.

Contudo, de acordo com Hair Jr et al. (2009, p. 50), os “valores de assimetria que se
enquadram entre -1 e +1 ainda s3o considerados simétricos”. Como conceito, a “assimetria ¢ a
propriedade que indica a tendéncia de maior concentragdo de dados em relagdo ao ponto central”
(Corrar, Paulo & Dias Filho, 2007, p. 47). Assim, pressupde-se que dados com assimetria entre -1
e +1 possuem distribuicdo normal, fato esse que também é observado na segunda variavel (0,148
para a disposi¢do em compartilhar conhecimentos e -0,714 para o esforco individual).

Na sequéncia, realizou-se o Teste t, para avaliar a existéncia de diferenca de médias
significativa entre as varidveis, o qual tem seus principais resultados apresentados na Tabela 3.

Tabela 3 — Testes T do comportamento individual em nivel de remuneracdo estratégica

Comportamento individual Teste Levene (Sig.) | Diferenca de Médias | Erro Padrao Sig.
Esforco Individual 0,000 6,5000 1,8582 0,001
Disposi¢do em compartilhar 0,793 8,3594 1,4542 0,000
conhecimento

Fonte: Dados da Pesquisa (2020).

Pelo Teste Levene nota-se que no caso do comportamento de esforco individual o nivel
de significancia de 0,000, ndo permite admitir que as variancias sdo homogéneas, ao contrario da
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disposicdo em compartilhar conhecimentos, no qual o nivel de significancia (0,793) permite que
se seja assumida a homogeneidade das variancias. Assim, os demais resultados elencados na tabela
foram descritos com base nos resultados do Teste Levene.

Ao analisar o esforco individual, medido pelo comportamento proativo, percebe-se que a
remuneracao estratégica influencia o comportamento dos individuos, uma vez que, a diferenca
média (6,5000) foi estatisticamente significativa e positiva, para 0s cenarios de presenca
remuneracao estratégica. Desta forma, ndo € possivel rejeitar a hipdtese H1, ja que a presenca de
remuneracdo estratégica faz com que apresentassem maior propensdo para adotar um
comportamento proativo dentro da empresa.

Com relacdo a disposicdo em compartilhar conhecimentos os resultados também
evidenciam a existéncia de diferenga média (8,3594) significativa (0,000) e positiva nos casos de
presenca de remuneracdo estratégica. Assim sendo, ndo é possivel rejeitar a hipotese H2, na qual
admitia-se que a disposicdo em compartilhar conhecimentos aumenta em cenarios com presenca
de remuneracdo estratégica.

Os resultados da pesquisa, no que se refere ao esforgo individual dos funcionérios, medido
nesta pesquisa pelo comportamento proativo, estdo de acordo com as pesquisas de Cheng e Coyte
(2014) e Ahammad et al. (2015) que sugerem, em seus achados, haver impacto positivo dos
sistemas de incentivo na motivacdo e desempenho individual. Também esta de acordo com o0s
achados de Chrisman, Devaraj e Patel (2017) que evidenciaram o impacto positivo do esquema de
incentivos. Com isso, a adocao de sistemas de incentivos na empresa tende a motivar os individuos
a agirem proativamente em prol da organizacéo.

No que se refere a disposicdo em compartilhar conhecimentos, os achados da pesquisa
corroboram com os resultados obtidos no experimento de Cheng e Coyte (2014), os quais destacam
que os sistemas de incentivos impactam no comportamento individual de compartilhar
conhecimentos na equipe de trabalho, e também com os resultados obtidos nos experimentos de
Wolfe e Loraas (2008) que demonstraram que um incentivo, seja monetario ou ndo, € suficiente
para promover o compartilhamento completo de conhecimento. Com isso, percebe-se que a
remuneracao estratégica pode estimular os trabalhos em equipe, fazendo com que os individuos
compartilhem seus conhecimentos com demais membros da empresa.

Além da varidvel de remuneracdo estratégica, realizou-se os testes relacionados a
comunicacdo da valorizacdo do capital humano. A Tabela 4, contempla a estatistica descritiva da
referida variavel para cada tipo de comportamento.

