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RESUMO

A relacdo entre clima organizacional e desempeimamdeiro tem sido examinada por varios
pesquisadores, enfatizando-se que poderia havipraeidade entre clima organizacional e
desempenho empresarial. O objetivo deste estudw@lésar se as empresas brasileiras que
possuem o0s maiores indices de satisfacdo no tmbalkpresso através do clima
organizacional, também apresentaram melhores iholiea de desempenho financeiro.
Apresenta o0s resultados de uma pesquisa que bussmiax os indices de clima
organizacional das empresas que estdo classifigaiiaguia Vocé S/A - Exame da Editora
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Recomendado para publicagcdo em 24.09.2009 porMieéa Beuren (Editora). Publicado em 30.06.2010.
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Abril como excelentes para se trabalhar nos ano2Gfel, 2005 e 2006 a diferentes
indicadores de desempenho financeiro: Taxa de Reswbre o Ativo Total, Retorno sobre o
Patriménio Liquido, Margem liquida, Margem Operaailp Crescimento de Vendas, Giro do
Ativo e Vendas por Empregado, obtidos através venkamento na base de dados Melhores e
Maiores da FIPECAFI. Os testes estatisticos ustatasn Shapiro Wilks, Teste t e Mann-
Whitney e, posteriormente, um escalonamento moigdsional. Chegou-se a conclusao de
gue as melhores empresas para se trabalhar n&e@garam desempenho significativamente
superior quando comparadas com as demais empiegasaguisa.

Palavras-chave Clima organizacional. Desempenho financeiro.s&a¢&o no trabalho.

ABSTRACT

The relation between organizational climate andificial performance has been studied by
several researchers who have emphasized that tbewdd be reciprocity between both
concepts. The purpose of this study is to inveigfaBrazilian companies that have the
highest rates of employees’ work satisfaction esged through the organizational climate,
have also had the best financial performance intica In order to accomplish this purpose
a research was conducted so as to establish abetkveen financial indicators and the
organizational climate of the enterprises that hapeesented the highest rates of
organizational climate during the years of 2004020and 2006, assessed by Vocé S/A —
Exame Guide, published by Editora Abril. The ficiahindicators used were: Return Rate
on Total Assets, Return on Equity, Net Margin, @peg Margin, Sales Growth, Asset
Turnover and the Active Sales per Employee indetejreed from the “FIPECAFI's Melhores

e Maiores” database. The statistical tests appliwdre the Shapiro Wilks, the Mann-
Whitney’s or the test “t” and the multidimensiorsadaling. The conclusion is that the best
companies to work for didn't have significativelypsrior financial performance when
compared with other researched companies.

Keywords: Organizational climate. Financial performance. Waatisfaction.

1 INTRODUCAO

As organizacbes tém feito grandes esforcos na melhde seus processos e
investimentos na utilizacdo de novas tecnologiass méo sdo somente esses os fatores que
garantem a sobrevivéncia de uma empresa no meréadwecessario observar que as
empresas sao constituidas por pessoas e sdo alespassaveis por planejar, coordenar e
executar agcbes que indicardo quais os caminhoa quganiza¢do seguird durante a sua vida.
Portanto, ndo importa somente o montante dos investos, a tecnologia ou a eficiéncia da
metodologia empregada nos processos se ndo haessygs plenamente habilitadas, capazes
de utiliza-las em beneficio da organizacdo (CESTARRO5).

Para Corrar e Lima (2006, p. 6), “[...] da buscastante das empresas por melhores
resultados, algumas delas tém apostado na bo@agetagn seus empregados como um dos
fatores para o aumento da produtividade, crescomentaumento da sua vantagem
competitiva, passando a ser uma estratégia dainagao”.

A percepcdo das pessoas sobre cada aspecto eovolsdrelacbes de trabalho é
diferente, visto que depende de fatores que vadedesnivel de escolaridade individual,
passando por personalidade, crencas, religidolidedes, experiéncia pessoal e profissional,
sendo que essas diferengas resultam, também, erardés sensac¢des de satisfacao (RICCO,
2004)
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E a partir das pesquisas de clima que as orgamigaginseguem entender e melhorar
as relagbes entre as pessoas dos diversos niveigbatho e conforme Luz (2001, p. XIX)
“[...] amplia-se a importancia sobre informagbesdispenséveis para o adequado
gerenciamento dos recursos humanos, e por suéniefaudecisiva na produtividade”.

A pesquisa de clima organizacional € uma ferramdatglanejamento estratégico,
pois permite uma analise interna e externa da @agéo e também acompanha o estado de
satisfacdo e comprometimento dos empregados compaesa (SILVA, 2003). Sob esse
ponto de vista, o0 clima organizacional mostra @dmstde satisfagcdo ou insatisfacdo dos
empregados em relacdo ao seu trabalho, a emprekajreesmo, aos colegas de trabalho, as
condicdes de trabalho e a seus superiores (LUZ,;208GNANTI, 2003).

Pesquisar e analisar o clima organizacional dedgrama empresa ndo é uma tarefa
simples porque a percep¢ao das pessoas sobreossiéaitro de um ambiente de trabalho é
diferente, pois cada situacdo apresenta variasibgmtsles, diversas interpretacbes e
resultados.

Apesar das dificuldades, muitas empresas estaoamdisc mediante pesquisas e
analise do clima, formas de melhorar as relacdge es empregados e com os empregados,
procurando compreender essas relagfes visandotiramermotivar e poder proporcionar
satisfacdo no ambiente de trabalho. O objetivo ddhonia das relacdes € aumentar o
desempenho das equipes, das areas e da organczagaoum todo, aumentando, assim, a
produtividade e, em consequéncia, melhorando onge=eho financeiro das empresas para
gue possam se manter competitivas e sobreviveremcatio em que atuam.

O problema desta pesquisa é analisar se entre@esan brasileiras que possuem 0s
maiores indices de satisfagcdo no trabalho pelogegagos, e expresso por intermédio do
clima organizacional, terdo reflexo nos indicadade desempenho financeiro das préprias
empresas. A presente pesquisa verificara se sesgivpb responder a seguinte questao:
Empresas excelentes para se trabalhar tém desemi@uticeiro melhor?

