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Resumo

A proposta do estudo é analisar a influéncia do investimento em orcamento social nos
resultados de uma empresa simulada, sobre tudo na sua produtividade. A pesquisa ocorreu
com equipes participantes de uma disciplina que utiliza os jogos de empresas com técnica de
aprendizagem, ao todo foram analisadas 52 rodadas de 15 empresas das disciplinas
oferecidas durante dois anos. Com finalidade descritiva, o estudo proposto utilizou como
referencial tedrico a Gestdo de Pessoas, Desempenho Organizacional e Jogos de Empresas.
Quanto aos procedimentos técnicos, no estudo utilizou-se de levantamentos documentais das
decisdes e relatorios do simulador organizacional e em relacdo a forma de analise do
problema, foi realizado a técnica de Analise de Regressao Linear Multipla, em que se utilizou
como varidvel dependente: o indice de produtividade; e independentes as variaveis:
maquinas, orcamento social, contratacdo de operarios, aumento salarial, para entdo analisar
a relacdo entre investimento em orgamento social na produtividade. O estudo evidenciou
uma média associacao entre investir em or¢camento social e ajuste salarial com o indice de
produtividade, o que mostra indicios que essas variaveis influenciam na produtividade dos
funcionarios da empresa.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Jogos de Empresas. Produtividade.

1. Introducao

No atual cenério global, marcado pela competicdo entre organizacGes, constata-se que
se elevou a pressdo sobre a gestdo organizacional para aumentar a eficiéncia de suas
operacgdes, por meio do uso de melhores mecanismos gerenciais, visando melhorar o
desempenho produtivo. A partir desse ponto, as organizacdes passaram a direcionar esforcos
a fim de estimular de forma mais eficiente o capital humano e obter resultados positivos em
suas operacdes. A politica de beneficios é uma ferramenta utilizada como estratégia pelas
empresas para reter talentos e aumentar a motivacdo dos seus colaboradores. Contudo,
mensurar resultados de gestdo de pessoas em relacdo ao desempenho organizacional
representa um dos maiores desafios no século XXI, pois se trata de uma relagdo que ja foi
evidenciada, mas para a qual ainda ndo ha& explicacbes causais evidentes (SILVEIRA,
GOECKING, 2014).

Diante da importancia dos investimentos em beneficios, no presente estudo sera
realizada uma andlise da influéncia das decisdes relacionadas as préaticas de gestdo de pessoas
na melhoria da produtividade das empresas participantes de um jogo de empresas. Os jogos de
empresas, segundo Sauaia (2008), representam uma realidade simplificada, na qual se torna
possivel analisar estratégias e desempenho de equipes e servem como ambientes propicios
para realizacdo de pesquisas para testar modelos e técnicas da administracdo. No caso do
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simulador organizacional adotado no jogo de empresas em questdo, as equipes que
representaram as industrias investiam em beneficios sociais de seus colaboradores e como
consequéncia tinha a produtividade aumentada, logo a motivacdo do estudo é compreender a
I6gica desta relacdo no simulador utilizado e discutir a existéncia de similaridades ou
diferencas conceituais face os modelos de incentivos a gestdo de pessoas nas organizagoes.

A partir dos dados coletados nos relatorios dos jogos, espera-se no estudo identificar a
relagdo do investimento em beneficios sociais com o indice de produtividade. E se existe uma
relacdo significativa, entre investir em beneficios com o aumento da produtividade dos
funcionarios, qual sera a sua propor¢do? A partir desse questionamento, verificar se a empresa
que adotar tal estratégia tera eficiéncia na capacidade de producéo.

2. Problema da Pesquisa

Como ocorre na gestdo de empresas reais, onde a analise dos efeitos das melhorias das
relacbes de trabalho e investimento nas pessoas sobre a produtividade ainda parece um
desafio difuso e complexo, o simulador organizacional adotado também ndo permite
identificar claramente quais sdo as variaveis que influenciam na melhoria da produtividade da
empresa. Neste cenario, embora simplificado, mas préximo aos desafios da relacdo
investimento em pessoas e produtividade, surge o dilema tedrico-empirico do estudo.

As varidveis associadas a situacdo problema que estdo presentes no simulador
organizacional sdo: (a) aquisicdo de maquinas, (b) investimento em treinamento e beneficios
sociais (Orcamento Social), (c) contratacdo de operarios e (d) aumento salarial. Estas sdo
decisdes das equipes, logo consideradas variaveis causais (independentes). Ja a variavel
dependente gerada como consequéncia das decisdes seria o indice de produtividade.