Tabela 4 — Anélise descritiva do comportamento individual em nivel de comunicacéo do valor do
capital humano

Comportamento Sistema de medic¢éo de desempenho: Participantes | Média Desvio
individual Comunicacao do valor do capital humano Padréo
Esforco individual Presenca de comunicagéo do valor do capital 65 57,277 9,2829
(Comportamento humano
Proativo) Auséncia de comunicacdo do valor do capital 63 53,023 | 12,1695
humano;
Disposicdo em Presenca de comunicagéo do valor do capital 65 48,015 9,0390
Compartilhar humano
conhecimento Auséncia de comunicacédo do valor do capital 63 42,698 8,6409
humano
Fonte: Dados da Pesquisa (2020).
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Observa-se pela estatistica descritiva que a média das respostas foi superior, para ambos 0s
tipos de comportamento, nos cenéarios onde se percebe a presenga de comunicacdo do valor do
capital humano. Observa-se ainda, que o desvio padrdo no tipo de comportamento de esforco
individual foi maior, nos casos de auséncia de remuneracdo estratégica, 0 que sugere uma maior
discrepancia das respostas para esse grupo.

Assim, a Tabela 5 representa os resultados do Teste t, para diferencas de médias relativas
ao comportamento dos individuos frente a presenca ou auséncia de comunicacao do valor do capital
humano.

Tabela 5 — Teste t do comportamento individual em nivel de comunicacdo do valor do capital
humano

Comportamento individual Teste Levene (Sig.) | Diferenca de Médias | Erro Padréo Sig.

Esforgo Individual 0,004 4,2452 1,9174 0,029

Disposicéo em compartilhar 0,905 5,3170 1,5638 0,001
conhecimento

Fonte: Dados da Pesquisa (2020).

Pelo teste Levene nota-se que no caso do comportamento de esforgo individual o nivel de
significancia de 0,004, ndo permite admitir que as variancias sdo homogéneas, ao contrario da
disposicdo em compartilhar conhecimentos, no qual o nivel de significancia (0,905), permite que
se assume a homogeneidade das variancias. Assim, os demais resultados elencados na tabela
foram descritos com base nos resultados do Teste Levene.

Ao analisar o esforco individual, medido pelo comportamento proativo, percebe-se que a
comunicacdo do capital humano influencia 0 comportamento dos individuos, uma vez que, a
diferenca média (4,2452) foi estatisticamente significativa (0,029) e positiva, para os cenarios de
presenca de comunicacado do valor do capital humano. Desta forma ndo é possivel rejeitar a hipdtese
H3, ja que a 0 comportamento proativo aumenta nos casos em que a comunicacdo do valor do
capital humano € percebida pelos individuos.

Com relacdo a disposicdo em compartilhar conhecimentos os resultados também
evidenciam a existéncia de diferenca média (8,3594) significativa (0,000) e positiva nos casos em
que a valorizacéo do capital humano € reconhecido e divulgado. Assim sendo néo € possivel rejeitar
a hipotese H4, na qual admitia-se que a disposi¢cdo em compartilhar conhecimentos aumenta em
cenarios com presenca de comunicacao da valorizacdo do capital humano.

Os achados do estudo convergem com o que destacam Raina e Roebuck (2016), ja que a
percepcdo de valorizacdo e a respectiva comunicacao do desempenho positivo é capaz de impactar
no comportamento dos funcionarios. Ademais os resultados ainda estdo de acordo com os achados
de Ding e Wang (2018), que estudaram a qualidade da comunicacdo organizacional dos
funcionarios da China p6s década de 90 e inclusive esta de acordo com o que preconizou Rodrigues
(2017) em seu estudo teorico sobre o endomarketing nas organizacGes. Assim, a divulgacéo destas
informac0des tende a impactar no esforco individual dos colaboradores e faz com que 0s mesmos
adotem comportamento proativo em prol dos resultados coletivos.

Tanto em relagdo ao esforco individual como em relagdo a disposigdo em compartilhar
conhecimentos, os achados da pesquisa corroboram com os resultados obtidos no experimento de
Cheng e Coyte (2014), os quais destacam que a comunicagdo do valor do capital humano impacta
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na busca dos funcionarios exercerem comportamentos “extra-funcional” ou seja, no
comportamento individual de alguma forma, como na tendéncia em compartilhar conhecimentos
na equipe de trabalho. Assim, reconhecer e divulgar os resultados positivos dos membros da equipe
contribui para aprimorar o esforco individual e promover o compartilhamento de conhecimentos
no ambiente empresarial. Nao obstante, de modo indireto os achados da pesquisa corroboram com
os achados de Vasconcelos et al. (2013), pois conforme evidenciaram 0s autores, a atuacdo das
liderancas facilita o processo de comunicagéo e dentre outros, promovem o compartilhamento de
conhecimentos e a aprendizagem organizacional.