O objetivo principal da pesquisa de clima organasa para as empresas é melhorar
e maximizar as suas relacées com os seus empregf@tesendo-lhes condicbes de trabalho
adequadas, proporcionando-lhes oportunidades dm@simento pessoal e profissional e
estabelecendo um 6timo ambiente de trabalho, jacquéorme Mello (2004, p. 17), “se o
clima for desfavoravel, a reacdo dos individuosregp@s sera opositora a obtencédo de
resultados positivos”.

As empresas estdo investindo tanto em pesquisdinda arganizacional quanto na
melhoria do relacionamento com os seus empregadosyrando verificar quais os fatores
principais que intervém e que poderdo ser alvo eornia para que possam, por intermédio
deles, aumentar a produtividade dos empregadas eprsequéncia, melhorar o desempenho
empresarial. De acordo com Patterson, Warr e V2€84), o clima organizacional pode ser
uma forma de predicdo deerformanceorganizacional e, para Luria e Zohar (2004), um
mediador entre as praticas, procedimentos e ditla organizacdo com o0s seus resultados.

O tema desta pesquisa parte do pressuposto demquegados satisfeitos produzem
mais e, em consequéncia, havendo aumento de pmaucda eficiéncia podera haver um
resultado financeiro melhor para as empresas. @oef&Gouza (2001, p. 1), “empregado
satisfeito e motivado €, sem duvida, sinbnimo deagenho, produtividade e lucro”.

Este trabalho busca estudar se ha uma relagdo @lhin@a Organizacional como
medida indicativa do grau de satisfacdo dos emgoegano trabalho e o desempenho
financeiro dessas empresas.

2 PLATAFORMA TEORICA
Clima Organizacional € freqlentemente conceituadmoc uma descricdo das
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praticas e acontecimentos e, enquanto conceito,stédrido ao longo dos anos definicbes
conflitantes e inconsisténcias em termos de opmmatizacédo (PATTERSON et al., 2005).

Enquanto mudancas ocorridas no clima em termos atelighes ambientais e
ecologicas tenham passado a receber crescenté@tgigbal em manchetes semanais,
clamando por urgéncia de intervencado, outra formamaidanca climéatica esta também,
segundo Sopow (2007), novamente perturbando agpugies das pessoas no mundo. Este
autor refere-se ao conceito de Clima Organizacjamal vez que as mudancas e desafios
nele presentes ndo sdo nem menos profundas outanfesc do que aquelas que vém
afetando o ambiente natural, dadas as mudancatotess incertezas e crises que rondam o
ambiente organizacional. Clima Organizacional tedo,sportanto, considerado fator de
relevancia para a gestdo organizacional, principatenap6s as mudancas consequentes do
processo de globalizacéo e internacionalizacdodmizacdes (KELLER; AGUIAR, 2004).

Pesquisar e analisar o clima organizacional desddrama empresa nao é uma tarefa
simples (RIZZATI, 2002). O tema é relativamente m@ pouco explorado; ha um vasto
campo ha ser pesquisado e segundo Luz (2001, pX)X¥INepomuceno (2004, p. 17), “[...]
embora o estudo de Clima Organizacional estejacsafab de maior preocupacdo dos
pesquisadores ao longo dos ultimos anos, aindauité mser explorado nessa area”.

Conforme Bedani (2007, p. 4), “aparentemente otear@mbiguo do termo clima
enquanto metafora transforma-o em uma poderosaanfenta para o estudo de
comportamento humano (individual e coletivo) nagaaizagbes”. Para Nepomuceno (2004,
p. 12), “o clima organizacional ndo é uma vagaagialmeteorologica. E um fendmeno facil
de ser percebido, mas dificil de ser compreendiis envolve varios fatores de ordem
pessoal e de ordem organizacional”.

Clima e cultura organizacional comecam a recebstupas integradoras a partir de
Schneider (1990), havendo, todavia uma diferenciagé termos da abordagem utilizada
para estudo; enquanto os estudos de clima priorin@odos quantitativos, os de cultura
tendem a se valer de métodos qualitativos (KELLERUIAR, 2004).

Reichers e Schneider (1990) apresentam similardd&deliferencas entre os dois
conceitos. Afirmam que tanto Clima quanto Culturgddizacional se referem ao modo pelo
gual os membros de uma organizacdo atribuem semttdaambiente em que atuam.
Manifestam-se através de significados compartilbafornecem base para a¢cdes ou tomada
de decisdes. Sdo, a0 mesmo tempo, conceitos moosl#é multidimensionais, sendo, por
esta razdo, possivel falar-se em diferentes climasulturas dentro de uma mesma
organizacdo. Cultura organizacional existe em welrde abstracdo mais elevado e clima
deve ser visto como manifestacdo da cultura (RERRSESCHNEIDER, 1990).

Uma dimensé&o inicial que parece nortear a teosa pesquisas relativas ao conceito
de Clima Organizacional é a de que ambientes sopiaiem ser caracterizados por um
namero limitado de dimensBes (PATTERSON et al.,,520@Wm exame detalhado das
diferentes medidas existentes de Clima Organizatisermite identificar uma gama variada
de dimensdes. Por exemplo, aspectos comumente teadms costumam referir-se a
autonomia individual, grau de estruturagdo orgamzel, recompensas, apoio e
consideragéo, calor humano, qualidade da liderasugperacdo em equipe, orientagdo para
clientes, sugerindo que as dimensdes de Clima @aaonal irdo divergir conforme o
proposito da pesquisa e dos critérios de intergsesentes na empresa que promove 0
levantamento (SCHNEIDER, 1990).

Uma abordagem global e multidimensional revelassgajosa por fornecer uma visdo
abrangente de como funciona toda uma organizagéom aomo ilustrar provaveis aspectos
de sub-culturas que podem afetar resultados cootufiwvidade e inovacdo (ASHKANASY;
WILDEROM; PETERSON, 2000). Por outro lado, a diftade de se tirar conclusbes

relevantee enhre acnectne formadoree do Clima Oormamnal deve-ce an fatn de Adilie a



CLIMA ORGANIZACIONAL E DESEMPENHO FINANCEIRO 31

maioria dos instrumentos de avaliagdo ndo demonstcnfiabilidade e validade
(PATTERSON et al., 2005), assim como pela faltdakee tedrica pertinente.

