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RESUMO

Na medida em que o desempenho de uma organizacdo em grande medida pode ser
determinado pela produtividade e eficiéncia que se processa no meio fisico-operacional, e em
termos de mensuragdo econdmico-financeiro se da através de retornos favoraveis, € sim
possivel de se esperar que um ambiente de trabalho e gestdo de pessoa favoraveis se traduzam
em desempenho econémico também favoravel as empresas. Varios estudos tentam
correlacionar a questdo do clima organizacional e o desempenho das empresas, no entanto,
poucos sdo os estudos que fazem mencdo a realidade brasileira. Trabalhar em empresas onde
o clima organizacional seja favoravel ao desenvolvimento da criatividade e da identidade dos
funcionérios espera-se que esses funcionarios possam produzir mais e melhor. Baseado nisso
a pesquisa procurou relacionar indicadores de qualidade na gestdo organizacional e do
ambiente de trabalho, utilizando um painel de 27 empresas de capital aberto no periodo de
cinco anos, relacionando com o resultado econdémico. A pesquisa parte do pressuposto de que
empresas com ambiente organizacional favordvel pode ser fonte relevantes de informacéo
relativas ao resultado econémico. Utilizam-se como fonte secundaria os dados que classificam
as 150 melhores empresas para se trabalhar, segundo pesquisa realizada pela FIA/USP
publicada no Guia VOCE S/A-EXAME de 2006 a 2010. A pesquisa considera quatro
variaveis econdmicas para representar o desempenho da empresa: EBITDA- Earnings Before
Interest, Taxes, Depreciation, and Amortization; LPA- Lucro Por A¢do; RST- Retorno sobre o
Ativo Médio e RSPL- Retorno sobre o Patriménio Liquido Médio. Utiliza-se a técnica de
regressdo multivariada- estimadas via Minimos Quadrados Ordinarios. No periodo analisado e
0 método estatistico adotado, ndo foi possivel obter uma relacdo linear estatisticamente
significante para as equac6es propostas no modelo.

Palavras-chave: Clima organizacional; Resultado econdmico; Ambiente de trabalho.
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ABSTRACT

To the extent that the performance of an organization may be largely determined by
productivity and efficiency that occurs in the physical and operational means, and in terms of
how economic-financial measurement is performed by favorable returns, it is possible to
expect that work environment and a people management will result in favorable economic
performance, as well as being business-friendly. Several studies have tried to correlate the
issue of organizational climate and performance of enterprises; however, there are few studies
which refer to the Brazilian reality. Working in companies where the organizational
environment is conducive to the development of creativity and employee identity, it’s
expected that these employees can produce more and better. Based on this research, attempts
to link these quality indicators in management and organizational work environment using a
panel of 27 publicly traded companies over five years, compared to the economic outcome.
The research assumes that companies with positive organizational environment can be a
source of relevant information relating to economic results. Data that classify the 150 best
companies to work for a survey conducted by FIA/USP, published in the Guide YOU S / A-
REVIEW 2006 to 2010 was used as a secondary source. The study considers four economic
variables to represent the company's performance: EBITDA- Earnings Before Interest, Taxes,
Depreciation, and Amortization; LPA, EPS, under the Income Average Total Assets - RSAT
and Income under Average Equity - ROE. The technique uses multivariate regression-
estimates via the Least Ordinary Square. During the period analyzed and the statistical
method adopted, it was not possible to obtain a statistically significant linear relationship
between all the variables.

Key-words: Organizational climate; Economic performance; Work environment
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1. INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO

As empresas modernas, no mundo inteiro, ttm se esforcado para sobreviver em
mercados cada vez mais competitivos. Isso tem colocado em discussdo no mundo
coorporativo a importancia da boa gestdo para o desempenho sustentavel da empresa. Para
conseguir tal feito, muitas sdo as varidveis que devem ser analisadas. Dentre elas a
compreensdo de que as empresas, independentemente de quais segmentos atuem, séo feitas de
pessoas, que, sao as principais responsaveis pelo seu sucesso.

Dessa forma, o clima organizacional é um elemento que tem influéncia importante
no desempenho da empresa, fazendo-a crescer, manter-se estagnada ou decair. Varios estudos
tentam correlacionar a questdo do clima organizacional e o desempenho das empresas. No
entanto, poucos sdo os estudos que fazem mencdo a realidade brasileira.

Estudos realizados na Europa pelo CEP (Center for Economic Performance),
conjuntamente com a Mckinsey and Company, exploram em detalhes as praticas de boa
gestdo, através de codificacdo de conceitos de boa gestdo entre melhores e piores préaticas de
gestdo em setores especificos da economia e relacionam essas medidas com o desempenho da
econdmico da empresa (BLOM, 2006).

Segundo Santos et al. (2008) em recente pesquisa sobre clima organizacional
realizado pela Revista Vocé s/a, da Editora Exame, buscou-se mensurar a questdo da
satisfacao dos funcionarios em um grupo de empresas, denominadas como “melhores para se
trabalhar”. A légica de ranqueamento dessa pesquisa baseou-se em varidveis como: a taxa de
retorno sobre o ativo total, retorno sobre o patriménio liquido, margem liquida, margem
operacional, crescimento de vendas, giro do ativo e vendas por empregado, obtidos através de
levantamento na base de dados Melhores e Maiores da FIPECAFI/USP.

Os dados mostrados na pesquisa de Santos (2008) adéquam-se a realidade das
empresas brasileiras. No entanto, observa-se que a medi¢do do clima organizacional de uma
empresa nao é tarefa simples, dada a subjetividade das respostas nos levantamentos realizados
0 que permiti a multiplicidades de interpretacdes.

Embora os dados pesquisados representem uma série temporal pequena (s6 foram
avaliados os resultados de 2004, 2005 e 2006) € possivel verificar que as empresas brasileiras
que resolveram investir na melhoria do clima organizacional tiveram retorno em

produtividade. Como as empresas pesquisadas ndo sdo empresas publicas, ou seja, tem como
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objetivo final o lucro, tal produtividade também pode ser associada ao desempenho
financeiro.

Em outra pesquisa realizada por Guskuma em 2009, o autor procura relacionar a
ambiente organizacional com a o resultado financeiro da empresa. A pesquisa parte do
pressuposto de que empresas com bons resultados financeiros contabeis podem ser fontes
relevantes de informac&o relativas a satisfagdo no trabalho e a gestdo de pessoas integradas a
resultados econdémicos.

O ambiente organizacional das empresas pode ser desdobrado em termos
operacionais em uma série de indicadores, como estratégia, ambiente institucional, estrutura
organizacional, sistema de informacGes etc. Nesta pesquisa, escolheram-se duas variaveis para
traduzir o clima organizacional: (i) gestdo de pessoas; e (ii) ambiente de trabalho. A escolha
dessas duas varidveis baseou-se na capacidade que elas tém de influenciar o ambiente fisico
operacional da empresa. A forma como se da a gestdo das pessoas reflete diretamente no
clima e este, por sua vez, impacta o ambiente fisico operacional.

Mas, sera que a intuicdo de relacdo entre a qualidade do ambiente organizacional, e 0
resultado econémico realmente se verifica em termos empiricos para empresas brasileiras?
Para que se chegue a uma resposta esta pesquisa busca verificar, 0s pressupostos que possam
ser associados a questdo do desempenho empresarial e sua correlagdo com o quesito
satisfacdo com o clima organizacional e a gestdo de pessoal das empresas.

Dessa forma, para levar a termo este estudo, partiu-se de uma revisdo de literatura,
gue se baseou no método de pesquisa bibliografica, sobretudo de pesquisa de teses publicadas
para fundamentar teoricamente o trabalho em questéo.

Rampazzo (2010) salienta que pesquisa bibliogréfica é aquela que procura explicar
um problema a partir de referéncias tedricas publicadas em livros, revistas ou quaisquer
outros meios bibliograficos disponiveis. Pode ser realizada independentemente, ou como parte
de outros tipos de pesquisa. Qualquer espécie de pesquisa, em qualquer area, supde e exige
uma pesquisa bibliografica prévia, quer para o levantamento da situacdo da questdo, quer para
fundamentacéo tedrica, ou ainda para justificar os limites e contribui¢6es da propria pesquisa
(RAMPAZZO, 2010, p. 18).

Esta pesquisa bibliografica analisa o tema baseando-se em associagfes de diversos
condicionantes, que colocam o capital humano e a situacdo organizacional, como alguns dos
pressupostos necessarios para a evolugdo do desempenho econdmico e financeiro das

empresas brasileiras.
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1.2 O PROBLEMA DA PESQUISA

O sistema empresa na visao do Catelli, € visualizado como um processo dinamico de
transformacdes de recursos e das mdultiplas relacGes que pode ser organizadas por sistemas e
subsistemas que se inter-relacionam, podendo ser um sistema a causa do outro, e que ainda
antecedendo essas relagdes esta 0 modelo de gestdo que é composto dentre outros de
caracteristicas pessoais e de valores culturais e crencas dos lideres da empresa, ou seja, do
conjunto de principios que influenciam na qualidade da gestéo.

Baseado nisso a pesquisa procura relacionar essa qualidade na gestdo organizacional
da empresa, aqui analisando o ambiente de trabalho e a gestdo de pessoas com o resultado
econdmico.

A questdo que deu origem a este estudo foi: qual a relacdo que existe, no ambiente de
empresas brasileiras entre a qualidade da gestdo de pessoas de uma empresa e 0 seu ambiente
de trabalho essas ultima definida como clima organizacional, com o desempenho econdmico

financeiro?.

1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA

O objetivo geral deste estudo € de verificar como o resultado econdmico se relaciona
com o clima organizacional com um todo, e como pode ser associada, de forma efetiva, com a
melhoria dos indicadores de desempenho econdmico-financeiro das empresas.

Como obijetivos especificos elencaram-se neste estudo, 0s seguintes topicos:

e Avaliar como o resultado econémico se relaciona com indices de satisfagdo no
ambiente de trabalho. Espera-se que haja uma relacéo direta e significativa entre essas
duas variaveis;

e Auvaliar a influéncia que a qualidade da gestdo exerce sobre o resultado econémico.

A pesquisa analisa os periodos de 2006 a 2010 em empresas de capital aberto
localizadas no Brasil, classificadas como ‘“as melhores empresas para se trabalhar”,
classificacdo realizada pela FIA- Fundacdo Instituto de Administracdo da USP, publicadas
anualmente pela revista VVocé s/a Exame.

Para aléem dos fundamentos tedricos que justificam a relacdo esperada entre as

variaveis da pesquisa, também foi feita uma investigacdo empirica, por meio de testes
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estatisticos de hipoteses, da relagdo de dependéncia entre desempenho econdmico e ambiente

organizacional.

1.4 JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

O tema em questdo justifica-se por duas premissas diferentes. A primeira diz respeito
a forma como as empresas utilizam-se do clima organizacional como varidvel capaz de
melhorar o desempenho financeiro e econémico.

Segundo Richers (2000), a satisfacdo constitui-se em uma excelente ferramenta de
producdo. Neste contexto, o endomarketingl, tem efeito multiplicador na motivacdo de
pessoal. Trabalhar em empresas onde o clima organizacional seja favoravel ao
desenvolvimento da criatividade e da identidade dos funcionarios auxilia, em muito, para que
esses funcionarios possam produzir mais e melhor.