Como anélise complementar utilizou-se o Teste ANOVA e o Teste Post-Hoc (Teste Tukey),
para ambos 0s comportamentos admitidos na pesquisa. Em ambos os comportamentos se observa
que pelos menos dois pares de grupos (cenarios) distintos apresentam diferencas medias
significativas nas variancias, ja que a significancia dos testes foi de 0,001 e 0,000 para esforco
individual e disposi¢do em compartilhar conhecimentos respectivamente.

Para avaliar os pares de grupos (Cenarios) que apresentaram diferenca média significativa
entre si foram realizados o Teste Post-Hoc com teste Tukey em ambas as variaveis. A Tabela 6
apresenta os Resultados do Teste Tukey para a variavel esfor¢o individual.

Tabela 6 —Teste Tukey: Esforco Individual (Comportamento Proativo)

Cenério Cenério Diferenca Media Erro Padréo Sig.
2 6,2869 2,5708 0,074
1 3 4,0625 2,5905 0,401
4 10,9204 2,6113 0,000
1 -6,2869 2,5708 0,074
2 3 -2,2244 2,5708 0,823
4 4,6334 2,5918 0,284
1 -4,0625 2,5905 0,401
3 2 2,2244 2,5708 0,823
4 6,8579 2,6113 0,047
1 -10,9204 2,6113 0,000
4 2 -4,6334 2,5918 0,284
3 -6,8579 2,6113 0,047

Onde: Cenério 1: Presenca de remuneragdo estratégica X Comunicacao do valor do capital humano; Cenério 2:
Auséncia de remuneracdo estratégica X Comunicacéo do valor do capital humano; Cenério 3: Presenca de
remuneracao estratégica X Auséncia de comunicacdo do valor do capital humano; Cenério 4: Auséncia de
remuneracdo estratégica X Auséncia de comunicacdo do valor do capital humano.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020).

Ao tratar do comportamento proativo, como métrica para avaliar o esforco individual, foi
possivel observar diferenca média significativa, ao nivel de 5%, ao analisar os cenarios 1 e 4. E
possivel perceber que o primeiro possui uma diferenca média positiva de 10,9204, com relagédo ao
outro, demonstrando que a presenca de remuneragdo estratégica e valorizacao do capital humano,
impactam no comportamento dos individuos.

Além disso, a presenca de remuneracdo estratégica, mas sem a comunicacdo da
valorizagdo do capital humano, representada pelo Cenario 3, também apresenta significativa
diferenga, ao nivel de 5%, se comparada a auséncia de ambas as variaveis, representada pelo
cenario 4, apresentando diferenca média de 6,8579.
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Além do comportamento relacionado ao esforco individual, medido pelo comportamento
proativo, realizou-se o teste Tukey (Tabela 7) para testar as diferencas médias entre pares de
grupos, relacionados a disposi¢cdo em compartilhar conhecimentos, admitidas nesse estudo como
uma métrica de determinar o comportamento dos individuos.

Tabela 7 — Teste Tukey — Disposi¢do em compartilhar conhecimentos

Cenério Cenério Diferenca Média Erro Padrdo Sig.
2 9,2027 1,9369 0,000
1 3 6,2188 1,9518 0,010
4 13,8810 1,9675 0,000
1 -9,2027 1,9369 0,000
2 3 -2,9839 1,9369 0,417
4 4,6784 1,9527 0,083
1 -6,2188 1,9518 0,010
3 2 2,9839 1,9369 0,417
4 7,6623 1,9675 0,001
1 -13,8810 1,9675 0,000
4 2 -4,6784 1,9527 0,083
3 -7,6623 1,9675 0,001

Onde: Cenério 1: Presenca de remuneracao estratégica X Comunicacdo do valor do capital humano; Cenario 2:
Auséncia de remuneragdo estratégica X Comunicagédo do valor do capital humano; Cenario 3: Presenca de
remuneragao estratégica X Auséncia de comunicagdo do valor do capital humano; Cenario 4: Auséncia de
remuneracao estratégica X Auséncia de comunicacdo do valor do capital humano.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020).

Observa-se ao analisar a Tabela 7, que a grande maioria dos pares de grupos (cenarios)
apresentaram diferencas médias significativas entre si, ao tratar da disposicdo em compartilhar
conhecimentos. As excecdes sdo os pares de grupo 2 (presenca de comunicacao da valorizacao do
capital humano e auséncia de remuneracdo estratégica) com os cenarios 3 (Auséncia de
comunicacdo e presenca de remuneracao estratégica) e 4 (Auséncia de comunicacdo da valorizacdo
do capital humano e auséncia de remuneracéo estratégica).