Clima é um indicador do nivel de satisfacdo outisfegao experimentado pelos
empregados no trabalho e reflete a tendéncia ogliaacéo a respeito de até que ponto as
necessidades da organizacdo e das pessoas, qudadeta parte, estdo efetivamente
atendidas (CODA, 1997; MELLO, 2004). Segundo Lu@0@®@ p. 1xxxiv), “ndo se pode
pretender que alguém insatisfeito com o seu anggintrabalho se dedique na elaboracao de
suas tarefas, de modo a obter um produto ou seseigualidade”.

A prética mostra que os indices que medem a sgsfdos funcionarios ndo sdo um
consenso entre os diversos pesquisadores e apagegue possam ser utilizados como uma
forma de comparacéo entre as diversas empresasvayplmente, as percepcoes individuais
do ambiente de trabalho, influirdo nos indices limac organizacional e serdo medidas
diferentemente (BEKER, 2006).

Baker e Hart apud Kangis e Willians (2000) sugerirgue, muitas vezes, é dificil
dizer se as companhias tém sucesso por causanum alganizacional ou apesar dele. A
analise de clima organizacional atrelada ao desengpinanceiro das empresas deveria ser
algo natural, corriqueiro, dentro do planejamenstra¢égico das organizagfes, para que
possam ser acompanhadas as metas empresarias ar&dmspcom o desempenho dos
individuos das organizacdes (FERRAZ; HOLANDA, 2007)

Para Bedani (2007, p. 4), “a melhoria garformance das organizacdes e a
manutengdo dos resultados positivos a longo pregtariam, portanto, significativamente
relacionados com a capacidade da lideranca em wmnaambiente energizador e produtivo
para a forca de trabalho”.

Shore et al. (2004) enfatizam a auséncia de pesguoipirica voltada ao exame dos
mecanismos por meio dos quais as praticas de REnafeperformancedas organizacoes.
Delery e Shaw (2001) especificam que o sistema edeirsos humanos influencia a
performancalas empresas por dois caminhos, de um lado, gior o desenvolvimento das
habilidades ou competéncias dos funcionarios eutte por meio das atitudes (ou motivacéo)
no trabalho.

O impacto potencial do capital humano sobreexformanceda organizacdo é
amplamente reconhecido tanto pela literatura de dehho pela literatura de estratégia,
destacando-se os seguintes autores Carpenter, rSandaregersen (2001); Coff (1999) e
Hatch e Dyer (2004). No entanto, como explicitado Wright e Snell (1991), o capital
humano determina a natureza e a extenséo do palteleccontribuicdo dos empregados, de
modo que para a sua efetiva contribuicdo para engesnho faz-se necessario que 0s
trabalhadores estejam dispostos, ou motivadosetvanente aplicar esse potencial em
beneficio da organizacdo. Nesse sentido, a atismtiie a motivacdo — satisfacao no trabalho
— é de fundamental importancia para a concretizdgdoansformacéo do potencial do capital
humano em vantagem competitiva para a empresa.

Kozlowski e Klein (2000, p. 30) ressaltam que o portamento organizacional pode
ser considerado um construto compartilhado quectdgs as caracteristicas que sdo comuns
e compartilhadas pelos membros de uma unidade”.

Fulmer, Gerhart e Scott (2003); Harter, Schmidt a&yd4 (2002); Ostroff (1992);
Ryan, Schmit e Johnson (1996), encontram uma agsaripositiva entre a satisfagdo do
trabalhador no ambiente de trabalho e a performarga&nizacional. Shore e Shore (1995)
enfatizam a importancia que os empregados atribaem@preciacdo e reconhecimento,
expressos no processo de relacionamento no trabaim@posicdo as relagbes de trabalho
meramente contratuais. Um ambiente de trabalhoadarpor relacdes de solidariedade e de
compartilhamento leva, segundo Podsakoff, AheaendjacKenzie, (1997) a criagdo de

cainAarniace NnAcitin/mne antra ne fiinAIANRArine A NnaveonnitANncAIia A atimanta Aa nradiitinndAdadA
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Podsakoff e MacKenzie (1994) constataram que bamdicds de comportamento
organizacional, foram positivamente relacionados ams objetivos de desempenho da
unidade e também no nivel da empresa como um todo.

Segundo Vassalo (2004, p. 24) em seu artigo nasiRelkikame, a rentabilidade média
sobre o patriménio em 2003, das 10 Melhores eraprpara se Trabalhar € maior (20,7%)
gue o encontrado entre as 150 (17,2%). Entretaadanglo a mesma autora (2004, p. 26)
“seria uma ingenuidade, porém, acreditar que apemagrupo de funcionarios motivados
seja suficiente para garantir o sucesso e a réidede elevada de um negécio. A
prosperidade € resultado da soma de fatores qudaviiisdo estratégica correta as condi¢cdes
do mercado internacional, da cotagdo do ddlar ptag@o a novas tecnologias”.

Para a medida de desempenho financeiro das empré&gasha uma concordancia
geral de quais valores indicam se a empresa estaasultados melhores ou piores, pois 0s
indices disponiveis sdo analisados cada um combjetivm e também dependem do analista.
Para Hong, Katerattanakul e Lee (2004), em funcdocdmplexidade de fatores que
influenciam o desempenho organizacional, nenhumr fabladamente pode determinar o
desempenho das empresas. Esse pensamento, tamt@mab&rado por Patterson, Warry e
West (2004), ja que as pesquisas de clima orgaaime desempenho apresentam variacdes
de resultado, pois séo partes de estudos com deausoversos indicadores de desempenho,
medidos em épocas diferentes, organizacdes diésrentambém examinadas por diferentes
pesquisadores.

Para que se pudesse analisar o desempenho firradesirempresas neste trabalho,
devido ndo haver a concordéancia de indicadoregjupEsi-se 0s seguintes autores: Assaf
Neto (2003), Gitman (1997), Matarazzo (1994), Mari2006) e 0s seguintes artigos:
Alberton, Grzbieluckas e Marcon (2007), AlbuquergBenizio e Carvalho (2007), Almeida
et al. (2007), Barbosa e Camargos (2005), Corramea (2006), Dimovski e Sherlavai
(2005), Hong, Katerattanakul e Lee 2004, Kangisikiai's (2000), Lima (2003), Patterson,
Warr e West (2004), procurando verificar quaisraiices utilizados por eles para analise de
rentabilidade de empresas.