Se as empresas desenvolvem estratégias produtivas e praticas de gestdo de pessoas
distintas para alcancar seus objetivos, a inquietacdo sobre a influéncia das decisGes de
beneficios sociais e treinamento tornam-se vélidas para investigagdo. Diante do problema
apresentado a questdo sugerida para analise na pesquisa seria:

Qual a influéncia das decisdes relacionadas as praticas de gestdo de pessoas na
melhoria da produtividade das empresas participantes de um jogo de empresas?

Espera-se dessa forma, contribuir para identificar se variaveis como investimentos em
beneficios sociais e treinamento podem influenciar nos resultados das organizacbes e na
aprendizagem da gestdo de pessoas a partir do uso de jogos de empresas na educacao
gerencial.

3. Revisdo Tedrica
3.1  Gestao de Pessoas e Desempenho
As mudancas contemporaneas no ambiente organizacional e as novas concepc¢des em
gestdo de pessoas tém impulsionado debates sobre o impacto e o papel da gestdo no ambiente
organizacional, de como tornar o desempenho das organizagdes mais eficiéncia em termos de
produtividade (SILVEIRA; MAESTRO FILHO, 2013).
Para que as praticas inovadoras de gestdo de pessoas contribuam para o desempenho
econdmico é necessario que se tenha a unido de trés condigdes:
e Quando os funcionarios possuem conhecimento e habilidade;
e Quando os funcionarios estdo motivados a aplica-las;
e E quando os funcionarios se engajam com a estratégia da empresa.
(MACDUFFIE, 1995).
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Os primeiros estudos na tentativa de relacionar diretamente a gestdo de pessoas ao
desempenho organizacional surgiram no inicio da década de 1980 (GUEST, 2011) e, ao longo
das ultimas décadas, tais estudos constituiram um campo teérico crescente, ainda que
dificuldades teoricas e metodoldgicas se facam notar até hoje (FLEETWOOD, HESKETH,
2006).

Com o rapido crescimento dos estudos empirico sobre o assunto, alguns autores
evidenciaram a falta de embasamento conceitual para explicar a relagdo entre gestdo de
pessoas e desempenho (SILVEIRA; MAESTRO FILHO, 2013).

De acordo com Boselie, Dietz e Boon (2005), medidas como qualidade do produto e
do servico, medidas financeiras e a rotatividade do pessoal parecem ser os indicadores de
desempenho mais populares nas pesquisas sobre a relagdo entre gestdo de pessoas e
desempenho, mas tais indicadores ndo vinculam a gestdo de pessoas ao desempenho, apenas
refletem eficiéncia aos processos internos da gestdo de pessoas (SILVEIRA; MAESTRO
FILHO, 2013).

De acordo com Combs, Crook e Shook (2005) os resultados e desempenho da
organizacdo sdo produto de préaticas e acbes de diversas fungdes, e ndo somente de uma
funcdo isolada como a gestdo de pessoas. O que gera uma complexidade metodolégica em
identificar a contribuicdo especifica da gestdo de pessoas ao desempenho. (SILVEIRA;
MAESTRO FILHO, 2013).

Com o desenvolvimento da perspectiva da gestdo estratégica de pessoas surgiu a
necessidade de acompanhar, mensurar e avaliar o impacto das préaticas de gestdo de pessoas
sobre o desempenho das organizac6es (BOSELIE, 2010).

Dessa forma, a mensuracdo do desempenho da gestdo de pessoas permitiria
demonstrar a contribuicdo estratégica dessa funcdo as metas organizacionais, funcionaria
como um sistema de feedback, retornando a alta direcdo, informagfes sobre o quanto as
praticas de gestdo de pessoas adotadas na organizacdo estdo condizentes, ou ndo, com 0S
parametros estratégicos definidos pela alta direcdo, assim como informaria, a propria gestdo
de pessoas, 0 seu atual nivel de contribuicdo para a organizacdo (SILVEIRA; GOECKING,
2014).

Entretanto, mensurar resultados do desempenho de RH em relagdo ao desempenho
organizacional representa um dos maiores desafios a gestdo estratégica de pessoas no século
XXI, pois se trata de uma relacdo que ja foi evidenciada, mas para a qual ainda ndo ha
explicagOes causais evidentes (PAAUWE, 2004; PAAUWE, GUEST; WRIGHT, 2012).

Os autores Dyer e Reeves (1995) classificaram os tipos de resultados de desempenho
presentes nas pesquisas no campo da gestdo estratégica de pessoas em quatro categorias: a)
resultados no nivel do empregado; b) resultados no nivel da organizacdo; c) resultados
financeiros; d) resultados de valor de mercado. Os resultados no nivel da organizagdo
consistem, na maior parte, em medidas de desempenho operacionais, tais como a
produtividade, a qualidade e a satisfacdo do cliente (SILVEIRA; GOECKING, 2014).