Para Caravantes et al. (2004), o clima organizacional é fundamental para o
desempenho de qualquer empresa, seja ela de que segmento for. Dessa forma, o autor associa
o fator satisfacdo com uma variavel de produtividade, sendo que, quanto maior for o nivel de
satisfacdo do funcionario, maior também serd a sua producdo. A essa variavel também se
associa a motivacao; pois o autor adverte que nem sempre o individuo estar satisfeito significa
estar motivado. Muitas vezes a acomodacdo natural que ocorre na carreira ou entdo na funcao
exercida faz com que o nivel de motivagdo decaia, sem que se verifique 0 mesmo decaimento
em relacdo a satisfacdo. Assim, é possivel estar satisfeito com uma fungdo, sem estar
motivado, o ideal é que o clima organizacional e a qualidade na gestdo sejam favoraveis a
confluéncia desses dois fatores.

A segunda premissa diz respeito a forma como é feita essa mensuragéo de resultados.
Assim, para que as empresas possam viabilizar politicas de incentivo a satisfacdo no ambiente
organizacional é preciso primeiro saber como mensurar a questdo. N&do basta apenas uma
pesquisa sobre satisfacdo pura e simples, mas associa-la com os beneficios obtidos pela
empresa, 0 que pode ser observado com a qualidade da gestao.

Neste contexto, Catelli (2007) faz referéncia ao lapso existente entre a mensuragdo

da lucratividade e os resultados potenciais de varias empresas. Sobre isso o0 autor salienta a

! Endomarketing: é o marketing voltado para dentro da organizagdo, com o objetivo de comunicar e tornar
comum entre os funcionarios de uma mesma empresa as crencas, os valores os objetivos e os resultados obtidos
pela organizagdo como um todo (BRUM, Analisa de Medeiros. Endomarketing de A a Z. Séo Paulo: Integrare,
2010).
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necessidade de se verificar mais atentamente os resultados, com base nos investimentos, sob
pena de que os efeitos de tais investimentos sejam meramente ilusorios. Assim, a mensuracéo
dos resultados constitui-se uma tarefa metddica e importantissima para as empresas, pois € ela
que da uma verdadeira nocdo se os investimentos feitos, inclusive em termos de clima

organizacional, sdo realmente tangiveis do ponto de vista dos resultados ou n&o.

1.5 HIPOTESES DA PESQUISA

Dessa forma, o presente estudo busca balizar a investigacdo em duas hipéteses:

A primeira hipdtese vai ao encontro da idéia de que o clima organizacional favoravel
ao desenvolvimento profissional do capital humano influéncia nos resultados econdémicos e
financeiros das empresas, ou seja, espera-se que haja uma relacdo direta entre clima
organizacional e o resultado econémico da empresa. E tal influéncia ocorre de forma positiva
sobre os padrdes de desempenho;

Na segunda hipotese, defende-se a idéia de que a qualidade da gestdo influéncia nos
padrdes de desempenho econémicos e financeiros das empresas e, sdo significativos. Podendo

ser sintetizadas como:

e HO (hipotese nula): Néo existe relacdo significativa entre indices de qualidade no
ambiente de trabalho e da gestdo de Pessoa com o resultado econdémico das empresas
analisadas.

e H1 (hipotese alternativa 1): Existe relagdo significativa entre o indice de qualidade do
ambiente de trabalho e o resultado econdmico das empresas analisadas.

e H2 (hipotese alternativa 2): Existe relacdo significativa entre o indice de qualidade da

gestdo de pessoas e o0 resultado econémico das empresas analisadas.

1.6. DELIMITACAO DA PESQUISA

Para a realizacdo da pesquisa formulou-se o banco de dados com os indices de
gualidade no ambiente de trabalho (IQAT) e com o indice de qualidade na gestdo de pessoas
(IQGP) de todas as empresas que sdo classificadas como as melhores empresas para se

trabalhar localizadas no Brasil, classificacdo hoje feita pela FIA/USP no periodo de quatro
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anos de 2006 a 2010, e que estdo cotadas na bolsa de valores de S&o Paulo-BOVESPA. No
capitulo 3 séo discutidos os critérios de selecdo e a metodologia utilizada.

1.7 ESTRUTURAS DO TRABALHO

A pesquisa estd organizada da seguinte forma: na secdo 2, sdo apresentadas a
fundamentacéo teorica e a revisdo de estudos anteriores similares. Na secdo 3 aborda-se a
metodologia de mensuracdo adotada para realizar a pesquisa, com a exposi¢do sobre regressao
multivariada e suas medidas de ajustes. Na secdo 4 sdo apresentados os resultados
encontrados e sua analise. Finalmente, a Gltima secdo traz as conclusdes e consideracGes
finais e sugestbes para pesquisas futuras. Ao final sdo apresentadas algumas referencias

bibliogréaficas.
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2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 MODELO ESTRATEGICO DE GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Entende-se por modelo de gestdo de pessoas a forma como a empresa se organiza
para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho. Alicercado nas crengas e nos
valores dos proprietarios ou de seus representantes.

Segundo Catelli (2007), os fatores que condicionam o modelo de gestdo de pessoas
ao desempenho delas nas organiza¢Ges organizadas como sistemas sdo compostos de
subsistemas que sdo determinadas por fatores internos e externos, destacando como fatores
internos, por exemplo, o produto ou servico oferecido, e a tecnologia adotada. Quanto aos
fatores externos podemos destacar como a cultura de trabalho de dada sociedade, sua
legislacdo, no caso de um pais a sua constituicdo, os regimentos e regulacdes que véo
estabelecer os limites nos quais 0 modelo de gestdo podera atuar.

Podemos visualizar tal classificacdo do sistema e subsistemas da empresa por meio

da figura 1:

Sistema Empresa

Ambiente Interno

U

Subsistemas

U

Institucional

Gestao

Informacéao Formal Social

Fisico-Operacional

ozxmAXmm-Hdzm—wmZ >

Figura 1- Subsistemas empresariais
Fonte: Adaptada de Guerreiro (1989) apud Reginato (2010)
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a) No Subsistema Institucional
E onde sdo definidas as diretrizes que orientam os demais sistemas. Aqui é a crenca e 0s
valores do criador do negocio vista como principios que estabelecem o posicionamento da
empresa frente a sua equipe.

b) Subsistema de Gestdo
E onde se processam os impulsos para a realizacdo das atividades da empresa, ou seja, onde
sdo tomadas as decisfes que envolvem o consumo de recursos, geracao de receitas e custos e,
como conseqiéncia, os resultados. E um subsistema que requer um conhecimento adequado
do sistema de informagdes.

c) Subsistema formal
E onde se constituem as bases utilizadas pela a administracdo pata estabelecer critérios, o
organograma e as responsabilidades de cada nivel hierarquico, os regimentos a serem
seguidos pelos funcionarios no ambiente de trabalho.

d) Subsistema de informagéo
E onde sdo registradas e processadas as informacdes necessarias a execucdo da gestdo da
empresa. E um dos subsistemas, na visdo de Catelli (2007), se bem estruturado, desempenha
papel fundamental para assegurar a eficacia dos gestores e conseqlientemente, da empresa.

e) Subsistema social
Refere-se ao conjunto dos elementos humanos na organizagdo. Com todas as caracteristicas,,
préprias do ser humano, € um subsistema podendo assim dizer o mais critico, dada a
capacidade de interferir nas relacbes organizacionais, pois lida com um conjunto de
necessidade, tais como, criatividades, objetivos pessoais, motivacdo, lideranca, e etc, que
reflete diretamente no desempenho da empresa.

f) Subsistema fisico- Operacional
E onde de fato acontece a operacionalizagio do sistema empresa, 0 que compreende todos 0s
elementos materiais, tais como: os imdveis, as maquinas, veiculos, estoques dentre outros, e
0s processos fisicos das operagfes que se materializam depois de um processo de

transformacéo, a producdo e geragdo de produtos/servigos.
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2.2 BREVE HISTORICO DO MODELO DE GESTAO DE PESSOAS

A modelagem do que se conhece hoje como sistema de gestdo de recursos humanos,
e seu carater estratégico de vincular a gestdo de pessoas as estratégias da organizacdo, foram
introduzidos nas décadas de 70 e 80 por duas escolas americanas, inicialmente por
pesquisadores da Universidade de Michigan, em que trazia a visdo de que a gestdo de recursos
humanos deveria buscar o melhor encaixe possivel com as politicas empresariais e seus
fatores ambientais.

Staehle (1990) reconhece o avanco apontado pela escola de Michigan, ao demonstrar
0 carter estratégico do modelo de gestdo de pessoas, mas 0 modelo traz uma concepcgao
limitada, pois na visdo do autor, tal perspectiva assume que o papel dos recursos humanos se
resumiria a adaptar-se a estratégia de negdcio e sua implementacdo as diretrizes especifica,
ndo levando em consideracdo de que os recursos humanos poderdo intervir na estratégia
corporativa, contribuindo para o resultado da empresa.

O segundo modelo de gestdo de pessoas nas organizacfes é apontada pela Harvard
Business School, lagcado em 1981, em que desenvolvem nova perspectiva da gestdo
estratégica de pessoas, realizada pelo curso de Administracdo de Recursos Humanos, tras uma
visdo mais ampla e integradora do que a anterior.

Essa nova abordagem de Harvard aponta a necessidade de o modelo de gestdo de
pessoas corresponderem a fatores internos e externos a organizagdo. Por exemplo, as éareas de
politicas do modelo seriam afetadas pelos interesses dos Stakeholders (acionistas, gerentes,
grupos de empregados, sindicatos, comunidade, governo, e que as decisdes deveriam ser
pautadas pela gestdo desses dois conjuntos de fatores.

No Brasil esses modelos de gestdo influenciaram as organizagdes mais bem
estruturadas na década de 1980. (FICHER, 1998 p.25), em que fora implementado as pratica
de gestdo no pais. A pesquisa realizada por Ficher (1998) constata que embora ndo
evidenciam ligacdo forte do modelo, mas evidencia a tendéncia de aceitagdo do planejamento
estratégico por parte da alta administracdo das empresas da amostra.

Mais tarde com o advento da era da competitividade, a aplicacdo desse modelo
intensifica-se a ponto de requerer novos ajustes, numa visdo de negdcio com énfase na
competicdo, pois, agora esta em jogo a permanéncia e manutengdo da empresa no mercado.

Onde o foco ¢ a sustentacdo da vantagem competitiva.
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Para Porter (1989) apud Fisher (1998), a partir de entdo seria dificil dissociar gestéo
de recursos humanos da questdo da competitividade e da agregacdo de valor para o negdcio e

seus clientes.

2.3 PANORAMA ACERCA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Tachizawa (2006), o conceito de clima organizacional aproxima-se da idéia
ou da propriedade do ambiente que:

E percebida ou experimentada pelos membros da organizago;
Influencia o comportamento dos mesmos.

E o ambiente interno em que convivem os membros da organizacdo, estando,
portanto relacionado com o seu grau de motivacdo e satisfacdo. E influenciado pelo conjunto
de crencas e valores que regem as relagOes entre as pessoas, demonstra o que ¢ “bom” ou
“ruim” para elas e para a organizagdo como um todo. Assim, o clima organizacional &
favoravel quando possibilita a satisfacdo das necessidades pessoais, e desfavoravel quando
frustra essas necessidades.