Verificou-se que ha indicadores que foram maiszatilos nos artigos e livros, isto €,
nove indicadores dos dezoito, foram citados duags/eou mais: Rentabilidade do ativo,
Rentabilidade do patriménio liquido, Margem liqyiddetorno sobre o investimento,
Crescimento de vendas, Giro do ativo, Lucro poioayéendas por empregado e Margem
operacional. Nesta pesquisa foram adotados set@al@sindicadores mais citados, sendo
desconsiderados dois indicadores: Lucro por Agdeterno sobre o Investimento.

3 METODOLOGIA

Foi feita uma pesquisa descritiva, que tem comeréetia a lista das 150 Melhores
Empresas para se Trabalhar, publicada anualmelteGoga Vocé S/A - Exame da Editora
Abril. Essas empresas foram classificadas com @asrezindices de clima organizacional, no
periodo 2004 a 2006. Ressalta-se que esses im#icegna foram utilizados como unidade
de medida de satisfagéo no trabalho pelos empregado

O Guia Vocé S/A - Exame (2006) avalia os indices s@io denominados de “indice
de felicidade no trabalho”, “indice de qualidade albbiente do trabalho” e “indice de
gualidade na gestdo de pessoas. Considera comm guahdes indicadores as percepcoes
dos funcionérios sobre a atuacdo da lideranca,hidsdes efetivas de desenvolvimento
profissional, grau de identificacdo com a emprdman como niveis de satisfacdo e de
motivacdo. Para a empresa, o Guia utiliza um camjda itens oferecidos pela companhia e
que leva em conta remuneracdo e beneficios, armiofissional, educacdo, saude,
integridade do trabalhador e responsabilidade kse@mbiental.
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dados da revista Exame Melhores e Maiores, ceditka fundacdo Instituto de Pesquisas
Contabeis, Atuariais e Financeiras (FIPECAFI).

3.1 Base de Dados

Foram utilizados os dados das seguintes fontemdadas: a) empresas Brasil, que
fazem parte das 150 “Melhores Empresas para VoaBalfrar” nos anos de 2004, 2005 e
2006, do Guia VOCE S/A-EXAME; b) base de dados dBEEAFI utilizada para a
elaboracédo do anuario EXAME — MELHORES E MAIORES doos de 2004, 2005 e 2006.

Nesta pesquisa foram escolhidas as Melhores Engppasa se Trabalhar nos anos de
2004, 2005 e 2006 e foram utilizados os resultatis demonstracdes financeiras dessas
empresas que constaram do anuario EXAME MELHORBSAEORES nos anos de 2004,
2005 e 2006, referentes aos anos-base de 2003, 2Q@005. A pesquisa foi limitada as
empresas que estdo presentes no Guia VOCE S/A-EXAdAEanos 2004, 2005 e 2006 e
seguiu a seguinte sequéncia:

a) Pesquisadas quantas e quais empresas da lista idoV@CE S/A-EXAME

constavam da base de dados da FIPECAFI nos argi¥)de2005 e 2006;

b) Foi constatado que nem todas as empresas do Gostacam da base da
FIPECAFI (2004), 70 empresas das 150, com 8 dasnushores; 2005, 66
empresas com 7 das dez melhores e em 2006, 65 sampcem 5 das dez
melhores.

Separou-se as empresas em dois grupos Nos respeuins:

Grupo 1: As oito empresas entre as dez melhor@9@#, sete das dez melhores de

2005 e cinco das dez melhores dé 200

Grupo 2: Demais empresas, sendo 62 em 2004, 59@me260 em 2006.

Para equalizacdo dos dois grupos, sorteou-se &nttemais empresas oito em 2004,
sete em 2005 e cinco em 2006 e, assim, ficaranmpsesas em 2004, 14 em 2005 e dez em
2006.

Os dois grupos foram denominados da seguinte forma

Grupo 1:melhores foram as empresas classificadas pelo Guia VO@GEESAME

como as melhores empresas para se trabalhar nos danpesquisa e que
constavam da base dos dados da FIPECAFI, ficassimmaito empresas
em 2004, sete em 2005 e cinco em 2006.

Grupo 2:sorteadasforam as empresas sorteadas entre as emprestzeoeparte da
lista das 150 melhores empresas para se trabalit@rempresas em 2004,
sete empresas em 2005 e cinco em 2006. Foram daslgio sorteio as
empresas que ndo constavam da base de dados daAHPE& também as
dez primeiras colocadas do Guia VOCE S/A-EXAME despectivos anos.

Foram comparados os desempenhos anuais das empedbases listadas como as
dez melhores para se trabalhar pelo Guia VOCE XANEE, com as empresa®rteadas

3.2 Técnica de Andlise dos Dados

Inicialmente, foi comparado o grupo daselhoresempresas com asorteadasem
cada um dos anos (2004, 2005 e 2006). Essa corapdmdeita nas variaveis: Rentabilidade
do ativo ajustada (%), Rentabilidade do ativo I€g88), Margem das vendas ajustada (%),
Margem das vendas legal (%), Margem operacional, @6)o do ativo (No. indice),
Rentabilidade do patriménio liquido ajustado (%¢nRibilidade do patrimdnio liquido legal
(%), Crescimento de vendas (%) e Vendas por emgoe@S$ mil).

Usou-se o teste de Shapiro Wilks para verificaoranalidade das variaveis. Esse teste
A adenciiado nara amnctrac menorece Adile BN EmM cadaoadatilizada nara fazer a
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comparacao, o teste t (para o caso das varidwssifitadas como normais) ou o teste de
Mann-Whitney (para as variaveis classificadas caAmnormais) (FOX; LEVIN, 2004).

ApOs essa comparacdo, foi feito Multidimensional Scaling(MDS), também
conhecido como Escalonamento Multidimensional (ENBra cada ano (2004, 2005 e 2006)
utilizando os indicadores: Rentabilidade do atMargem das vendas, Margem operacional,
Giro do ativo, Rentabilidade do patriménio liquidorescimento de vendas e Vendas por
empregado.

O EMD é uma categoria de procedimentos para rem@sespacialmente, por meio
de apresentacao visual, o posicionamento das easpfldaIR JR et al., 2005; MALHOTRA,
2001). O objetivo do EMD € obter um mapa espacimado de “mapa perceptual”’, que
melhor se adapte aos dados de entrada no menorsmdmdimensoes.