De acordo com Boselie, Dietz e Boon (2005), as medidas no nivel da organizacéo,
como a qualidade do produto e do servico, parecem ser os indicadores de desempenho mais
populares nas pesquisas sobre a relacdo entre a gestédo de pessoas e o desempenho. Contudo
tais indicadores, apesar de quantificados, ndo vinculam as dimensdes da gestdo de pessoas ao
desempenho das organizagdes, mas apenas refletem a eficiéncia dos processos internos da
gestdo de pessoas (SILVEIRA; GOECKING, 2014).

Na visdo dos autores Huselid, Jackson e Schuler (1997) a efetividade da gestédo de
pessoas na organizacdo deve ser mensurada, a partir da consideracdo de resultados
relacionados as financas corporativas e ao nivel de produtividade dos empregados, utilizando
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indicadores de capacidades técnicas e estratégias de gerenciamento de gestdo de pessoas e
volumes de vendas e crescimento empresarial (SILVEIRA; GOECKING, 2014).

3.2 Decisdes de beneficios e treinamento

Gestdo de pessoas é uma funcdo presente em quaisquer relacbes de trabalho,
independente do tipo de economia, cargo do individuo ou abordagem utilizada para adquirir,
controlar e coordenar o trabalho humano (SILVEIRA; MAESTRO FILHO, 2013).

Os autores Miner e Crane (1995) afirmam que a administracdo de gestdo de pessoas é
0 processo de desenvolver, aplicar e avaliar politicas, procedimentos, métodos e programas
relacionados aos individuos nas organizagdes.

Para Decenzo e Robbins (2001) a administracdo de gestdo de pessoas é constituida por
quatro atividades centrais: (1) recrutar empregados, (2) prepara-los, (3) estimula-los e (4)
manté-los na organizagdo. Segundo os autores, apesar das diferentes configuracdes, em geral
encontram se, num tipico departamento de RH, quatro areas distintas: (1) contratacdo, (2)
treinamento e desenvolvimento, (3) remuneracdo/beneficios e (4) relacbes com 0s
empregados. (SILVEIRA; GOECKING, 2014).

No quadro 01 do estudo sdo apresentadas cada uma das atividades com sua finalidade
e acOes necessarias ao desenvolvimento do processo.

Quadro 01: Areas do Processo de Gest3o de Pessoas

Areas Finalidade Principais acfes
Escolher o candidato mais adequado ao e Recrutamento;
cargo da empresa, e que podem a medida que e Selecdo;
Contratagéo adquirirem maiores conhecimentos e habilidades e Exames adimensionais
serem promovidos para cargos mais elevados.
Manter as pessoas preparadas para o e Transmissdo de
desenvolvimento de seus cargos atuais ou futuros. informagéo e de
Treinamento e conhecimento;
Desenvolvimento e  Cursos de capacitacdo;
e Avaliacdo dos
resultados.
Retribuir o funcionério de acordo com o e Remuneragéo Basica;
Remuneragao trabalho, dedifcagéo e esforgo p_essoal desenvolvido . Incentjyos Salariais:
por ele, através de seus conhecimentos e e Beneficios.
habilidades.
Referéncia as relagdes entre o trabalho/a e Contrato de trabalho;
Relagdes de méao-de-obra (que presta o trabalhador) e o capital e Leis trabalhistas.
Trabalho (pago pela entidade empregadora) no ambito do
processo de produgo.

Neste estudo ndo sera abordada a area de Relagdes do Trabalho que trata sobre leis de
trabalho e contrato, pois no simulador ndo ha decisdes associadas para que seja analisada sua
relacdo com a variavel dependente estudada.

3.3  Jogos de Empresas como Ambiente de Pesquisa

Em se tratando da formacdo em Administracdo, uma das técnicas adotadas para
desenvolvimento de habilidades de tomada de decisdo sdo os jogos de empresas (MOTTA,
QUINTELLA e ARMOND-DE-MELO, 2012; SAUAIA e OLIVEIRA, 2011; OLIVEIRA,
2009). Os jogos de empresas sdo um exercicio de tomada de decisdes, reproduzindo de forma
simplificada e parcial uma situacdo real (SAUAIA, 2009).
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Para Sauaia (2008), os jogos de empresas sao baseados em um modelo de simulacdo
no qual as caracteristicas das empresas e do ambiente em que ela esta inserida sdo retratadas
de maneira aproximada das situagdes reais, de modo que as decisdes empresariais possam ser
colocadas em pratica. Desta maneira, por meio dos jogos de empresas, pode-se observar como
os individuos processam as informac@es recebidas e tomam decisdes num ambiente similar ao
de uma organizacao.