Tachizawa (2006) afirma que, o clima organizacional nao € algo claramente definido.
Ao contrario, é difuso, incorpéreo, como uma espécie de fantasma que se manifesta no dia a
dia das organizagdes, numa confusa trama de ac0es, reacdes e sentimentos jamais explicados.

Para Ramos (1980) apud Guskuma (2009), O clima organizacional refere-se as
condicdes internas da organizacdo, as praticas organizacionais e principalmente, ao modo pelo
qual o ambiente de trabalho € percebido pelos empregados.

Para Katz e Kahn apud Tachizawa (2006), o clima organizacional deriva dos seguintes

fatores:
e Normas e valores do sistema formal,
e Reinterpretacdo dos mesmos pelo sistema informal,
e Historia das disputas internas e externas da organizacao;
o Perfil das pessoas atraidas e selecionadas;
e Processos de trabalhos;
e Comunicacdo interna; e
e Percepcéo dos fatos.
Tachizawa (2006) observa que, devido a diversidade interpessoal e

interdepartamental, existem varios climas internos manifestando-se concomitantemente na
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organizacao. A realizacdo de pesquisas juntos aos funcionarios, no intuito de avaliar seu perfil
socioecondmico e seu grau de motivacao, satisfacdo e integracdo, pode trazer subsidios para a
analise das diferentes subculturas normalmente presentes na maioria das organizacoes.

O desempenho dos trabalhadores estd diretamente associado com o conceito de
motivacdo e, esse, pode ser assim entendido como uma forca propulsora que leva o individuo
a satisfazer suas necessidades e desejos. A motivagédo no trabalho leva os recursos humanos,
além de buscarem satisfacbes pessoais, a realizarem 0s objetivos da organizacdo
(BERGAMINI, 1997. p. 9).

Silva (2007) explica que uma pessoa desmotivada em relacdo ao trabalho néo traz
beneficio algum para a cultura organizacional, pelo contrario, tras contraculturas, podendo
“contaminar”, com sua desmotiva¢ao os outros funcionarios.

Algumas empresas, como HP, Ford, Google e Microsoft, contribuem para melhoria
do clima organizacional nas suas organizacGes ao concederem a seus empregados outros
beneficios além daqueles tradicionais, como vale-alimentacdo, seguro de vida, assisténcia
médica, bonus de produtividade, beneficios como férias duas vezes por ano, tais beneficios
inovadores podem constituir-se numa eficaz estratégia de recrutamento, selecdo e retencéo de
talentos.

Para Chiavenato (2004), os aspectos relacionados a motivacdo séo tdo importantes,
que ja constitui uma das preocupaces das teorias das rela¢cbes humanas. Ante a essa realidade
0 autor faz questdo de salientar que as motivacGes se relacionam com as necessidades das
pessoas ha mesma propor¢cdo de que suas capacidades determinam os diferentes graus de
progressao profissional de um individuo. Nao se quer dizer com isso, que um individuo mais
motivado va ter maior proje¢do profissional, porém, “a motivacdo ¢ fundamental para dar um
direcionamento na carreira e também na vida de qualquer pessoa” (CHIAVENATO, 2004, P.
156).

Segundo Silva (2007), embora a motivacdo seja apenas um dos fatores internos que
influenciam o comportamento humano, a ela ¢ dado tanta importancia tendo em vista que a
mesma atua sobre as necessidades dos individuos e também aos seus aspectos
comportamentais. Assim, como destaca Silva, a motivagcdo é um componente comportamental
que tem causa determinada em funcdo de variados tipos de impulsos ou incentivos. Os
motivos que desencadeiam a motivagdo nos individuos podem ser positivos ou negativos. A
motivacdo, neste contexto, tanto pode ser benéfica ao individuo, quando lhe provocar

transtornos ou dificuldades de relacionamento. Um exemplo de motivacao positiva pode ser: a
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busca do conhecimento como forma de melhorar o padrdo profissional, o trabalho como
forma de melhorar a condicéo social, o exercicio fisico como forma de melhorar a satde.
Silva (2007) cita Maslow, ao afirmar que os motivos do comportamento moram na
prépria pessoa, alguns desses motivos sdo conscientes, outros ndo. Para Maslow, as
necessidades do ser humano s&o arranjadas em uma escala de importancia e influéncia o
comportamento humano. Nessa escala estaria as mais baixas e recorrentes, enquanto no topo

estariam as mais sofisticadas e intelectuais:

1. Necessidades fisioldgicas — também denominadas bioldgicas ou basicas. Elas direcionam a
vida do humano desde seu nascimento. Primeiro nivel e devem ser respeitadas em primeiro
lugar;

2. Necessidade de seguranca — aparecem no ser humano quando suas necessidades sao
satisfeitas. Ligadas a assuntos como seguranca no trabalho, auxilio-doenca e por ai vai.

3. Necessidade social — a associagéo, participacdo, aceitacdo por parte dos colegas, aparecem
guando as mais baixas necessidades se encontram de certo modo satisfeitas. Sua frustracao
conduz a falta de adaptacdo social e a solidao.

4. Necessidade de auto-estima — esta relacionada com o modo no qual o individuo se avalia e
se Vvé. Envolve auto-apreciacdo, autoconfianga, necessidade de aprovacdo social, de
reconhecimento, de status, prestigio e de consideracdo. A frustracdo dessas necessidades
produz sentimentos de inferioridade, fraqueza, dependéncia e desanimo;

5. Necessidades de auto-realizacdo — estdo no topo da hierarquia. Podem atingir quando sao
proporcionadas aos trabalhos prazerosos e interessantes, nos quais possa se auto-desenvolver.

Silva (2007) cita ainda Herzberg que delimitou em sua teoria comportamental 0s
fatores higiénicos e motivacionais. Herzberg conclui em sua pesquisa comportamental com
milhares de adultos que varios fatores influenciam a motivacao, principalmente em rela¢éo ao
trabalho. Os trabalhadores se sentem motivados por aquilo que fazem para eles. Neste
contexto o autor faz questdo de salientar que existe uma relacdo direta entre trabalho e
gratificacdo, sendo que também contam o crescimento pessoal e reconhecimento.

Para Catelli (2007), no tocante ao estabelecimento dos resultados € preciso que se
entenda o papel importante da mensuracdo. Para o autor, o lucro € um fato que somente
aparece quando existe um incremento do valor capitalizado. Dessa forma o lucro, corresponde
a quantia maxima que o proprietario da empresa pode retirar para consumo e ainda manter o

capital do empreendimento intacto.
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Solomons, aqui citado por Catelli (2007) explica que ha muito, a relacdo entre o lucro e o
capital é de dificil separacdo, ou seja, ndo ha como distinguir o lucro com o capital que o
produziu. Neste contexto, Davemport (2001) faz questdo de salientar o importante papel do
capital humano, que, para ele é um dos principais componentes para o0 sucesso de qualquer

empresa.

2.4 O CAPITAL HUMANO COMO FORCA CORPORATIVA

De acordo com Davemport (2001), uma das metaforas mais comuns no estudo das
relacbes humanas no ambiente de trabalho da atualidade diz respeito a questdo do capital
humano. Segundo este autor “os trabalhadores sdo patrimonio”, esse € um pensamento que se
alia bastante com a concep¢do moderna de agregar ao trabalhador uma grande parte do valor
que é também agregado a empresa.

No fim do século XX, os modelos de producdo comecaram a mudar sensivelmente e,
diante da nova realidade de demandas, o trabalhador, que antes era tido apenas como mais
uma peca em uma grande engrenagem de producdo, podendo ser substituido ou trocado a
qualquer tempo, passou a ser visto como pe¢a fundamental para manter esse modus de
producdo em funcionamento.

Outra premissa analisada pelo empresariado € que sem capital humano a empresa
ndo se desenvolve, pois, por mais que se inventem maquinas para lidar com as mais diferentes
situacOes (tarefas pré-programadas), nenhuma maquina podera substituir o talento de um ser
humano bem treinado e motivado (DAVEMPORT, 2001, p. 153).

Ja segundo Ponchirolli (2005), o capital humano é um conceito novo que ainda néo
alcanca unanimidade entre os diversos autores do tema, porém, quase todos eles, concordam
em um ponto comum: o capital humano estd fortemente relacionado ao fenbmeno do
conhecimento. Para este autor o conhecimento é a chave mestra da sociedade atual e somente
as pessoas que tem uma visdo abrangente disso terdo direito a uma melhor adaptagdo no
futuro. Assim, agregar valor pessoal, intelectual ou habilidades diversas, depende da forma
como as pessoas lidam com a questdo do conhecimento. Diante das novas demandas
filosoficas, éticas, morais e econémicas do mundo globalizado, que esta sempre em
permanente transformacdo, faz-se necessario uma redescoberta de valores que melhor se

adaptam a essas modificacgdes, a essa capacidade pode-se chamar de capital humano.
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De acordo com Santos (2008) foi a partir de 1986 que o capital intelectual passou a
ser considerado responsavel pelo fracasso (quando insuficiente), ou sucesso (quando
adequado) no desenvolvimento da forca de producdo. Nesse novo modelo de forca produtiva
exige-se que o “trabalhador” a ser contratado, seja comprometido com a organizagdo. Assim,
para as novas bases técnicas de producdo é exigido um modelo de recrutamento e selecdo
igualmente inovador, sendo de preferéncia, que a escolha do candidato se dé de forma mais
qualificada, fazendo com que apenas 0s mais preparados venham a ocupar 0 cargo,
beneficiando a empresa, que € a principal interessada.

Diante deste contexto, no modelo em que a educacéo era tecnicista, a orientagéo era
feita pela qualificacdo operacional mais adequada & forma de organizacéo técnica aplicada no
trabalho. Ja o “novo modelo”, também chamado de acumulacdo ou expropriacdo flexivel, o
mercado compra o trabalhador pela sua competéncia, ou seja, pelo seu capital intelectual.
Lucilio Bianchetti apud Santos (2008) explica que as bases empiricas € que oferecem
elementos para descrigcdo da intelectualizagcdo das formas de trabalho recentes, observa-se em
diversos setores do mundo do trabalho e, é perceptivel o esforco realizado na busca por
objetivacdo, despersonalizacdo, expropriacdo e padronizacdo dos gestos e atitudes.

Neste contexto Fernando Fidalgo apud Santos (2008) chegou & conclusdo de que:

“A educacéo profissional é dada a tarefa de forjar um novo trabalhador, capaz de
adequar-se aos mercados informais e/ou precérios de trabalho. Tanto é assim que em
todos os textos analisados aparece a noc¢do de formacdo no quadro de uma politica
de trabalho e renda, e ndo especificamente de emprego”.(FIDALGO, 1999, p. 137
apud SANTOS, 2008, p. 6).

Ante ao que foi mostrado sobre capital intelectual e capital humano resta salientar
gue ambos sdo uma tendéncia de busca, pela maior parte dos aparatos de recursos humanos na
sociedade moderna, tendo em vista que quanto maior for o potencial intelectual agregado ao
capital humano, maiores sdo as probabilidades de a empresa tornar-se mais lucrativa
(SANTOS, 2008).

2.5 A NECESSIDADE DE MENSURACAO DOS RESULTADOS

Para Ashkanasy (2000), uma abordagem global e multidimensional revela-se
vantajosa por fornecer uma visdo abrangente de como funciona toda uma organizagdo, assim

como ilustrar provaveis aspectos de sub-culturas que podem afetar resultados como
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produtividade e inovagdo. Por outro lado, a dificuldade de se tirar conclusdes relevantes sobre
aspectos formadores do clima organizacional deve-se ao fato de que a maioria dos
instrumentos de avaliacdo ndo demonstram confiabilidade e validade.