Pela analise dos resultados percebe-se uma diferenca média significativa, principalmente
relacionados ao Cenario 1, se comparados aos demais grupos. As maiores diferencas médias
positivas observadas sdo as do cenario 1, com os cendrios 4 (13,8810) e 2 (9,2027) respectivamente,
além das diferencas do cenario 3, com o cenario 1 (6,2188) e com o cenario 4 (7,6623).

Diante dos achados da pesquisa, observa-se que a presenca de incentivos como a
remuneracao estratégica e a comunicacdo da valorizacdo do capital humano sdo determinantes do
comportamento, em termos de disposi¢do em compartilhar conhecimentos e de esforco individual,
dos membros das organizacGes. Os resultados dos testes realizados sugerem que a presenca de
ambas as variaveis faz com que os colaboradores adotem comportamentos em prol da organizagé&o,
enguanto a sua auséncia tende a diminuir a propenséo para este tipo de comportamento.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi avaliar a influéncia do sistema de medicéo de desempenho no
comportamento individual em contabilidade gerencial. Buscou-se compreender, por meio de uma
pesquisa experimental, se a presenca ou auséncia de remuneracdo estratégica como sistemas de
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incentivos e a presenca ou auséncia da comunicagdo da importancia do capital humano impactam
no compartilhamento de conhecimento e no esforco individual.

Os resultados da pesquisa ndo permitiram rejeitar hipdtese H1 de que a presenca da
remuneracdo estratégica faz com haja maior propensdo ao esforco individual dentro da
organizacdo. A hipotese H2, de que a disposi¢do em compartilhar conhecimentos aumenta quando
a organizacao possui um sistema de remuneracao estratégica nao foi possivel rejeitar. Também néo
se rejeitou a hipdtese H3 de que o esforco individual dos funcionarios aumenta quando a
organizacdo comunica o valor do capital humano e a hipétese H4 de que a disposi¢do por
compartilhar conhecimentos aumenta quando a organizagdo comunica o valor do capital humano.

O questionario p6s experimento permitiu evidenciar que os participantes da pesquisa se
encontravam, em sua maioria, na faixa etaria de 21 a 25 anos, além de que muitos j& estavam
trabalhando no ramo contébil ou em areas a fim, tais como cooperativas de crédito, bancos, setores
de empresas relacionados aos Recursos Humanos (RH) e setores fiscais de empresas.

De modo geral o estudo evidenciou o impacto positivo da remuneracdo estratégica e da
comunicacdo do valor do capital humano tanto para o aumento do esforco individual dos
funcionarios como para a disposi¢cdo em compartilhar conhecimentos entre eles. A relevancia do
estudo relaciona-se a importancia de as organiza¢@es considerarem tais varidveis para moldar seus
sistemas de controle gerencial e obterem retornos positivos por meio de incentivos financeiros ou
ndo financeiros a suas equipes internas haja vista seu potencial de motivacao para a equipe e de
modo indireto para melhoria nos resultados almejados por essas organizacoes.

Ademais a pesquisa contribuiu para a literatura de sistemas de medicdo de desempenho ao
analisar dois aspectos capazes de afetar o comportamento individual, conforme evidenciado nas
analises. O fato de se estudar a remuneracdo estratégica e o compartilhamento de conhecimentos
possibilitou uma andlise distinta dos estudos voltados somente aos sistemas de medicdo de
desempenho financeiros. Ao considerar também os aspectos ndo financeiros, o estudo traz novas
possibilidades as organizacGes que desejam melhorar o desempenho de seus colaboradores, o que
pode ser alcancado com sistemas que contemplem tanto aspectos financeiros como néo financeiros.

Como limitacdo do estudo cita-se o fato da pesquisa ter sido realizada com académicos de
apenas duas Instituicdes de Ensino Superior brasileiras. Para estudos futuros sugere-se aplicacao
em uma amostra maior e também fora do ambiente da sala de aula, considerando profissionais que
ja atuam com decis@es gerenciais. Sugere-se também o teste de outras variaveis comportamentais,
tais como o comprometimento organizacional e a satisfacdo no trabalho, e seus efeitos diante da
presenca e auséncia da remuneracao estratégica bem como do compartilhamento do valor do capital
humano, além de outras métricas que podem ser utilizadas no sistema de medicdo de desempenho,
sejam elas financeiras ou nao.
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