Por intermédio do mapa perceptual, foi comparagmsicionamento daselhores
empresas com aorteadasnos indicadores avaliados. Além disso, pode-setifdmr o(s)
indicador(es) mais importante(s) para o posiciomdme

Em cada um dos anos, foram testadas duas versdasansiderando a Rentabilidade
do ativo, Margem das vendas e Rentabilidade dojidtaalos, outra considerando os valores
legais.

Para a andlise estatistica dos dados foi utilizagioftwareStatistical Package for the
Social Science(SPSS), versao 13.

4 RESULTADOS

Nesse item, sdo mostrados os resultados das cayipardos indicadores do grupo
das melhores empresas com o0 grupo das empresadeadas,separados e analisados
anualmente (2004, 2005 e 2006). Primeiro, é aptadero teste de Shapiro Wilks e depois o
teste t ou o teste Mann-Whitney e, posteriormeatdsMD com o posicionamento das
empresas.

4.1 Comparagdo entre as empresas - 2004

Iniciou-se a analise com o teste de Shapiro Witkk$odma a verificar quais variaveis
podem ser consideradas normais ao nivel de signdia de 0,05. Os resultados séo
apresentados na Tabela 1.

Tabela 1 - Teste de Shapiro Wilks 2004

Graus de

Variaveis Estatistica . Significancia
liberdade
Rentabilidade do ativo ajustado (26) 0,878 8 0,180
Rentabilidade do ativo legal (20) 0,922 8 0,443
Margem das vendas ajustado (20) 0,799 8 0,028
Margem das vendas legal (20) 0,710 8 0,003
Margem operacional (%0) 0,804 8 0,032
Giro do ativo (No. indice) 0,868 8 0,143
Rentabilidade do PL ajustado (26) 0,624 8 0,000
Rentabilidade do PL legal (%0) 0,715 8 0,003
Crescimento de vendas (%0) 0,916 8 0,401
Vendas por empregado (US$ mil) 0,850 8 0,096

Pela Tabela 1, verifica-se que Rentabilidade to @justado, Rentabilidade do ativo
legal, Giro do ativo, Crescimento de vendas e Venua empregado sdo normais, pois a
significancia é superior a 0,05. Usou-se o tegiardh comparar as empresaslhorese as
sorteadasessas variaveis e nas demais foi usado o tedtadn-Whitney.

Os resultados do teste t sdo apresentados na Tabela
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Tabela 2 - Teste t 2004

Variaveis t Iﬁ';:i;zgs Significancia
Rentabilidade do ativo ajustado (20) -0,766 14 0,456
Rentabilidade do ativo legal (20) -0,409 14 0,689
Giro do ativo (No. Indice) -0,973 14 0,347
Crescimento de vendas (20) 0,968 11 0,354
Vendas por empregado (US$ mil) -1,156 12 0,270

Pela Tabela 2, observa-se que a significanciatoesusuperior a 0,05 para todas as
variaveis, portanto quando se comparam, separademesn indicadores damelhores
empresas com adrteadasnao se encontra diferencas estatisticamentdisegmtes.

Os resultados do teste de Mann-Whitney sdo mostnaad abela 3.

Pela Tabela 3, constata-se que a significanci@ste apresentou valor superior a 0,05
para todas as variaveis mensuradas e, pode-saafjua, quando comparados os indicadores
das melhoresempresas com asorteadas ndo se encontram diferencas, estatisticamente,
significantes.

Tabela 3 - Teste de Mann-Whitney 2004

Variaveis U\/?/iimzzn_ z Significancia
Margem das vendas ajustado (20) 28,000 -0,420 0,674
Margem das vendas legal (26) 26,000 -0,631 0,528
Margem operacional (26) 28,000 -0,420 0,674
Rentabilidade do PL ajustado (26) 22,000 -0,694 0,487
Rentabilidade do PL legal (26) 25,000 -0,735 0,462

4.2 Comparagao entre as empresas - 2005
Os resultados do teste de Shapiro Wilks séo apeeles na Tabela 4.

Tabela 4 - Teste de Shapiro Wilks 2005

Variaveis Estatistica ﬁ,r;lf;g: Significancia
Rentabilidade do ativo ajustado (20) 0,901 11 0,190
Rentabilidade do ativo legal (20) 0,961 11 0,786
Margem das vendas ajustado (26) 0,931 11 0,419
Margem das vendas legal (20) 0,907 11 0,225
Margem operacional (20) 0,940 11 0,515
Giro do ativo (No. indice) 0,937 11 0,487
Rentabilidade do PL ajustado (20) 0,732 11 0,001
Rentabilidade do PL legal (26) 0,812 11 0,013
Crescimento de vendas (20) 0,957 11 0,736
Vendas por empregado (US$ mil) 0,806 11 0,011

Pela Tabela 4, verifica-se que as variaveis Rditale do PL ajustado,
Rentabilidade do PL legal e Vendas por empregadcséé normais, uma vez que o valor da
significancia é inferior a 0,05. Dessa forma, usew teste de Mann-Whitney para comparar
as empresasnelhorese assorteadasessas variaveis.

Os resultados do teste t, para as demais varia@msapresentados na Tabela 5. Pela
Tabela 5, observa-se que a significancia resultou malor inferior a 0,05 para a variavel
Crescimento de vendas e, pode-se dizer que, Rédas entre os grupos de empresas
melhorese sorteadasesse indicador.
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Tabela 5 - Teste t 2005

Variaveis t I(i?ror:rudsaddz Significancia
Rentabilidade do ativo ajustado (26) 0,181 12 0,860
Rentabilidade do ativo legal (26) 0,033 12 0,974
Margem das vendas ajustado (20) -0,928 12 0,372
Margem das vendas legal (20) -0,922 12 0,375
Margem operacional (20) -0,706 12 0,494
Giro do ativo (No. indice) 2,043 12 0,064
Crescimento de vendas (20) 2,880 12 0,014

Analisando-se o Crescimento médio em vendas, variie que amelhores foi de
15,3% (com desvio-padrédo de 11,06), enquanto a@ionesato médio dasorteadasfoi de -
5,3% (com desvio-padrao de 15,36).