Sobre a questdo, Beker (2006), referenda que no que diz respeito o consenso sobre a
relagdo do clima organizacional e os indices de satisfagdo dos funcionérios:

O clima é um indicador do nivel de satisfacdo ou insatisfacdo experimentado pelos
empregados no trabalho e reflete a tendéncia ou a inclinacdo a respeito de até que ponto as
necessidades da organizacao e das pessoas sdo atendidas. A pratica mostra que os indices que
medem a satisfacdo dos funcionarios ndo sdo um consenso entre os diversos pesquisadores e
autores para que possam ser utilizados como uma forma de comparacdo entre as diversas
empresas e, provavelmente, as percepcdes individuais do ambiente de trabalho, influirdo nos
indices de clima organizacional e serdo medidas diferentemente (BEKER, 2006).

Para Bedani (2007), a melhoria dos indicadores de desempenho estdo diretamente
relacionados a capacidade de lideranca em criar um ambiente energizador para a producéo,
que reflete-se no trabalho. Neste contexto 0s recursos humanos buscam melhorar a
performance das empresas por meio do desenvolvimento das habilidades ou competéncias dos
funcionarios e de outro por meio das atitudes (ou motivacéo) no trabalho.

Para Brown (2004), existem dez fatores que sdo preponderantes para efetivacao de
estratégias competitivas, dentre essas, esta a melhoria do clima organizacional. Neste contexto
a melhoria do clima organizacional tem como objetivo conquistar espago junto a concorréncia
pela melhor prestacdo dos servicos que a empresa fornece aos seus clientes. Para que tais
servigos sejam fornecidos com a qualidade capaz de fidelizar e aumentar seu rol de novos
clientes é preciso que o funcionario esteja comprometido com as metas estabelecidas pela
empresa.

Para Ramos (1980), embora tente medir o clima organizacional, o proprio conceito
de clima organizacional demonstra um dilema comum na medida em que tenta descrever e
entender o comportamento humano. E ainda tentar operacionaliza-lo, é importante ter o
cuidado para, entdo mensura de forma confiavel e valida.

Catelli (2007) faz questédo de salientar que o aumento da riqueza de uma empresa
origina-se pela adi¢do de valor durante o processo de transformacdo, portanto, a receita deve
ser reconhecida no momento da producéo (processo de transformacao de insumos em bens e
servigos) e essa receita deve ser contraposta aos custos correspondentes para efeito de
determinacéo de resultados. Assim, o capital humano aliado ao clima organizacional pode ser

relevante no que diz respeito a transformacéo da estrutura corporativa em lucro.
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Catelli (2007) ensina que a andlise dos resultados econémicos de uma empresa
depende de diversos fatores, no entanto, no sistema tradicional de avaliagdo é preciso esperar
o final de um periodo para apurar o resultado das decisdes tomadas ao longo da “gestdao” e o
quantum da alteracdo do patriménio e, ainda assim, incorretamente mensurados. Esse sistema,
no entanto, possui um paradoxo de gestdo, tendo em vista que 0s impactos no patriménio s
serem conhecidos ao final de um periodo pré-determinado de avaliacdo, o que impossibilita
que o gestor possa tomar medidas adequadas a avaliacdo dos resultados no decorrer do tempo
de avaliacdo, tendo que esperar para conhecer a avaliacdo para, depois, tomar medidas
corretivas nas politicas de desenvolvimento do potencial econdmico da empresa.

Para Catelli (2007) o evento econdmico resultante do processo de gestdo deve servir
de fundamento para o posicionamento estratégico da gestdo. Assim, para que as decisdes
sejam tomadas, a fim de “acertar” os rumos da empresa e, até mesmo para saber onde investir

e 0 que investir, as informac6es devem ser tratadas e analisadas com base no seguinte modelo:

Eventos econdmicos

Planejamento Execucio

Operacional

Toma:del Efetivagdo Tomada Realizagao
de decisao do Plano de decisdo da transacgéo
- 7 ¥

Figura 2. Evento Econdmico e processos de gestdo por Catelli (2007) adaptado.

No sistema acima, a fase de tomada de deciséo, tanto no planejamento operacional,
quanto na execugdo das acOes atuam paralelamente a efetivacdo do plano e a realizagdo da
transacdo. Ocorre que a efetivagdo do plano de investimentos s6 € operacionalizada a partir de
uma analise minuciosa das metas a serem cumpridas no planejamento operacional, assim,
corroborando com o estudo em questdo, ao investir na melhoria do clima organizacional a
empresa deve ater-se aos resultados que procura alcancar com essa melhoria, s6 entdo, com
uma politica de resultados definida é que coloca a efetivacdo do plano de investimento em
execucao. J& na fase de execucgdo a realizacdo da transagdo (fase intermediaria com a anélise
final dos resultados) € onde a efetivacdo do plano de investimentos ganha corpo e passa do

planejamento para a préatica.
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Segundo Galesne et al (1999) os investimentos na empresa devem ser balizados em
acOes galgadas em extensa observacdo dos indicadores de lucratividade e retorno das agoes
implementadas para melhorar o potencial competitivo da empresa, neste contexto, mesmo 0s
investimentos internos na melhoria do clima organizacional devem ser pensados sob uma
perspectiva de retorno, caso contrario ndo justifica-se o investimento se o retorno ndo for
adequado ao plano de desenvolvimento pelo departamento de gestao.

Segundo o Socidlogo americano Alvin Tofler (1995), a realidade do universo do
terceiro milénio serd profundamente modificada pelo que ele chama de “premissa
revolucionaria”, que nada mais ¢ do que um novo modelo de gestdo que se baseia na
qualidade e na conquista de novos mercados. Nesse contexto o fator humano aparece como
uma das principais potencialidades empresariais para conquista dessa realidade.

Outro importante componente da administracdo empresarial € a busca por
mecanismos de enfrentamento da competicdo que agregue vantagem competitiva as empresas.
Um importante mecanismo para que isso aconteca é o planejamento estratégico e outro é a
melhoria da relacdo empresa-trabalhador. Este Gltimo, por sinal, passou a ser tratado como um
diferencial capaz de produzir novos negécios ou evitar a perda de mercado para a
concorréncia. Uma das metas prioritarias da empresa moderna deve ser a de desenvolver

novas estratégias para motivar o capital humano a produzir mais e melhor.

2.6 A VISAO ESTRATEGICA E DESENVOLVIMENTO DO CAPITAL HUMANO NAS
EMPRESAS

Gronros (1993), afirma que existe uma variedade de decisdes estratégicas que devem
ser tomadas para produzir desenvolvimento nas empresas. Dentre as quais o autor destaca
quatro estratégias:

1 — Estratégia de melhoria da qualidade técnica;

2 — Estratégia de preco;

3 — Estratégia de imagem;

4 — Estratégia de servigos.

A estratégia da qualidade técnica passa também pela avaliagdo do clima
organizacional e, é considerada a pedra fundamental para o crescimento do desempenho das
empresas. A empresa depende principalmente da vantagem competitiva embutida na prépria

solucdo técnica. A competéncia da empresa se deve manutencdo da exceléncia de sua
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qualidade técnica, sendo assim a busca por tal exceléncia deve ser a meta de qualquer
corporagéo que queira se manter viva no mercado.

Carvalho (2001) explica que para a empresa alcancar seus objetivos, tracados a partir
de uma visdo estratégica € preciso que se tenha como avaliar o retorno que suas a¢des junto ao
mercado. Para tanto, é necessario mensurar tais resultados, a fim de que se possa ter uma
nogdo exata de onde investir e quando. Mensurar desempenho ndo é uma tarefa fécil, ja que o
mesmo é um fator fortemente carregado de subjetividade. No montante das atividades
corporativas, uma pessoa considerada de alto desempenho, pode ser em outro considerado de
baixa, sendo assim, alguns aspectos sobre a mensuracdo de desempenho devem ser levados
em consideracdo. Alguns deles séo citados:

- Aspectos Temporais: os fatores temporais de desempenho dependem de uma maturacao
necessaria que é apurada com o tempo, em virtude de educacdo ou treinamento prévio. O
Tempo é responsavel pela maturacdo profissional do individuo agregando a ele o legado de
conhecimentos necessarios e os fatores praticos que permitam o desenvolvimento adequado
de suas atividades;

-Aspectos Educacionais ou de aprendizagem: A aprendizagem é relevante para formacdo da
habilidade, quanto maior for o nivel de aprendizagem, maior sera a habilidade na prospec¢édo
de resultados, sendo assim o desempenho de uma pessoa esta diretamente associada a sua
habilidade em produzir os resultados esperados.

- Aspectos estruturais: sdo aqueles relacionados com a estrutura necessaria para 0
desenvolvimento das atividades. De nada vale o profissional ter habilidade e maturidade se
ndo dispde dos recursos para desenvolver suas atividades, tudo isso influem no conceito de
desempenho.

Santos (2008), demonstra em pesquisa que o impacto potencial do capital humano
sobre a performance da organizacdo é amplamente reconhecido tanto pela literatura de RH
como pela literatura de estratégia, no qual se destacam autores como Carpenter, Sanders e
Gregersen (2001); Coff (1999) e Hatch e Dyer (2004). Porém, como o capital humano
determina a natureza e a extensdo do potencial de contribui¢do dos empregados, de modo que
para a sua efetiva contribuicdo para o desempenho faz-se necessario que os trabalhadores
estejam dispostos, ou motivados, a efetivamente aplicar esse potencial em beneficio da
organizacdo. Dessa forma variaveis como a motivacdo e satisfagdo no trabalho é de
fundamental importancia para a concretizacdo da transformacdo do potencial do capital

humano em vantagem competitiva para a empresa.
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Para o autor, varios autores observam que existe uma relagdo positiva entre a
satisfacdo do trabalhador no ambiente de trabalho e a performance organizacional.

Ja para Garrido (1999) a relacdo existente entre desempenho profissional e ambiente
de trabalho € indissociavel. Na visdo desse autor, o clima organizacional tem forte propenséo
para motivar ou desmotivar o funcionario, e esse fator é fundamental para o sucesso
financeiro da empresa. Empresas que remuneram mal, possuem poucos beneficios e exploram
excessivamente a méo de obra, tem grande dificuldade de enfrentar a concorréncia, tendo em
vista que é o capital humano que coloca em préatica as acdes de enfrentamento e também
disponibiliza a motivac¢do para “correr atras” de melhor posicionamento no mercado. Neste
contexto a motivacdo € o elemento chave para o0 comprometimento e, € esse
comprometimento que é capaz de projetar os planos da empresa, tendo em vista que quem
materializa esses planos é o funcionario.

A pesquisa sobre “clima organizacional e desempenho financeiro” mostrado no
estudo de Santos et al (2008) mostra o desempenho de algumas empresas pesquisadas no
Brasil com um crescimento econdmico dessas empresas nos anos em que o estudo foi
realizado. O autor tomou como base as empresas que participaram do Ranking, das “melhores
empresas para se trabalhar”, mostrado na edi¢éo especial da Revista Exame.