Existem evidéncias do uso dos jogos de empresas como ambiente de pesquisa,
Dickinson, Gentry e Burns (2004) realizaram um levantamento que identificou estudos
relacionados com o uso dos jogos de empresas para a aquisicdo de dados para testes
empiricos, a primeira por Cangelosi e Dill (1965). Mais recentemente, Mathiew e Schulze
(2006) usaram a simulagéo organizacional para testar o desempenho de equipes. Outro estudo,
caracterizado como um ensaio teorico, foi desenvolvido por Hambrick (2007) que defende
que os jogos de empresas poderiam ser um importante meio de pesquisa prévia para obtencao
de dados e na sequencia avancaria em pesquisas em niveis superiores de complexidade.

4. METODO DE PESQUISA

A pesquisa constitui-se em uma abordagem descritiva, pois conforme Trivifios (1987),
pretende descrever os fatos e fenémenos de determinada realidade ou o estabelecimento de
relacfes entre varidveis. No estudo analisou-se o efeito das préticas de gestdo de pessoas
existentes no simulador que dinamiza os Jogos de Empresas sobre o desempenho produtivo
das empresas participantes.

Para a elaboracdo deste estudo realizou-se um levantamento documental, conforme
Lakatos e Marconi (1992), documentos de fonte primaria, provenientes dos proprios érgéos
que realizaram as observacdes. Estes englobam todos os materiais, ainda ndo elaborados,
escritos ou ndo, que podem servir como fonte de informacéo para a pesquisa cientifica e por
outro lado, de acordo com Gil (2002), ha também, dados de “segunda mado”, ou dados
secundarios (0s quais ja sistematizados, porém sem analises), oriundos dos relatdrios
gerenciais que apresentam o desempenho das empresas pertencentes no ambiente simulado.

O procedimento de coleta de dados ocorreu com a partir de dados de 52 rodadas de 15
empresas enquadradas no ramo industrial gerando 158 observacgdes para apoiar 0 modelo de
analise do estudo. Os dados coletados estdo organizados em dois tipos: a) decisdes das
empresas quanto as praticas de RH e b) informacdes referentes a produtividade indicada nos
relatorios de resultados.

Para a realizacdo da analise dos dados e como o problema foi interpretado, foi adotada
a abordagem quantitativa utilizando técnica de Andlise de Regressdo Linear Mdltipla, uma
técnica de andlise estatistica que tem o objetivo de verificar através de uma equacdo, a
existéncia de relacdo entre uma variavel dependente com outras dependentes. Na analise da
regressdo, a variavel que deseja prever é chamada de variavel dependente (Y). As variaveis
utilizadas para fazer a previséo sdo chamadas de variaveis independentes (X). Além de prever
valores para a variavel dependente, a analise da regressdo permite também que identifique o
tipo de relacdo matematica que existe entre uma variavel dependente e outras variaveis
independentes, quantifique o efeito que mudancas nas variaveis independentes exercem sobre
a variavel dependente e identifique observagdes incomuns.

Este relacionamento € representado por um modelo matematico, isto é, por uma
equacdo que associa a variavel dependente com as variaveis independentes (LARSON;
FARBER, 2010). Nela foram inseridas varias variaveis independentes do mesmo tipo de
equacao de regressdo para prever uma Unica variavel dependente.

Quando existem diversas variaveis independentes cria-se 0 modelo de regressao linear,
pressupondo uma relacdo linear entre cada uma das varidveis independentes e a variével
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dependente. Por exemplo, com k variaveis independentes, o modelo de regressao mdaltipla é
expresso na Equacgdo a seguir:

Y=B1X1 + B2X2 + B3X3 +B4X4 + Ei

A partir dessa técnica foi apresentada a influéncia relativa das diversas variaveis
independentes como: compra de méaquinas, orcamento social (beneficios, treinamento e
desenvolvimento), contratacdo de operarios e aumento salarial sobre a variavel dependente, o
indice de produtividade.

No quadro 02 estdo descritas as variaveis do estudo e sua natureza quanto a unidade de
medida e escala.

Quadro 2: Variaveis do Estudo

Variavel Dados do Jogo de Empresas Unidade / Escala
Independentes X1 - Méaquinas, Quantidade / Numérica;
X) X2 - Orgamento social | Valor Monetario / Intervalar
(beneficios e treinamentos);
X3 - Contratacdo de | Quantidade / Numérica
operarios
X4 - Aumento salarial Taxa percentual / Intervalar
Dependente indice de produtividade Taxa / Intervalar
(Y)

A natureza dos dados nas escalas de medidas, por ser métrica, fornece um dos
requisitos para analise de regressao linear: segundo Hair et al (2005) as escalas intervalares e
razdo (métricas) proporcionam o mais alto nivel de precisdo, pois permite a realizacdo de
quase todas as operagdes matematicas.