Os resultados do teste de Mann-Whitney sdo mostinaad abela 6.

Tabela 6 - Teste de Mann-Whitney 2005

Variaveis U\,(:\'/ii't\:lfel;n- z Significancia
Rentabilidade do PL ajustado (20) 17,000 -0,571 0,568
Rentabilidade do PL legal (20) 21,000 -0,447 0,655
Vendas por empregado (US$ mil) 8,000 -2,108 0,035

Pela Tabela 6, constata-se que a significanci@ste aipresentou valor inferior a 0,05
para a variavel Vendas por empregado, pode-se gizeha diferencas entre os grupos das
melhorese sorteadasnesse indicador. Asnelhorestiveram uma Venda média por
empregado de US$ 153.700%5.738), enquanto a®rteadagiveram uma Venda média por
empregado de US$ 462.457346.794).

4.3 Comparagao entre as empresas - 2006
Os resultados do teste de Shapiro Wilks séo apeetieina Tabela 7.

Tabela 7 - Teste de Shapiro Wilks 2006

Variaveis Estatistica Eﬁrzsag: Significancia
Rentabilidade do ativo ajustado (20) 0,936 10 0,509
Rentabilidade do ativo legal (26) 0,927 10 0,418
Margem das vendas ajustado (%6) 0,962 10 0,808
Margem das vendas legal (20) 0,923 10 0,379
Margem operacional (%6) 0,931 10 0,459
Giro do ativo (No. indice) 0,913 10 0,299
Rentabilidade do PL ajustado (20) 0,978 10 0,951
Rentabilidade do PL legal (26) 0,952 10 0,694
Crescimento de vendas (%) 0,883 10 0,141
Vendas por empregado (US$ mil) 0,895 10 0,194

Pela Tabela 7, verifica-se que todas as varidd@snermais, visto que o valor da
significancia é superior a 0,05. Dessa forma usoon-deste t para a comparacdo entre as
melhores empresas e as sorteadas nessas vagidgeissultados sdo apresentados na Tabela
8.

Pela Tabela 8, observa-se que a significanciatesumlum valor inferior ou igual a
0,05 para a variavel Margem das vendas ajustadtarpo pode-se dizer que ha diferenca
entre o grupo daselhorese o grupo dasorteadasnesse indicador. A Margem média de
vendas ajustado daselhoresfoi de 12,6% (com desvio-padréo de 4,43), enquaifargem
maédia dacorteadadoi de R Q04 (com de<svio-bpadriao de 6 82)
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Tabela 8 - Teste t 2006

Variaveis t ﬁ;:;zgg Significancia
Rentabilidade do ativo ajustado (20) 1,765 8 0,116
Rentabilidade do ativo legal (20) 1,587 8 0,151
Margem das vendas ajustado (20) 2,424 8 0,042
Margem das vendas legal (20) 2,069 8 0,072
Margem operacional (20) 2,160 8 0,063
Giro do ativo (No. indice) -0,034 8 0,974
Rentabilidade do PL ajustado (26) 1,199 8 0,265
Rentabilidade do PL legal (20) 1,242 8 0,249
Crescimento de vendas (20) 0,673 8 0,520
Vendas por empreg_;ado (USS$S mil) 0,199 8 0,847

4.4 Escalonamento Multidimensional

Na elaboracédo do escalonamento multidimensiorstanpesquisa foram utilizados
dados numa abordagem direta, ou seja, utilizarandisetamente, os indicadores de cada
empresa.

Para se obter um mapa espacial que melhor se aataptiados de entrada no menor
namero de dimensdes, 0 ajuste da solucdo € avagheld medida de estresse. Essa € uma
medida da falta de aderéncia: maiores valoresand@ustes mais pobres. Segundo Malhotra
(2001), caso ocorram valores inferiores a 0,05csfsiderados bons e pode-se dizer que o
modelo obtido possui um bom ajuste.

Para a verificacdo da relacéo entre as dimens@estadas e os indicadores originais
foi calculada a correlacdo de Pearson entre asndiiee obtidas no escalonamento e esses
indicadores. Os valores das correlacdes variamlda +1, sendo que —1 indica uma forte
correlagdo negativa, 0 (zero) que nado existe @gdel e +1 indica uma forte correlacdo
positiva.

Desse modo, por meio do mapa perceptual, poderapatar o posicionamento das
melhoresempresas com asorteadasnos indicadores avaliados: Rentabilidade do ativo,
Margem das vendas, Margem operacional, Giro dooatRentabilidade do patriménio
liquido, Crescimento de vendas e Vendas por emgoegdém disso, pode(m)-se identificar
o(s) indicador(es) mais importante(s) para o posainento.

4.4.1 Escalonamento Multidimensional 2004

Para o modelo de 2004, o melhor ajuste do modelesdequando utilizados os
valores ajustados, o qual é apresentado a segmndelo utilizado, nesse escalonamento, foi
ndo-meétrico (ordinal) com distancia euclidianar@imero de dimensdes retidas foi 2. O mapa
perceptual é apresentado na Figura 1.

Pela Figura 1, verifica-se que a Promon possui tandg distanciamento das demais
empresas quando analisada a dimensdo 1. Aléem dissmdo analisada a dimenséo 2
constatou-se uma certa separacao entmaedsores (Todeschini S.A., Tigre, Landis+Gyr,
Magazine Luiza, Redecard, Promon, Randon e Belga} sorteadas(Aracruz Celulose,
Astra, Mdveis lItatiaia, Natura, Petroquimica TrinnRipasa, Suzano Papel e Celulose e Tok
& Stok). Pode-se dizer que aeelhorestendem a ter valores maiores que zero na dime&h)sao
enquanto asorteadagendem a ter valores inferiores.

O indice de estresse para esse modelo foi de @MP@Lseja, apenas 0,02 % da
variancia dos dados escalonados otimamente ndasénada pelo modelo obtido pelo EMD
e pode-se dizer que o modelo possui um bom ajuste.
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Figura 1 - Mapa perceptual 2004

Para a verificacdo da relacéo entre as dimens@estadas e os indicadores originais
foi calculada a correlagcao de Pearson e a matrimdéaridades é apresentada na Tabela 9.