De todas as empresas ranqueadas pela pesquisa de Santos (2008), nota-se que houve
uma prevaléncia de desempenho financeiro mais positivo naquelas que foram consideradas
com melhor clima organizacional. Em todos os quesitos selecionados para avaliacdo, as
empresas que melhor se adaptaram as escalas de avaliacdo de desempenho econémico eram
justamente aquelas que estavam no topo do ranking de qualidade, no quesito clima
organizacional.

Dai depreende-se que, embora o estudo ndo seja conclusivo e categoricamente
demonstre essa relacdo direta entre clima organizacional e desempenho econémico, mas
apenas demonstrativo, pode-se observar que a realidade trazida pela pesquisa de clima
organizacional da Revista Vocé S/A que o comportamento das empresas brasileiras, no
tocante a producédo de resultados financeiros e econémicos podem ser relacionados de forma
direta e positiva com indicadores de clima organizacional. A pesquisa aponta para um
crescimento dos ativos, desde que as politicas de melhoria do clima organizacional foram

colocadas em pratica.
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3. METODOLOGIA

3.1 METODOLOGIAS DE MENSURACAO DAS VARIAVEIS

A técnica de andlise estatistica utilizada é a Regressdo Multivariada, técnica que
permite a andlise simultanea de mais de uma varidvel. Os testes foram desenvolvidos com a

utilizacdo da ferramenta Eviews (Econometric Views Statistical Package for Windows 5.1).

3.2 ANALISE MULTIVARIADA: CONCEITO E ANALISE

A analise multivariada refere-se a um conjunto de métodos estatisticos que torna
possivel a analise simultanea de medidas multiplas para cada individuo, objeto ou fenbmeno
observado. Dessa maneira qualquer método que permite a analise simultanea de duas ou mais
varidveis pode ser considerado como integrantes da analise multivariada. (CORRAR, at al,
2009, p. 2).

De acordo com Pereira (2004, p. 102) apud Corrar (2009, p.3):

“A analise multivariada ¢ um vasto campo do conhecimento que envolve uma
grande multiplicidade de conceitos estatisticos e matematicos, que dificilmente pode
ser perfeitamente dominada por pesquisadores de outros campos do conhecimento,
ja que isso os afastaria de seu mister principal. Como tampouco pode o pesquisador
utilizar uma estratégia metodolégica desconhecendo seus principios sob pena de mé
utilizacdo, uma situacdo intermedidria deve ser buscada, na qual passa o pesquisador
ter algum conhecimento essencial que o habilite ao uso produtivo da tecnologia
disponivel por meio de pacotes estatisticos para o computadores”.

Espera-se que os métodos de analise multivariada venham influenciar ndo somente
0s aspectos analiticos da pesquisa, mas também o planejamento e a abordagem da coleta de
dados para decisoes e resolucGes de problemas.

A técnica de analise multivariada objetiva estudar a relacdes de dependéncia e/ou
interdependéncia entre conjuntos de variaveis ou individuos quer sejam descritivos quer
permitam que se faca inferéncia estatistica.

Dentre as técnicas de analise multivariada mais discutida na literatura destacam-se:

e Regressao Multipla
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e Analise Discriminante
e Regressdo Logistica
e Andlise Multifatorial
O que diferencia uma técnica da outra € o objetivo da pesquisa, a relacdo entre as

variaveis em analise e se sdo varidveis quantitativas ou qualitativas.

3.2.1 Regressao Mudltipla

E a técnica que permite analisar a relacdo entre uma ou mais variaveis dependentes e
duas ou mais varidveis independentes, que permite descrever, através de um modelo
matematico, a relacdo entre uma ou mais varidveis dependentes quantitativas e duas ou mais
varidveis independentes quantitativas ou qualitativa, variaveis do tipo dummies (Dummies-
varidveis ndo métricas, com alguma caracteristica qualitativa).

A regressdo multipla pode ser usada, por exemplo, quando se quer saber a relagdo
causal entre as variaveis (dependentes e independentes).

No entanto, a analise multivariada depende de algumas suposi¢des rigidas, por Hair et al

(2005, p. 217) apud Guskuma (2009), como por exemplo:

» Normalidade das variaveis independentes
» Homoscedasticidade
» Linearidade

e Normalidade: Corrar (2007, p. 40), diz que os dados de uma pesquisa devem ter uma
distribuicdo que seja correspondente a uma distribuicdo normal; € representado como
um padrdo de referéncia para métodos estatisticos.

e A Homoscedasticidade significa a igualdade de variancias entre as variaveis. Para
Corrar (2007), espera-se que as varidveis dependentes exibem niveis iguais de
variancia ao longo do dominio das variaveis independentes, e dessa forma a variancia
dos termos de erro (g) tendam a serem constantes.

e A Linearidade expressa o conceito de que um modelo possui as propriedades advindas
da homogeneidade (variancia constante); uma funcéo linear faz estimacfes através de

uma reta (que podem estar em duas ou mais dimensoes).
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Considerando-se um modelo de regressao linear multipla, tem-se como exemplo:
Yit = fo+ [iXi+ f2X2+ [3Xs+ &
Onde:
Yi € a variavel dependente
Po € o intercepto da reta
X séo as variaveis independentes; e
Bi Sao parametros desconhecidos
Na regressao linear pode ser sinteticamente descrito como caracteristica as seguintes:
e Meétodo de estimagdo: minimos quadrados ordinarios
e O poder explicativo: Coeficiente de determinagéo- R?
e O Ajustamento geral do modelo: Soma dos quadrados dos residuos
e Auvaliagdo da hip6tese de nulidade de todos os coeficientes: Teste de Fisher- F

¢ Avaliacdo da hipotese de nulidade de cada coeficiente: teste t.

Segundo Guijarati (2006), quando a andlise de regressdo é usada para explicacdo
como no presente trabalho, é necessario observar os efeitos da multicolinearidade, porque 0s
pesos relativos dos coeficientes podem acabar ndo representando bem a intensidade com que

uma variavel independente é capaz de explicar a variavel dependente.

3.2.2 Fonte das Variaveis da Pesquisa

Para as variaveis de desempenho econdmico, usou-se 0 banco de dados da
Economatica, e foi possivel trabalhar com os quatros indicadores analisadas no sultimos cinco
anos: RSPL- Retorno sobre o Patriménio Liquido; RSAT- Retorno sobre o Ativo; LPA-
Lucro por Acgéo e EBITDA- earnings before interest, taxes, depreciation and amortization.

Para as variaveis independentes referentes aos indicadores de clima organizacional
IQAT- indice de Qualidade no Ambiente de Trabalho e IQGP- indice de Qualidade na Gestdo
de Pessoas foram pesquisadas nas publicacdes do Guia VOCE S/A EXAME de 2006 a 2010.

Para o levantamento dos indices de clima organizacional, foi feito uma pesquisa
descritiva, tendo como referéncia a lista das 150 melhores empresas classificadas como as de

melhores indices de clima organizacional do pais, os indices de clima organizacional séo
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elaborados a cada ano pela FIA- Fundacdo Instituto de Administracdo da USP e publicada
todo ano pela revista Exame.

A Fundacdo Instituto de Administracdo (FIA), por meio do Programa de Estudos em
Gestdo de Pessoas (PROGEP), desde 2006, ¢é a responsavel pela pesquisa e pela construcao
dos indices que definem “As Melhores Empresas para VVocé Trabalhar” no Brasil.,

O critério para participagdo da empresa € que ela tenha no minimo 100 empregados,
e que estejam operando no mercado brasileiro e/ou internacional ha mais de cinco anos. A
participacdo na pesquisa se da de forma voluntaria.

A participagdo pode ser como empresa; grupo empresarial ou ainda como divisao de
negécio. Como empresa pressupde que todos os empregados, inclusive das filiais estdo aptos
a participar da selecdo randémica, para responder 0s questionarios. Como divisdo de negdcio
ha o limite de participacdo de até trés divisdes.

A pesquisa segue quatro diretrizes:

e Os métodos e procedimentos adotados sdo transparentes e simplificados,
buscando preservar a legitimidade cientifica e estatistica da pesquisa;

e A pesquisa € adequada a realidade empresarial brasileira, sem perder sua
perspectiva global;

e A metodologia é suscetivel a processos periddicos de atualizacao;

e Seguem todos o0s contetdos e critérios com base em teoria solida e atualizada

sobre Gestdo de Pessoas.

IQAT- indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho: Formado por dados relativos & vis&o
do empregado sobre a empresa. E obtido por meio de pesquisa com uma amostra de
empregados da empresa, nos moldes de diagnostico de clima organizacional. Equivale a 70%
do total de pontos na apuragio do IFT- indice de Felicidade no Trabalho.

A Tabela 1 abaixo tras as quatro categorias que norteiam a elaboracdo do formulario

aplicado ao empregado - IQAT das empresas participantes.



Tabela 1: Composicédo do IQAT

Categorias Numeros  de | Percentual sobre o total de
questdes pontos

Identidade 9 14,1%
Satisfacdo/Motivacéo 30 46,9%

Lideranca 15 23,4%
Aprendizado/Desenvolvimento 10 15,6%

Outras (sem pontuacéo) 4 -

Total 68 100%

O indice IQGP é composto por quatro categorias de analise, descritas na tabela 2 abaixo:
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IQGP- indice de Qualidade da Gestdo de Pessoas: Formado por dados relativos a o que a

empresa oferece aos seus empregados. E obtido por meio de informacdes fornecido pelos

gestores da organizacao, em formulario eletrénico sobre seus processos de gestdo de pessoas.

Este indice equivale a 25% do total de pontos na apuracéo o IFT;

Tabela 2: Composicédo do IQGP

Categorias Percentual em relacdo ao total de
pontos

Estratégia e Gestao 20%
Lideranca 20%
Politica e Praticas \| Remuneracao 10%
Carreira 10%
-Saude 10%
) Desenvolvimento 10%
Cidadania Empresarial 20%
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A pesquisa entende que um ambiente de trabalho deve ser cidad&, a empresa deve ter
a preocupacao com o ambiente onde se insere as pessoas com as quais se relaciona. Levando
em consideracao a responsabilidade social e ambiental.
O IQGP ¢é composto por pontuacdo que varia de 0 a 100. Seguindo os seguintes critérios:
IQGP= (EGX0,2)+(LIx0,2)+(CEX0,2)+(CAX0,1)+(DEX0,1)+(RBX0,1)+(SAX0,1)
Em que:
EG: Estratégia e Gestao
LI: Lideranca
CE: Cidadania empresarial
CA: Politica e Prética- carreira
DE: Politica e praticas-desenvolvimento
RB: Politica e praticas- remuneracao e beneficio
SA: Politica e pratica- satde
E por fim através das ponderacOes dos indices IQGP e IQAT acompanhado da visita técnica
tém-se o IFT.
IFT- indice de Felicidade no Trabalho: E composto pelos indices acima, além da nota da
visita técnica realizada por jornalistas as empresa pré classificadas através do resultado do
IQAT, para comprovacdao do que fora respondidos nos questionarios: Possui a seguinte
formula: (IQAT x 0,70) + (IQGP x 0,25) + ( visita x 0,05).

Os fatores relativos a qualidade das politicas e praticas de gestdo de pessoas
realizadas pela FIA nos altimos anos, sdo baseado na literatura e no posicionamento de
profissionais da area de recursos humanos, considerados formadores de opinido, a tabela 3
abaixo, justifica a importancia atribuida a cada categoria.