O contexto da pesquisa ocorreu em cinco turmas de uma disciplina que adota a técnica
de aprendizagem vivencial dos jogos de empresas, as turmas representam um periodo de dois
anos de aplicacdo da técnica nas disciplinas. O simulador organizacional utilizado que
dinamiza o ambiente simulado para gestdo das empresas, caracteriza-se como um mercado
que representa uma cadeia produtiva com empresas pertencentes ao ramo industrial e
atacadista. Cada uma das empresas possui diretores de areas funcionais como: marketing,
planejamento, producdo, financas, recursos humanos e presidéncia. O periodo de jogo é
dividido em trimestres cujo ciclo ocorre em quatro trimestres. Ao longo das rodadas cada
empresa toma decisGes se baseando nos indices de mercado e indicadores operacionais e
financeiros. As empresas industriais poderiam produzir trés tipos diferentes de produtos: alfa,
beta e dmega e iniciaram suas operagdes com a mesma capacidade produtiva, mesmo capital e
namero de funcionarios.

5. Analise Descritiva dos Dados

Nesta se¢do apresentam-se o0s resultados obtidos com o tratamento e analise dos dados,
a primeira etapa foi a normalizacéo de dados que consiste em colocar em uma mesma faixa de
valores. E uma operacio que ajusta a escala de valores de cada atributo de forma que os
valores figuem em pequenos intervalos, tais como de -1 a 1, ou de 0 a 1. Tal ajuste faz-se
necessario para evitar que alguns tributos, por apresentarem uma escala de valores maior que
outros, influenciem de forma tendenciosa em determinados métodos de padrdo de dados.
(GOLDSCHMIDT; PASSOS, 2005).

As varidveis podem ser normalizadas segundo a amplitude ou segundo a distribuicao.
Existem alguns métodos de normalizacdo de dados: normalizacdo linear (ou Max-min
Equalizado), normalizagdo por desvio padrdo (ou Z-score), normalizagdo por escala decimal,
normalizacdo pela soma dos elementos, normalizagédo pelo valor méaximo dos elementos
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(Min/Max). No estudo utilizou-se o método de normalizacdo pelo valor méaximo dos
elementos, que consiste em dividir cada valor do atributo que esteja sendo normalizado pelo
maior valor dentre todos os valores de tal atributo. Este utiliza os valores minimo/maximo
para normalizar linearmente os dados entre O e 1.

As variaveis tratadas foram: indice de produtividade (), maquinas (X1), orcamento
social (X2), contratacdo de operarios (X3), aumento salarial (X4). Na tabela 1 é apresentado o
exemplo da normalizacdo da variavel indice de produtividade apds a normalizagdo pelo valor
maximo dos elementos.

Tabela 1: Atributo Indice de produtividade ap6s a normalizagio pelo valor maximo dos elementos

Iindice de produtividade (Y) Indice de produtividade normalizado(Y’)
100 0,664142
129,79 0,861991
159,25 1
99,7 0,626060
150,57 0,945494

5.1 Resultado da analise de regressao
5.1.1 Teste da Significancia do Modelo de Regressao Multipla Geral

Nesta secdo serd analisada, através funcdo gerada pela técnica de regressdo linear
multipla, a proporcao da variacdo em que o indice de produtividade é explicado pelo conjunto
das variaveis independentes.

Selecionou-se uma amostra de 158 relatérios de jogos em 52 rodadas, com vista a
estudo de analise de influéncia na produtividade em uma empresa simulada.

Nesse caso consideraram-se quatro variaveis independentes: maquinas (X1),
orcamento social (X2), contratacdo de operarios (X3), aumento salarial (X4) e uma variavel
dependente: indice de produtividade (Y).

Utiliza-se o teste F geral para testar se existe uma relacao significativa entre a variavel
dependente e o0 conjunto inteiro de variaveis independentes. Tendo em vista que existe mais
de uma variavel independente, utiliza-se a hipotese nula e a hipétese alternativa:

H0:B1=B2=B3=B4=0 (Nao existe relacdo linear entre a variavel dependente e as
varidveis independentes) e H1: Pelo menos um B # 0 (Existe uma relagdo linear entre a
variavel dependente e pelo menos uma das varidveis independentes).

A seguir apresenta-se a tabela resumida de ANOVA associada ao teste.