Tabela 9 - Matriz de similaridades 2004

i Correlacoes
Indicadores
Dimensao 1 Dimensao 2
Rentabilidade do ativo ajustado (26) 0,101 -,995**
Margem das vendas ajustado (20) -1,000** -0,002
Margem operacional (20) -,969** -0,405
Giro do ativo (No. indice) 0,444 -0,210
Rentabilidade do PL ajustado (20) 0,157 -0,217
Crescimento de vendas (20) -,994** 0,013
Vendas por empregado (US$ mil) -0,358 -,554*

* Correlagdes significantes ao nivel de 0,05
** Correlagdes significantes ao nivel de 0,001.

Analisando o mapa perceptual (Fig. 1), verificagge a Promon, do grupuoelhores
possui indicadores de vendas muito superiores a®demais empresas. Como as correlacdes
sSao negativas, deve-se inverter o sentido dos pe@sfazer as interpretacdes. Por outro lado,
asmelhoregendem a ter menor Rentabilidade do ativo (a éécéda Randon e da Belgo).

4.4.2 Escalonamento Multidimensional - 2005

Para o modelo de 2005, o melhor ajuste do modalesdequando se utilizaram os
valores ajustados, o qual é apresentado a segnindelo utilizado, nesse escalonamento, foi
nao-métrico (ordinal) com distancia euclidianargimero de dimensdes retidas foi 2. O mapa
perceptual é apresentado na Figura 2.

Pela Figura 2, verifica-se que a Petroflex e a Bade do grupo dasorteadas
possuem um grande distanciamento das demais empyaaado analisada a dimensao 1.
Além disso, o grupo daselhores(Todeschini S.A., Randon, Landis+Gyr, Serasa, Miaga
Luiza, Flextronics e DPaschoal) esta mais a diret&aixo da dimenséo 1. J4 na dimenséo 2,
constata-se que todas as empresas integrantesium dgsmelhoresestéo na faixa superior,
com excecao da DPaschoal.

O indice de estresse para esse modelo foi de BP@84seja, apenas 0,348 % da
variancia dos dados escalonados otimamente ndm%onada pelo modelo obtido pelo
escalonamento multidimensional Pode-se dizer onedelo nos<tii um bom aitiste
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Figura 2 - Mapa perceptual 2005

Para verificar-se a relagéo entre as dimensdeqeadas e os indicadores originais,
foi calculada a correlacdo de Pearson entre asndibee obtidas no escalonamento e esses
indicadores. A matriz de similaridades é apresentadTabela 10.

Tabela 10 - Matriz de similaridades 2005

3 Correlacoes
Indicadores
Dimensao 1 Dimensao 2
Rentabilidade do ativo ajustado (20) 0,077 -0,065
Margem das vendas ajustado (26) -0,250 0,020
Margem operacional (20) -0,231 0,011
Giro do ativo (No. indice) 0,306 0,051
Rentabilidade do PL ajustado (20) -0,391 0,484
Crescimento de vendas (20) 0,180 ,983*
Vendas por empregado (US$ mil) -1,000* 0,001

* Correlagdes significantes ao nivel de 0,001.

Pela Tabela 10, constata-se que a dimensdo 1 passuiforte correlagdo negativa
com Vendas por empregado. Ja a dimensdo 2 possuifeme correlacdo positiva com
Crescimento de vendas. Dessa maneira, pode-seqlizea dimensdo 1 refere-se a Vendas
por empregado e a dimenséo 2 ao indicador de @restd de vendas.

Assim, analisando o mapa perceptual (Fig. 2), madeerificar que a Petroflex e a
Redecard, do grupo dasrteadas possuem os maiores volumes de Vendas por emmregad
Por outro lado, amelhorespossuem um maior Crescimento de vendas.

4.4.3 Escalonamento Multidimensional 2006

Para o modelo de 2006, o melhor ajuste do modelesdejuando foram utilizados os
valores ajustados, o qual é apresentado a segmndelo utilizado, nesse escalonamento, foi
ndo-meétrico (ordinal), com distancia euclidianar@imero de dimensdes retidas foi 1, devido
ao pequeno numero de empresas. O mapa percepiprEsentado na Figura 3.
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Figura 3 - Mapa perceptual 2006

Pela Figura 3, verifica-se que ndo ha uma sepamgdie asnelhores (Masa — AM,
Serasa, CST - Arcelor Brasil, Fras-Le e Albras} soeteadas (Agro Amazonia, Amil, Apsen,
KBH&C Tabacos e Todeschini S.A.).

O indice de estresse para esse modelo foi de BP@6 &, apenas 0,255 % da
variancia dos dados escalonados otimamente ndm®ooada pelo modelo obtido pelo
escalonamento multidimensional e assim, pode-& dire 0 modelo possui um bom ajuste.

Para a verificacao da relacdo entre as dimens@esteadas e os indicadores originais
foi calculada a correlacdo de Pearson entre asndiies obtidas no escalonamento e esses
indicadores. A matriz de similaridades € apresentedTabela 11.

Tabela 11 - Matriz de similaridades 2006

a Correlacoes
INndicadores - —
Dimensao 1
Rentabilidade do ativo ajustado (20) 0,332
Margem das vendas ajustado (20) -0,234a
Margem operacional (2o0) -0,180
Giro do ativo (No. indice) 0,605
Rentabilidade do PL ajustado (20) 0,309
Crescimento de vendas (2o0) -0,031L
Vendas por empregado (USs$s mil) -1,000*

* Correlagdes significantes ao nivel de 0,001.

Pela Tabela 11, constata-se que a dimensdo 1 passuiorte correlagdo negativa
com Vendas por empregado. Dessa forma, pode-seglieea dimenséo 1 refere-se a esse
indicador.

Assim, analisando o mapa perceptual (Fig. 3), icar$e que a Albras e a CST, do
grupo dasmelhores possuem os maiores volumes de Vendas por emmregdach Masa —
AM, apesar de estar no grupo aaslhores possui um dos menores volumes em Vendas por
empregado.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo do estudo foi contribuir para uma veaftdo de uma possivel relacdo entre
a satisfacdo no trabalho dos empregados expreksalipea organizacional e o desempenho
financeiro nas empresas que praticam a pesquistinde e que estdo buscando entender o

R T T [ PN D I Y T .
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aumentar a produtividade.