Tabela 3: Resumo dos questionarios encaminhado as empresas

CATEGORIAS ANALISES

| Caracteristica da empresa e da area de RH | Constituicdo da Empresa e seu Modelo de
Gestao

Il Estratégia e Gestao Misséo, Visao e Valores

Il Lideranca Clima Organizacional em suas equipes

IV Politicas e Praticas: Remuneragao Distribuicdo de Resultados e Acesso a
beneficios

VI Politicas e Praticas: Carreira Desenvolvimento Profissional dos
Empregados

VII Politicas e Praticas: Saude A qualidade de vida dos empregados

VI Politicas e Praticas: Desenvolvimento Modelos de Educagdo Corporativa adotado
para dar apoio profissional aos empregados
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IX Cidadania Empresarial AclOes de cidadania e Responsabilidade
Social

Para os dados de desempenho econdmico séo utilizados as informacdes de resultado
contabeis sobre o patriménio liquido- RSPL e o resultado sobre o ativo total- RSAT. A
escolha desses indicadores se justifica porque traduzem de forma mais agregada o resultado
econdmico da empresa. O RSPL é obtido pela divisdo do LL pelo PL Médio, e mede a
performance da empresa para gerar lucro a partir de seu capital.

Outros indicadores de desempenho utilizados na pesquisa sdo: EBITDA e o LPA.

O EBITDA- E o resultado da empresa antes de juros, impostos, depreciacdo e
amortizacdo. E uma abreviatura do inglés (earnings before interest, taxes, depreciation and
amortization); Esta varidvel € uma Proxy do capital circulante liquido gerado pela operacdes
da empresa, refletindo uma medida aproximada do caixa gerado pelas operaces.

Para Martins (1998 p.1), o conceito de EBITDA corresponde de fato o que foi gerado
como caixa pelos ativos genuinamente operacionais.

O LPA é um indicador financeiro definido como a relacdo entre o lucro liquido da
empresa num determinado periodo. E a quantidade de acdes em circulacdo, representa o lucro
Ou prejuizo para cada agdo emitida num determinado tempo.

O quadrol traz um resumo de cada indicador com as composigdes e interpretacoes.

QUADRO 1 : INDICADORES DE DESEMPENHO

Indicador Composicao Interpretacéo
Rentabilidade do LL/[(ATt,+ATt)/ 2] Quanto a empresa obtém de
Ativo lucro para cada $100 de

investimento total. Possibilita
0 gestor identificar quanto a
empresa obteve de lucro em
relacdo a uma aplicacdo de
recursos, ativo total.

Rentabilidade do LL//[(PLt+PLt)/3] Quanto a empresa obteve de
Patrimoénio Liquido lucro para cada $100 de
capital  proprio investido.
Possibilita ao gestor

identificar a rentabilidade da
empresa em relacdo a uma
quantia de capital préprio
investido.




Lucro Por Agéo

LL/Quant. de Acdo Emitida

Representatividade do lucro
em relacdo ao n° de Acdo da
companhia. Permite ao
analista identificar o lucro ou
prejuizo para cada acdo
emitida num determinado
periodo de tempo.

EBITIDA Reflete o potencial de geracdo
) ) de recursos eminentemente
Resultado Operacional (Ebit) das operagbes da empresa.
+ Amortizagtes Permite o gestor identificar o
+ Provisdes desenjpenho da empresa na
geracdo de recursos proprios
+ Perdas ndo recorrentes que decorrente da atividade fim do
afetem o ebit negocio.
(-) Ganhos ndo recorrentes que
afetem o ebit
IQAT Categoria/Questbes/Percentual |Reflete as  necessidades,
Identidade -9-14,1% preocupacbes e percepcoes
Satisfagdo/Motivacao -30-46,9% | dos empregados.
Lideranca — 15-23,4%
Aprendizado/Desenvolvimento-10-
15,6%
Outros sem pontuagdo-4
Obs: Percentual sobre o total de
guestionarios= 68
IQGP Categoria/Percentual Reflete 0o que a empresa

Estratégia-20%
Lideranga-20%

Politicas e Praticas-40%
Cidadania Empresarial-20%

oferece aos seus empregados.
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3.2.3 Construcdo do Modelo

O ciclo de construcdo ou modelagem de uma pesquisa que procura medir a relagéo
entre duas ou mais variaveis, envolvem trés passos, como demonstrado em Gujarati (2006),
que sdo: especificacdo, estimacéo e avaliagdo do modelo.

A especificagdo do modelo consiste na escolha de variaveis relevantes para o
objetivo proposto.

Na construcdo do modelo, para as variaveis que representa retorno econdémico da
empresa- Rit sdo utilizados os resultados de Retorno Médio do Ativo - RSAT, o Retorno
Médio do Patriménio Liquido - RSPL e por se tratar de amostra com empresas de capital
aberto, utiliza-se também varidveis mais voltadas para o mercado, tais como: o EBITDA e
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Lucro por Agdo — LPA. Como variaveis independentes os indices: IQGP- indice de Qualidade
da Gestdo de Pessoas e IQAT- indice de Qualidade no Ambiente de Trabalho.

Assumimos que a relacdo é linear entre as variaveis, tanto das variaveis
independentes com as dependente bem como entre as proprias variaveis independentes.

Pode ndo ser categoricamente verdadeiro, dado que de certa forma as variaveis de
desempenho podem ter tendéncia de crescimento ou de decrescimento. Da mesma forma as
variaveis independentes, 0 ambiente da empresa e sua gestdo, sdo dinamicos, ou seja, podem
sofrer alteracdes de um dia para o outro, de um més para o outro, ou de um ano para o outro.
Com base no método estatistico de regressao linear multipla, analisa-se o seguinte modelo
proposto:

Rit = fo+ SilQATit + S21QGPTit + &t

O modelo econométrico de investigacdo empirica é descrito pelas equacdes:

EQUACAO 1: RSATIt = So+ BilQAT: + S21QGP: + &t
EQUACAO 2: RSPLit= Bo+ S1lQATi + B21QGP: + &
EQUACAO 3: LPAIit= Bo+ BiIQAT + B21QGP: + &t
EQUACAO 4: EBITDAIt= Bo + SiIQATi + S21QGP: + &

Onde:

IQATiIt- indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho da empresa i no periodo t

IQATit-1- indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho da empresa i no periodo t menos 1.
IQGPit- - indice de Qualidade da Gest&o de Pessoas da empresa i no periodo t

IQGPIt-1- indice de qualidade da Gestdo de Pessoas da empresa i no periodo t menos 1.

&jt = termo de erro (residuo, ruido branco) da empresa i, no periodo t

(assume-se gj; ~ N(0; 6°))

O modelo proposto busca explicar a relacdo entre clima organizacional e a gestdo de
pessoas da organizacdo com medidas de desempenho econémico, como mencionado
anteriormente, 0 que se espera € que exista uma relacdo direta e positiva.

Para a constru¢do do banco de dados, foram levantadas todas as informagdes dos
indices IQAT e do IQGP das empresas selecionadas, obtendo um total de 600 observacfes no
periodo de 2006 a 2010.
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As hipoteses da pesquisa sdo testadas por meio da analise da significancia dos
coeficientes de resposta das variaveis independentes, os coeficientes do modelo sdo estimados
através dos Minimos Quadrados Ordinarios (MQO).

Para testar a significancia estatistica dos coeficientes temos as seguintes hipGteses para 0s
betas B = (B1; B2), como segue:

Hipotese Nula (Ho): p1=p2=0

Hipdtese Alternativa (Hy): p1>0; B2 >0

Com relagdo a amostra da pesquisa, inicialmente pensou-se em trabalhar com todas
as empresas no periodo de cinco anos proposto para andlise, obtendo uma amostra de cento e
cinglienta empresas, dado que as informac6es dos indices de clima e gestdo foram obtidas
através da publicacdo da revista Vocé S/A Exame, 0 que daria uma amostra de 600
observacdes. Mas dada a impossibilidade de obter as informac6es de desempenho econdmico,
pois a maior parte das empresas participantes da pesquisa de “Melhores Empresas para Vocé
Trabalhar” sdo empresas constituidas como de capital fechado, esse tipo de empresas ndo tem
acOes cotadas na bolsa, ndo sendo, portanto, obrigadas a publicarem em meios oficiais seus
balangos e demonstrativos de resultados.

Foram realizadas varias tentativas para obter as informacGes contabeis das empresas,
através de encaminhamento de carta via email, telefonemas as empresas, formulério de
solicitacdo, mas ndo foram obtidas respostas.

Para dar continuidade a pesquisa e ao modelo proposto, optou-se por trabalhar a
partir do banco de dados existentes, pesquisando todas as empresas que satisfazem as
seguintes condi¢oes:

- que participaram da pesquisa e estdo classificadas como as melhores empresas para
se trabalhar;

- e que estdo listadas na bolsa, ou seja, empresas que tenham valor de mercado.

Para satisfazer essas condicOes, das 150 empresas somente 27 empresas estdo
listadas na bolsa, como a participacdo da pesquisa se d& de forma voluntéria, ou seja, a
empresa € livre para participar ou ndo naguele ano, por conta disso, ndo ha uma regularidade
das informacdes quanto aos indices nos cinco anos analisados, tendo, portanto, um nimero de
empresa que participam num determinado ano, e que ndo voltam a participar mais, ou volta a
participar em anos posteriores. Dessa forma faz com que se reduza a amostra para 73

observacgoes.
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A Tabela 4 traz o grupo de empresas, observa-se, como dito anteriormente, de que as
empresas participantes da pesquisa classificadas como as de melhor clima organizacional e de
gestdo de pessoas, ndo seguem uma regularidade anual de participacdo na pesquisa, sendo a

participacdo de cada empresa de carater eminentemente voluntario.

Tabela 4. Grupo de Empresas Analisadas:

Presenca Entre as Melhores Empresas para vocé

Trabalhar

Empresas 2006 2007 2008 2009 2010
1. Ambev X X X X X
2. Ampla X X X
3. Aracruz X X
4. Arcelor X X X
5. Bichanco X X X
6.Bradesco X X X X X
7. Braskem X X
8. Cemig X X
9. Cielo X X X
10. Coelce X X X X X
11. Confab X X X
12. CPFL X X
13. Ecorodovias X X
14. FrasLe X X
15. GVT X X
16. Itai X X
17. lItaUnibanco X X
18. Marcopolo X X
19. Marisol X X
20. Natura X X
21. Plascar X X X X X
22. Renner X X X
23. Santander X X
24. Tecnisa X X
25.Vivo X X X
26. Weg X X
27. Whirlpool X X X

Fonte: Vocé. S/A Exame

O Quadro 2 a seguir, traz o ranking das empresas por setor econdmico, e a
classificacéo por setor de cada empresa no ultimo ano de participacdo na pesquisa dos indices

de clima organizacional. As que ndo tém o ranking sdo porque a pesquisa somente classifica
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as 10 melhores daquele ano. No que se refere ao controle de capital se observa a lideranga do

Brasil no controle acionario das empresas analisadas.