Tabela 2: ANOVA do Modelo Geral

F
g S M de
I Q Q F significacdo
0 0 2 1,6
Regressao 4 860484 215121  8,12108  4E-17
1 1 0
Residuo 53 ,170421 00765
1 2
Total 57 ,030905
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A regra de decisdo ¢é: Rejeitar HO, no nivel de significancia a, se F(estatistico)>F
(significacdo); caso contrario, nao rejeitar HO.

Utilizando um nivel de significancia de 0,05, o valor critico da distribuigdo F, com 4 e
153 graus de liberdade encontrado na tabela é de 1,64E-17. A estatistica F apresentada na
tabela ANOVA ¢é 28,12. Uma vez que 28,12 >1,64E-17, rejeita-se HO e concluiu que pelo
menos uma das varidveis independentes (maquinas, contratacdo de operarios, orcamento
social, aumento salarial) esta relacionada com indice de produtividade.

5.2 Anélise do Modelo Geral do Estudo

No modelo geral foi analisado através do coeficiente de determinacéo, a proporcao da
variacdo em que a variavel indice de produtividade é explicada pelo conjunto das varidveis
independentes no modelo de regressdo mdaltipla.

O coeficiente de determinacdo, também conhecido como R2 para 0 caso de regressdo
linear simples amplamente utilizado para mensurar o grau de correlacdo entre duas variaveis,
fornece uma informag&o auxiliar ao resultado da andlise de variancia de regressdo como uma
maneira de se verificar se 0 modelo proposto é adequado ou ndo para descrever o fenémeno.

O R? indica a propor¢ao (ou porcentagem) da variacdo de Y que € “explicada” pela
regressdo, ou quanto da variacdo na variavel dependente Y estd sendo “explicada” pela
variavel independente X.

O valor de R2 varia entre 0 e 1, em percentagem , mostrando o quanto o modelo
consegue explicar os valores observados. Quanto maior o R2, mais explicativo € o modelo e
melhor se ajusta a amostra. Por exemplo, nesse artigop o modelo do coeficiente de
determinacdo multipla obteve um R2 de 0,4236, isto significa que 42,36% da variagcdo no
indice de produtividade é explicada pela variacdo na compra de maquinas, contratacdo de
operarios, orcamento social e aumento salarial.

Valores proximos de 1 indicam que o modelo proposto é adequado para descrever o
fendmeno e ha correlacdo entre as varidveis. Logo, quanto mais o valor de R2 se aproximar
de 0, menor seré a correlacao.

A partir dessa funcéo obteve um resultado de 52,27% de coeficiente de determinagéo,
sendo explicada pelos regressores presente no modelo, o que mostra uma média relagédo entres
as variaveis. Outros 48% de variabilidade s@o explicados por outros fatores ndo presentes no
modelo.

No quadro 3 estdo descritas a correlagdo das variaveis de acordo com os intervalos de
R.

Quadro 3: Propriedades do coeficiente de correlacéo
0< R?<0,3 A correlagdo é de inexisténcia a muito fraca entre as variaveis e nada
podemos concluir, pois se torna dificil estabelecer algum tipo de dependéncia
entre as variaveis.

0,3<R?<0,6 A correlacdo é de muito fraca a média, porém podemos considerar o
valor de r nesse intervalo como indicio de uma associagdo entre as varidveis
sem muito significado.

0,6< R? <1 A correlagdo é de média para forte, ou seja, as varidveis mantém
dependéncia significativa.

Fonte: Tiboni (2010)
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5.3 Andlise de Regressao Simples para cada variavel

Ao desenvolver um modelo de regressdo mdltipla, deseja-se utilizar somente aquelas
variaveis independentes que reduzam significativamente o erro ao prever o valor de uma
variavel dependente. Se uma variavel independente ndo melhorar essa previsdo, pode ser
excluida do modelo com um menor nimero de variaveis independentes.

O teste F parcial € um método alternativo ao teste t para determinar a contribuicdo de
uma variavel independente. Esse método envolve a determinacdo da contribuicdo oferecida
por cada variavel independente para a soma dos quadrados da regressao depois que todas as
outras variaveis independentes foram incluidas no modelo.

Em geral, se existem diversas variaveis independentes, pode-se determinar a
contribuicdo de cada varidvel independente a ser incluida no modelo levando em conta a soma
dos quadrados da regressdao de um modelo que inclua todas as variaveis independentes, exceto
a variavel de interesse.

No estudo foi analisada através do coeficiente de determinacéo parcial, a proporcao da
variacdo na variavel dependente que é explicada por cada uma das varidveis independentes, 0s
quais estdo descritas a seguir.