A questdo de pesquisa proposta foi: Empresas @neslegpara se trabalhar tém
desempenho financeiro melhor? Para que fosse pbsesponder a questdo da pesquisa foi
verificado se as empresas classificadas entre@8$/&hores Empresas para se Trabalhar do
Guia VOCE S/A — EXAME, nos anos de 2004, 2005 e62Gveram um desempenho
financeiro superior. Foi analisado se as emprelsasificadas no citado guia, entre as dez
primeiras, chamadas aqui delhores teriam um desempenho financeiro superior as demai
gue estdo relacionadas entre as 140 empresas aaaniesa e aqui foram chamadas de
sorteadas

Em 2004, somente uma empresa do grupo dasnwlboresteve um desempenho
financeiro melhor nos indicadores de vendas, Margenvendas, Margem operacional e
Crescimento de vendas, em comparacao com as espoggsadas Ja em 2005, verificou-
se, que o Crescimento médio de vendas foi supesi@r as sete empresas do groyhores
em comparacdo com as sete do grapdeadas Em 2006, as cinco empresaelhores
tiveram uma Margem de vendas ajustada superiomas empresasorteadase, também,
gue duas do grupo daselhorestém os maiores volumes de Vendas por empregade ant
dez empresas analisadas.

Como ndo foi possivel estabelecer uma linha qaeimie o clima organizacional e o
desempenho financeiro das empresas analisadasge-sggeerificar se o os indices numéricos
gue representam clima organizacional sao realnsggréicativos.

Outra implicagdo é se as pesquisas de clima om@oiral nas empresas sao
respondidas de forma natural, sem possiveis inferd&s ou se pode haver também enganos
nas interpretacdes das respostas, pois, conforrpenNeeno (2004, p. 19), “a possibilidade
de haver manipulacdo nas respostas, por parteedpsndentes, deve ser considerada porque,
por mais que se garanta a confidencialidade da®stss e sua utilizagdo para melhoria do
ambiente de trabalho a desconfianga dos resporsdainida pode se sobrepor na melhoria do
ambiente e do clima organizacional.”

Na pesquisa utilizando-se base de dados da FIPE@AfHem ndo havia os dados de
todas as empresas, pois das dez Melhores Empras2@80d dispunha-se das informacdes de
oito empresas, em 2005, sete empresas e em 200&sagiaco. O mesmo problema ocorreu
para as demais 140 empresas do guia no ano de t2@@é, sido possivel obter informacgtes
de 63 empresas; em 2005 de 56 empresas e em 208G pdesas.

Outra limitagdo é quanto aos indicadores de relidalle que deveriam ser utilizados
para analisar o desempenho financeiro das empiesiaalizada uma pesquisa tedrica para
se verificar quais os indicadores foram mais @tdzs em livros e artigos, dado n&do haver
também concordancia nesse tema.

Borba (2005, p. 39), na sua pesquisa da relac@e @éesempenho social corporativo e
desempenho financeiro no Brasil, alerta sobre disadores de desempenho financeiro e os
resultados das pesquisas. “Entretanto, apesar dga l@xisténcia de indicadores de
desempenho financeiro, as pesquisas sobre a ralagii® desempenho social corporativo e
desempenho financeiro corporativo ainda ndo apt@senm consenso acerca das medidas a
serem utilizadas. [...] Dessa forma, observa-seaguegiabilidade de representacdes utilizadas
tanto para o desempenho social corporativo quaarto @ desempenho financeiro corporativo
revela uma importante fonte de inconsisténciagsedmresultados das pesquisas”.

Uma sugestdo para pesquisas futuras é que as esprem indices de clima
organizacional elevado sejam comparadas com oeirgzesas dentro do mesmo setor
industrial ao qual pertencem, pois é possivel haeterminado setor no qual exista uma
empresa cujo clima organizacional seja excelents maetor em questdo ndo estd em

ascensao, fato que pode ser o fator explicativandeesempenho financeiro desfavoravel.
No ano de 2004 ac emnreeanalhorece enarteadadivveram decemnenhone financeirne
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para os quais nao foi possivel, por meio do métxlatistico utilizado e da base de dados
disponivel, afirmar qual grupo apresentou desempergihor.

Pelo mapa perceptual, uma empresa entmaedsorespossui indicadores de vendas
muito superiores aos indicadores das demais, nmasoytro lado, asnelhoresempresas
tendem a ter menor Rentabilidade do ativo.

Em 2005 é possivel afirmar que amelhorestiveram um Crescimento médio de
vendas (15,3%) superior ao grupo de empresagadas(-5,3%). Por outro lado, a Venda
média por empregado dagelhores(US$ 153.700) foi menor do que as empresateadas
(US$ 462.457).

O mapa perceptual apresenta, também, como casdiceidasnelhoresempresas um
maior Crescimento de vendas, mas, em contrapadiges das empresasrteadastém os
maiores volumes de Vendas por empregado. Em 200&rgem média de vendas ajustada
dasmelhoregq12,6%) foi superior a margem das empresateaday3,8%).

O mapa perceptual mostra ainda que duasntielhoresempresas apresentam o0s
maiores volumes de Vendas por empregado e umaréetemr um dos menores volumes de
Vendas por empregado.

N&o ha como afirmar, categoricamente, que as eagprgae estdo entre as dez
Melhores Empresas para se Trabalmaelfiore$ tém, obrigatoriamente, os melhores indices
de desempenho financeiro do mercado quando congsacadn as empresas que igualmente
constam das respectivas listas, embora ndo estwmsnificadas entre as dez primeiras
(sorteaday

Pela analise apresentada, vé-se que, em 2004, mprasa entre awmelhoresliderou
os indicadores de vendas; em 2005 o Crescimentmrdéd/endas do grupo daeelhoredoi
superior ao das empressgrteadase, em 2006 a Margem de vendas média ajustada das
melhoresempresas foi superior. Note-se quenshoresestdo tendo uma tendéncia a ter
indices melhores nos indicadores relativos a veddague asorteadas mas néo € possivel
afirmar que sempre terdo melhores indices queraaide@mpresas.

A pesquisa deixa evidente que as eraprepontadas como as melhores para se
trabalhar ndo apresentaram desempenho financederisy comparadas com as empresas
sorteadas dentro da metodologia adotada e do pepstjuisado, fato que nao significa dizer
gue ndo poderd existir uma relacdo entre climanizgeional e desempenho financeiro.
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