Quadro2. RANKING DAS EMPRESAS POR SETORES ECONOMICO
Controle do Numero
Ranking Empresa Setor Principal Capital Sede Empregado
1° Ambev Bens de Consumo Belga SP 24544
4° Ampla Enérgia Italiano RJ 1298
7° Aracruz Papel e Celulose Brasileiro ES 2106
3° Arcelor Siderugia Anglo-Indiano MG 9511
Bicbanco Financeiro Brasileiro SP 765
1° Bradesco Financeiro Brasileiro SP 69286
Braskem Quimica e Petroquimica  Brasileiro BA 3566
Cemig Enérgia Brasileiro MG 10658
Cielo Servicos Brasileiro SP 1089
9° Coelce Enérgia Italiano CE 1269
5° confab Bens de Capital Argentino SP 2785
1° CPFL Enérgia Brasileiro SP 5723
Ecorodovias Transportes Brasileiro SP 2046
8° Fras-le Autoindustria Brasileiro RS 2404
GVT Informagdo/Comum Americano PR 6035
2° Itainibanco Financeiro Brasileiro SP 86555
Marcopolo  Autoindustria Brasileiro RS 6088
Marisol Téxtel Brasileiro SC 1581
1° Natura Bens de Consumo Brasileiro SP 4544
2° Plascar Autoindustria Brasileiro SP 3718
Renner Varejo Brasileiro RS 9517
2° Santander  Financeiro Espanhol SP 33021
Tecnisa Construcdo Brasileiro SP 1111
Vivo Comunicagdo Luso-espanhol SP 10571
1° Weg Bens de Capital Brasileiro SC 14300
1° Whirlpool  Eletroeletronico Americano SP 15051

Fonte: Melhores e Maiores/Exame

Como se observa no Quadro 2, com relagdo ao setor de atividade, manteve-se a
classificagdo da FIA, onde classifica como setor de atividade econdmica, e 0 que se observa é
gue ndo ha uma maior predominancia de algum setor, temos cinco bancos representando o
setor financeiro, quanto a distribuicdo geografica, predominam a regido sudeste, e S&o Paulo
surge como principal Estado de localizagcdo das empresas classificadas na amostra, a
explicacdo seja pelo fato ser o principal centro econémico financeiro do pais, é onde esta

localizada a bolsa de valores.
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Ainda com relacdo as empresas aqui pesquisadas se destacam cinco, pela boa prética
de governanca corporativa, que sao empresas listadas na bolsa de valores com a denominagéo
de novo mercado. Séo elas: Lojas Renner; Natura; CFPL; Tecnisa e Weg.

Novo Mercado (NM) da Bovespa é um segmento especial de listagem criado em
junho de 2001, onde foi lancado um sistema em que sdo listadas acdes de empresas que se
comprometem voluntariamente a adotarem préticas de governanga corporativa mais rigida do
que as ja cobradas pela legislacdo brasileira, com o intuito de oferecer aos investidores
melhores praticas de governanca corporativa, que na verdade sdo maiores exigéncias nos

demonstrativos contabeis, além dos ja existentes.

4. RESULTADO

Como destacado anteriormente o objetivo deste estudo é utilizar um painel de
empresas com seus indices que as classificam como “as melhores empresas para trabalhar” no
periodo de 2006 a 2010, que tenham preco de mercado, ou seja, estdo listadas na bolsa de
valores, e verificar a relagcdo existente com o seu desempenho econémico.

Nas tabelas 5 e 6 podemos identificar as variaveis independentes e sua correlacao
tanto com a variavel dependente quanto entre si.

A correlacdo entre as variaveis foram separadas em duas Tabelas, como podemos
observar pelo nimero de observacdes.

A tabela 5 demonstra as correlacBes entre as variaveis dependentes as de
desempenho econdmico e as varidveis independentes as de qualidade no ambiente de trabalho
e gestdo, para uma amostra de 73 observacgoes.

A tabela 6 mostra as correlagdes entre as variaveis obtidas nas amostras, relacionadas
aos indicadores de mercado: EBITDA e o Lucro por acgdo, para uma amostra de 54

observacgoes.

Tabela 5- Coeficientes de correlagao entre as variaveis

RSAT RSPL IQAT IQGP
RSAT 1.000 0,765** 0,115 -0,310
RSPL 1.000 0,180 -0,700
IQAT 1.000 -0,340
1QGP 1.000

** Niveis de significancia estatistica de 1%
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A Tabela 6, a seguir apresenta as correlacfes entre as variaveis independentes e as
variaveis de desempenho econémico: Lucro por Acao e o Ebitda, o0 nimero de observacdes é
menor como podemos observar, isso porque ficaram de fora da analise os cinco bancos que
representa o setor financeiro. Observa-se o fato de as correlagdes entre essas variaveis serem
altamente correlacionadas.

O que chama a atencdo sdo os resultados das correlacdes, tanto na tabela 5 quanto na
tabela 6, com relacdo ao IQAT e o IQGP serem negativas, contrariando 0s pressupostos

tedricos, embora demonstre uma correlagdo negativa moderada.

Tabela 6- Coeficientes de correlagdo entre as variaveis

LPA EBITDA IQAT 1QGP
LPA 1.000 0,727** -0,124 0,427**
EBITDA 1.000 -0,195 0,280*
IQAT 1.000 -0,140
1QGP 1.000

Os niveis de significancia estatistica de até 1% e 5% indicados por
** e * respectivamente

Para verificar a estruturas dos interceptos das diversas equagdes do modelo, foram

realizadas as estimacOes via efeitos fixos e efeitos aleatdrios, ferramentas disponiveis no
software estatistico utilizado.

A Tabela 7 a sequir é apresentada as estatisticas descritivas:

Tabela 7- Estatistica descritiva das variaveis de desempenho econémico

Jarque
Variaveis Meédia Mediana Desv.Pad Minimo Maximo Assimetria Curtose -Belc'la
RSAT 0.0963 0.0598 0.4642 0.0001 0.1082 1.720. 5.257. 5.152.
RSPL 0.2993 0.1530 2.888. 0.0020 0.3987 4.052. 2.548. 1.738.
LPA 1.499 1.063. 5.373. 0.0094 1.500.6 1.191. 3.135. 1.233.
EBITDA 3.387 1.755. 1.439. 0.0165 3.805. 1.422. 4.196. 2.064.

Os valores da Tabela 7 mostram as estatisticas descritivas das variaveis de critérios
econbmicos; os valores representam indices de retorno médio dos resultados de desempenho
econbmico-financeiro para cada variavel da amostra de empresas analisadas.

Todas as variaveis envolvidas mostraram-se assimétricas positivas, ou seja, 0S seus
valores estdo concentrados nos niveis mais baixos de cada variavel. EBITDA foi a variavel

gue apresentou maior amplitude, enquanto a variavel com menor amplitude foi RSAT.
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Ainda segundo a Tabela 7, nas varidveis RSAT, RSPL e LPA, a relagdo entre desvio
padrdo e média foi muito alto, indicando grande heterogeneidade. Somente a variavel
EBITDA pode ser considerada relativamente homogénia.

A tabela 8 a seguir demonstra as estatisticas descritivas das variaveis critérios indices
de qualidade do ambiente de trabalho e qualidade da gestdo de pessoas, da amostra de
empresas analisadas.

Tabela 8- Estatistica descritiva das varidveis independentes

Jarque
Variaveis Média Mediana Desv.Pad Minimo Maximo Assimetria Curtose -Bera
IQAT 0.7974 0.7900 0.9100 0.7200 0.0417 0.3814 2.753. 1.901.
IQGP 0.6740 0.6700 0.9000 0.4000 0.1127 (0.1283) 2.515. 0.8902

Os valores da Tabela 8 mostram que a varidvel IQAT apresenta assimetria positiva, e
a variavel IQGP teve assimetria negativa. Em ambas as variaveis, o desvio padrdo superou a
média, caracterizando heterogeneidade. Como se observa nas Tabelas 7 e 8, os valores do
teste Jarque-Bera foram inferiores a 6, 0 que mostra que todas as quatro variaveis podem ser
aceitas com distribuicdo proximas & Normal.

Segundo Corrar (2009), a estatistica Jarque-Bera que é a estatistica que segue a
distribuicdo chi-quadrado, rejeita normalidade a favor da ndo normalidade quando seu valor
for maior que 6,0 (considerando um nivel de significancia igual a 5%), o teste Jarque-Bera ou
Bera-Jarque é considerado um teste de robustez, que faz mais sentido quando se pretende
fazer previsdes.

Para os resultados da regressao separou-se para cada equacdo proposta no modelo, as
variaveis dependentes:

Equacdo 1 = Resultado sobre o Ativo - RSAT;

Equacdo 2 = Resultado sobre o Patriménio Liquido - RSPL;

Equacdo 3 = variavel dependente: Lucro por Agdo - LPA;

Equacéo 4 = EBITDA.

Como segue resultados das tabelas a seguir, estimadas via MQO:

Tabela 9- Resultado da regresséo para as equacoes 1 a 4

EQUACAO 1 - RSAT Coef () Desv.Padrdo t-Statistic Prob.
C (0.1220) 0.2594  (0.4704) 0.6395
IQAT 0.2953 0.3065 0.9633 0.3387
IQGP (0.0257) 0.1132  (0.2274) 0.8207

F-statistic 1.323



Prob(F-statistic) 0.2727
Durbin-Watson stat 1.383
R-Squared 0.0912
EQUACAO 2 - RSPL Coef(B) Desv.Padrdo t-Statistic Prob.
C (0.8999) 0.9447 (0.9525) 0.3441
IQAT 1.691. 1.116. 1514 0.1343
IQGP (0.2236) 0.4125 (0.5421) 0.5895
F-statistic 1.508.
Prob(F-statistic) 0.2310
Durbin-Watson stat 1.902
R-Squared 0.0364
EQUACAO 3 - EBITDA Coef(B) Desv.Padrdo t-Statistic Prob.
C 1.723 93.643 0.1840  0.8548
IQAT -6.589 1.091 (0.6035) 0.5490
IQGP **1.032 4411 2.340 0.0234
F-statistic 2.976
Prob(F-statistic) 0.060
Durbin-Watson stat 0.826
R-Squared 0.1083

Os simbolos *,** *** denotam significAncia de 10%, 5% e 1% respectivamente

EQUACAO 4 LPA Coef(p) Desv.Padrdo t-Statistic Prob.
C 0.0608 1.720. 0.0353 0.9719
IQAT (0.1359) 1.804.  (0.0753) 0.9402
IQGP *1.849. 0.9338 1.980. 0.0533
F-statistic 3.696.
Prob(F-statistic) 0.00633
Durbin-Watson stat 0.5511
R-Squared 0.6014

Os simbolos *,** *** denotam significAncia de 10%, 5% e 1% respectivamente
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Na estimacdo por MQO, onde assumimos que ndo ha a correlacdo entre os choques

das diversas equacgdes e que as variancias sdo as mesmas para cada empresa, o resultado da

estatistica F (F-Fischer) que valida o modelo como um todo, também ndo mostraram

significancia para as quatro equacOes da regressdo, para explicar o desempenho econdémico

para amostra de empresas analisadas.

Da mesma forma que o teste t (t-statistic) da regressdo nao revelou significancia para

todas as equagbes que informam sobre os indices de qualidade no ambiente de trabalho e na

gestao de pessoas.



44

Ao analisarmos via MQO pelo método SUR (seemingly unrelated regression)-
método que especifica a estrutura dos interceptos do modelo, esta corrigindo a
heterocedasticidade, considerando tanto varidncias diferentes quanto correlacdo
contemporanea entre as equacdes, 0 teste ANOVA (F- statistic), utilizado para verificar a
significancia estatistica do modelo como um todo, ndo mostra significante, da mesma forma
que a probabilidade t (t statistic) ndo foi significante para nenhuma das equacdes. A tabela 10
demonstra o resultado para a Equacéo 1.