A Variavel Maquinas:

O estudo da analise do modelo da equacdo da varidvel dependente indice de
produtividade com a varidvel independente maquina obtém 5,93% de determinacdo. Este
percentual de associacdo da variavel independente sobre a dependente mostra uma relagéo de
associacdo muito fraca entre as variaveis, pois ha outros 94,07% de variabilidade proveniente
de outros fatores determinantes na amostra. O que torna dificil estabelecer algum tipo de
influéncia entre adquirir maquinas para aumentar o indice de produtividade.

A Variavel Orcamento Social:

A varidvel orcamento social gera um resultado de aproximadamente de 26% de
determinacdo. Esse percentual de relacdo é considerado de fraca a média, pois ha outros 74%
de variabilidade na amostra que séo explicados por outros fatores ndo inseridos no modelo,
porém podemos contemplar um indicio de associacdo entre as variaveis. Com isso, pode-se
estabelecer uma dependéncia média de investir em orcamento social para aumentar o indice
de produtividade.

A Variavel Contratacdo de Operarios:

A variavel contratacdo de operarios obtém um resultado de 4,03% de determinac&o.
Esse percentual da variavel independente sobre a dependente mostra uma relacdo de
associacdo muita fraca entre as varidveis, pois ha outros aproximadamente 96% de
variabilidade decorrentes de outros fatores que ndo foram considerados no modelo. Com isso,
ndo se pode concluir que exista uma relacdo de dependéncia no indice de produtividade, ao
contrério, se percebe que a contratagdo de operarios ndo influencia no indice de
produtividade.

A Variavel Ajuste Salarial:

A variavel indice de produtividade com o ajuste salarial tem-se um resultado de
50,51% de determinacdo. Esse percentual de explicagdo da variabilidade no indice de
produtividade é de média associagdo, pois existem outros 49,49% de fatores ndo considerados
no modelo. Logo, podemos concluir que existe uma boa associa¢do de dependéncia entres as
variaveis, ou seja, realizar ajuste salarial podera aumenta o indice de produtividade.
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No estudo os dados dos jogos obtiveram um R? ajustado= 0,4086, n= 158 e k= 4,
assim mostra que 40,86% da variacdo no indice de produtividade pode ser explicada pelo
modelo de regressdo multipla — ajustado para nimero de variaveis independentes e tamanho
da amostra.

Tabela 3: Coeficiente de Determinacao das Regressdes Lineares Simples

Anélise R-quadrado ajustado  Significancia do Teste
indice de Produtividade x Aquisicdo de 0,05929 0,001611
Maquinas
indice de Produtividade x Or¢camento Social 0,25705 0,000
indice de Produtividade x Contratacio de 0,040376 0,000
Pessoas
indice de Produtividade x Aumento Salarial 0,505149 1,95E-24

5.4 Andlise de Regressao do Modelo Ajustado

Ao considerar modelos de regressdo mudltipla, alguns estatisticos sugerem que se
utilize o R? ajustado para refletir tanto o nimero de variaveis independentes no modelo quanto
o tamanho da amostra. Informar o R? ajustado é extramente importante quando se esta
comparando dois ou mais modelos de regressdo que estdo prevendo a mesma variavel
dependente, embora tenha um namero diferente de varidveis independentes.

No modelo ajustado foi considerado as varidveis que apresentaram um coeficiente de
determinacdo mais significativo no modelo de regressdao parcial e excluiu as menos
significativas para executar novamente o modelo de regresséo.

Analisando a variavel indice de produtividade (y) com as variaveis orcamento social
(x2) e aumento salarial (x4) obtém-se o resultado de 52,08% de determinacéo, esse percentual
da variacdo no indice de produtividade é explicado pela variacdo em conjunto com or¢camento
social e aumento salarial. Esse R2 indica uma média dependéncia relacdo linear positiva entre
as variaveis, uma vez que um modelo de regressdo reduziu em 52,08% a variabilidade no
indice de produtividade. Os outros 47,92% a variabilidade da amostra, em termos de
produtividade, € decorrente de outros fatores ndo aqueles considerados pelo modelo de
regressao linear.

Tabela 4: ANOVA do Modelo Ajustado

F de
gl SQ MQ F significacdo
Regresséo 2 0,972893 0,486447 81,44469 1,75E-24
Residuo 146 0,872018 0,005973
Total 148 1,844911

Com base no resultado da ANOVA, a estatistica F, com 2 e 146 graus de liberdade
apresentada na tabela, é de 81,44 e F(sig) 1,75E-24. Como F estatistico & maior que F(sig),
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concluiu que indice de produtividade (y) esta associado a orgamento social (x2) e aumento
salarial (x4).

Essa relagdo mostra uma dependéncia média de associagdo entre as varidveis e,
portanto, pode-se concluir que investir em or¢camento social e aumento salarial podera
aumentar o indice de produtividade.

6. Discussédo dos Resultados

As mudancas no ambiente organizacional tém levado a varios estudos e estratégias de
como melhorar o desempenho das organizagfes em termos de produtividade como cita
(SILVEIRA; MAESTRO FILHO, 2013), a partir dessa necessidade, o estudo procurou
analisar os efeitos das préaticas de gestdo de pessoas sobre o desempenho das organizacdes
como sugere Boselie (2010). Neste estudo o ambiente de pesquisa ocorreu com equipes
participantes de um jogo de empresas, logo se deve considerar se o simulador organizacional
utilizado apresentou aderéncia a teoria investigada.

O presente estudo evidenciou uma relagdo média entre investir em beneficios sociais e
aumentar o indice de produtividade. O que corrobora com os argumentos de SILVEIRA,;
GOECKING, (2014), em que sustentam a relacdo evidenciada, mas para a qual ainda ndo ha
explicacOes causais evidentes.

Diante dessa média relacdo, sugere-se que ndo ha uma unica forma de influenciar na
produtividade nas organizac@es, visto que existem varios outros fatores que podem explicar
tal contribuicdo. Como citado por Combs, Crook e Shook, (2005), os resultados e
desempenhos de uma organizacdo nao € produto de uma Unica funcdo, ou departamento como
gestdo de pessoas, mas sim, de diversas praticas e acbes que em conjunto ird influenciar no
resultado.

Os resultados evidenciados no estudo indicam que o simulador organizacional adotado
na vivéncia gerencial (jogo de empresas) mostrou uma similaridade do que ocorre no
ambiente organizacional, buscando métodos, estratégias para aumentar a produtividade dos
funcionarios e melhorar o seu desempenho, sugerindo aderéncia teérica e empirica com a
tematica na realidade, corroborando com a ideia de Sauaia (2009) e Oliveira (2009) de que 0s
jogos de empresas apoiado por simuladores organizacionais podem servir de ambientes
laboratoriais para pesquisa aplicada, uma vez que retrata de maneira aproximada situacdes
reais do mundo corporativo.

7. Consideracdes Finais

Com o estudo, prop6s uma analise de forma contextualizada num estudo laboratorial
com dados historicos de equipes participantes, sob a forma de um jogo de empresas, com o
qual se pretendeu explicar a influéncia das decisdes relacionadas as praticas de gestdo de
pessoas na melhoria da produtividade das empresas no jogo.

Em resposta ao problema, verificou-se que as variaveis maquinas e contratacdo de
operarios ndo foram significativas ao modelo empirico elaborado do estudo, ou seja, ndo ha
influéncia relevante sobre a produtividade. Contudo os resultados apontaram haver
dependéncia média de associacdo entre as variaveis orcamento social e aumento salarial,
mostrando indicios em investindo nessas variaveis haverd ganhos na produtividade dos
funcionarios e consequentemente na capacidade de produgo.

Como contribuicdo os resultados do estudo pode ser utilizado na area de gestdo de
pessoas em organizacdes como forma de reflexdo sobre a estratégia de incentivos aos
colaboradores, a fim de estimuld-los na melhora do desempenho para aumentar sua
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produtividade. Aos docentes que conduzem jogos empresas, reproduzindo o conhecimento
adquiridos ao longo deste artigo e aplica-los ao seu ambiente de trabalho, sala de aula, bem
como discentes de area afins na sua formacdo académica, com intuito de demonstrar a
importancia do tema.

Espera-se que os resultados encontrados contribuam servindo como ponto de partida
para aprofundamento em outras pesquisas e estudos na area de gestdo de pessoas. Com o
aprofundamento dos estudos tedricos, acredita-se que ira ampliar o processo de
desenvolvimento cientifico junto aos docentes que conduzem jogos de empresas e educandos
que poderdo conhecer a aplicacdo dos mesmos em sua formacao.

Como limitacdo do estudo, pode-se dizer que é preciso cautela quanto a generalizacfes
de que somente orcamento social e aumento salarial influenciam na produtividade, uma vez
que as condicdes adotadas sdo geradas pelo simulador em questdo e que aproximacdes as
condicBes reais demandas aplicacGes especificas, assim como o estudo pauta-se em um
exercicio didatico com simplificacGes.

Para avangos da pesquisa sugere-se a utilizacdo do modelo em um jogo de empresas
que esteja sendo realizado num periodo corrente, no sentido de verificar a utilidade do modelo
encontrado nas decisdes relacionadas a gestdo de pessoas, assim o comportamento das
varidveis mencionadas na avaliacdo da influéncia no indice de produtividade poderia ser
constatada.
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