Tabela 10 - Resultado da regressao método (Cross-Section SUR)

EQUACAO 1 - RSAT Coef (B) Desv.Padrdo t-Statistic Prob.

C (0.1627) 0.1989 (0.8180) 0.4161
IQAT 0.3638 0.2422 1.501 0.1377
IQGP (0.0649) 0.0638 -10.170 0.3125
F-statistic 2.593
Prob(F-statistic) 0.0029
Durbin-Watson stat 1.924
R-Squared 0.4255

Outro parametro a ser observado quando se utilizam técnicas de regressdo é a
verificacdo da autocorrelacdo dos erros. Ocorrendo isso, significa que os coeficientes estardo
viesados (Gujarati, 2006). O teste utilizado no trabalho € o teste Durbin-Watson-DW, é um
dos testes mais utilizados para verificacdo de auto-correlagdo dos residuos.

Segundo ludicibus (1989) apud Campelo (2006), O parametro do teste DW deve
estar em torno do numero dois, de acordo com a premissa do teste, 0s resultados das
regressdes da amostra utilizada, para quase todas as equagdes 0s testes mostraram ndo haver
autocorrelacionados entre os residuos.

Para a estimacdo via efeitos fixos nas variaveis independentes, estimacdo que trata as
diferengas individuais para cada empresas de forma sistematica, os coeficientes ndo se
mostraram significantes para explicar retornos econdmicos das empresas analisadas na
amostra.

Com o intuito de corrigir os pressuposto da regressdo linear e assim melhorar os
resultados da regressdao bem como dos testes de robustez, mesmo perdendo informac6es, dado
gue a amostra € pequena, foram feitas as transformacdes nas variaveis independentes, usando
tanto transformacdo logaritmica quanto fazendo a 1° diferenca. A tabela 11 demonstra os

resultados para Equagéo 4.
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Tabela 11- Resultado da Regressdo para Equagéo 4

EQUACAO 4- EBITDA Coef (B) Desv.Padrdo t-Statistic Prob.

C 3.098 0.2672 1.159 0.0000
D(IQAT) **1.467 6.937 2.114 0.0432
D(IQGP) 0.3664 2.657 0.1378 0.8913
F-statistic 3.039
Prob(F-statistic) 0.0000
Durbin-Watson 0.5435
R-Squared 0.6770

Os Simbolos *,**,*** denotam significancia em 10% 5% e 1%

Como se observa na tabela 11, os resultados da regressdo para a equagéo 4, resultado
estimado para o indicador de mercado EBITDA, a estatistica F foi significativa, o que
provocou uma melhora do poder explicativo do R2 dado que ele aumentou em relacdo as
equacdes anteriores onde utilizou-se outros métodos, e a 5% de significancia o coeficiente
IQAT foi significante, bem como o intercepto.

Cabe ressaltar que ao transformar essas variaveis a interpretacdo do modelo como
um todo muda, visto que agora 0 que passa a variar sao os indices de clima organizacional
analisado como Indice de Qualidade no Ambiente de Trabalho e o indice de qualidade da
Gestdo, 0 que se observa € que ao variar esses indices 0 modelo como um todo melhora, dado
pela estatistica- F de Fisher.

No periodo analisado com a metodologia de regressdo adotada, ndo foi possivel obter
uma relacdo linear estatisticamente significante entre as variaveis de gestdo de pessoas e
ambiente de trabalho com indicadores de desempenho econdmico para as equagdes 1,2, 3 e
4, utilizadas em nivel.

Ao realizarmos a transformacdo das variaveis independentes com relacdo ao

EBITDA, obteve-se resultado significante para a variavel IQAT.

4.1 DISCUSSAO DOS RESULTADOS COM BASE NA FUNDAMENTACAO TEORICA

Primeiramente, é preciso ressaltar que o presente trabalho contém algumas limitacdes
em termos de precisdo dos conceitos discutidos, que é quanto ao tamanho da amostra, embora
exista uma discussdo no meio académico quanto ao tamanho minimo da amostra a ser
utilizada em técnicas de regressdo, a maioria dos autores acreditam que uma amostra de 30

observacdes ja tenderia a uma distribuicdo normal. Para o presente estudo com uma amostra
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de 73 observacoes, ja atendem os preceitos da (Teoria do Limite Central), o que permite sua
utilizacdo em analise dessa magnitude.

Outro ponto a ser considerado no presente trabalho é que ndo houve a pretenséo de
fazer previsdo, até pelas caracteristicas da amostra, como ja comentado nos capitulos
anteriores.

Em estudos anteriores, onde se destacam o0s autores Santos (2008), onde o autor
deixa evidente em sua pesquisa que ndo foi possivel relacionar clima organizacional com
desempenho econdmico das empresas classificadas como as melhores empresas para se
trabalhar.

A metodologia utilizada na pesquisa de Santos (2008) foi o de escalonamento
multidimensional, em que objetivou a verificar o posicionamento das empresas, ou seja, obter
um mapa espacial, para entdo possibilitar a comparacdo das melhores com as sorteadas nos
indicadores avaliados com o resultado econémico, o estudo foi realizado para o periodo de
2004 a 2006 para empresas de capital fechado.

Outra Pesquisa de referéncia no assunto foi a pesquisa recente realizada por
Guskuma (2009), em que o autor buscou relacionar os indicadores contabeis das empresas
sorteadas na pesquisa de clima organizacional e de gestdo de pessoas com as demonstragdo
financeira publicadas pelas empresas foco da pesquisa. O autor evidencia que clima
organizacional favoravel pode ser fonte relevante para explicar o desempenho econémico das
empresas analisadas. A metodologia adotada foi a regressédo logistica ou logit.

Na pesquisa de Guskuma (2009), apesar de o modelo proposto apresentar baixo
poder explicativo, até certo ponto esperado pelo autor, 0 que a pesquisa chama a atencao,
dada as caracteristica dos indicadores de clima organizacional e de gestdo de pessoas é que
podem envolver outras caracteristicas, que dificilmente estariam refletidos nas demonstracdes
financeiras.

No estudo de Gelade (2002), citando os autores Kotter e Heskett (1992) em que
chamam atencdo para o fato de que a percepcdo da cultura de uma empresa esta sim
positivamente correlacionada com o desempenho econémico de longo prazo, em trabalhos
empiricos realizados pelos autores, observou-se que essa percepcdo pode levar dez anos ou
mais.

Na medida em que o desempenho de uma organizacdo em grande medida pode ser
determinado pela produtividade e eficiéncia que se processa no meio fisico-operacional, e em

termos de mensuragdo econdmico-financeiro se da através de retornos favoraveis, € sim
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possivel de se esperar que um ambiente de trabalho e uma gestdo de pessoas favoravel se

traduzam em desempenho econdmico também favoravel a empresa.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo procurou analisar a relagdo entre os indices de qualidade da gestdo
de pessoas e o0 ambiente de trabalho, visto como clima organizacional com os indicadores de
desempenho econdmico para uma amostra de empresas de capital aberto localizado no Brasil.

As variaveis de desempenho econdmico utilizadas na pesquisa por ndo haver um
consenso na literatura sobre qual € indicador mais indicado, optou-se por usar os indicadores
que represente de forma mais agregada o resultado econémico da empresa, tanto do ponto de
vista para os proprietarios como para os investidores.

Na pesquisa realizada pela FIA/USP, diversos aspectos sdo avaliados, como por
exemplo, o ambiente interno nas organizacGes, que é capaz de influenciar os estados
cognitivos e afetivos dos trabalhadores no local de trabalho, e em especial o trabalho de
motivacao e satisfacdo, que sdo resultados do comportamento individual de cada empregado,
estudos sobre motivagdo e satisfagdo em Gltima instancia, servem para medir o desempenho
desse trabalhador que por sua vez tem efeitos sobre a produtividade e o desempenho
econbmico das empresas.

Com a amostra utilizada na pesquisa e 0 modelo proposto para analise nédo foi possivel
relacionar os indicadores de ambiente de trabalho favoravel e a qualidade da gestdo de
pessoas com os indicadores de desempenho econémico.

No entanto o fato de ndo encontrarmos uma relacéo significativa entre as variaveis da

pesquisa, ndo significa que ndo seja verdadeira de acordo com 0s pressupostos teoricos ja
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mencionados, € de se esperar que clima organizacional favoravel se traduzam em resultado
econdmico também favoravel para a empresa. Pois ha a limitacdes da pesquisa com relagdo ao
tamanho da amostra e do periodo de analise também ser pequeno.

Embora também caiba considera que nas premissas e limitacbes do modelo podemos
afirmar que todos os coeficientes estimados das variaveis independentes sdo os melhores
estimadores ndo-viesados que podem ser obtidos com a técnica de regressao linear através dos
Minimos Quadrados Ordinarios, e ressalta-se que o proposito do estudo ndo foi de se fazer
previsdo.

O resultado obtido pela Equacdo Quatro (EBITDA), trabalhando a primeira diferenca
nas variaveis independentes IQAT e IQGP, demonstrou significancia do coeficiente indice de
qualidade no ambiente de trabalho, tanto no modelo como um todo quanto da estatistica t, o
que faz com que o0s pressupostos tedricos se mantenham, embora ndo foi possivel obter
significancia com as outras variaveis das outras equagdes proposta no modelo.

E importante ressaltar também que estudos que buscam relacionar clima
organizacional e gestdo de pessoas ainda é um campo fértil a ser estudado, pois ainda é de
dificil mensuracdo, pois o clima organizacional sdo percepces que pessoas tém sobre uma
realidade num determinado momento, conforme ressaltado por Beker (2006, p. 24), ou seja,
ha ainda o fato de ser carregado de subjetividade.

Gelade (2003 p.15) apud Gerhart et al (2001), apontam que a maioria dos estudos
realizados para medir clima organizacional é hoje unicamente realizado por meio de
entrevistas, ressaltando que essa medida pode conter erros de medicdo, e sugerem ainda
estudos em diferentes niveis de analise, onde as praticas sdo mais uniformes e as medidas de
desempenho inferior distal dos efeitos de praticas.

As recomendagfes para estudos posteriores, que seja incluida uma varidvel de
controle, que possibilite a comparabilidade entre empresas, e que seja feita com um ndmero
maior de empresas, para que se possa obter significancia entre as relacdes testadas.

Ainda, que nos proximos trabalhos poderia se trabalhar com outras variaveis de
retorno de mercado, como por exemplo, o retorno da agdo, o que talvez capture melhor as
percepcOes de clima organizacional.

Dado que essas percepgoes de clima organizacional e da gestdo como um todo podem
levar um tempo maior para refletir positivamente no resultado da organizacao, sugiro que para
as proximas pesquisas sejam feitas com um ndmero maior de periodo.

As recomendagdes acima, somente serdo possiveis com o transcorrer do tempo, dado

que o que temos de disponivel hoje foi utilizado nesta pesquisa.
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A presente pesquisa utilizou o método pooled data, talvez utilizando o método painel
date, o que permite analisar os efeitos de variaveis que ndo variam no tempo, usando, por
exemplo, uma variavel dummy, podendo chegar a um melhor resultado.

E para futuros trabalhos que sejam também consideradas as pesquisas de satisfacdo do
cliente, ou seja, de percepgdes do ponto de vista dos clientes, visto como uma percepgédo

externa a organizacao.
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