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“A  compreensdo humana ndo é um exame
desinteressado, mas recebe infusbes da vontade e
dos afetos; disso se originam ciéncias que podem se
chamadas “ciéncias conforme a nossa vontade”. Pois
um homem acredita mais facilmente no que gostaria
gue fosse verdade. Assim, ele rejeita coisas difice
pela impaciéncia de pesquisar, coisas sensatas,
porque diminuem a esperanga; as coisas mais
profundas da natureza, por supersticdo; a luz da
experiéncia, por arrogancia e orgulho; coisas que
nao sdo comumente aceitas, por deferéncia a opiniao
do vulgo. Em suma, iniUmeras sdo as maneiras, e as
vezes imperceptiveis, pelas quais os afetos colorem

e contaminam o entendimento.”

Francis Bacon



RESUMO

Um olhar critico no teor das publicacbes da revistaé S/A — Exame em suas edi¢cdes
especiais apresentando anualmente as “150 Mellenmgsresas Para Vocé Trabalhar”,
fomenta questionamentos explicitos e implicitoso Ise deve ao fato de que tais publicagbes
elencam dados sobre empresas que espontaneamendenqoarticipar do processo para
classificagdo na@anking sem, entretanto, tornar transparente dados quensers premissas
publicadas a respeito destas. O processo ocorawéatrde um questionario feito aos
funcionarios e outro as empresas e dados fornepolosmbook de evidéncias relatando o
que as empresas oferecem a seus funcionarios. B&hf@tam criados os itens satisfacéo e
motivacdo inseridos em “o que os funcionarios dizemantendo-se presente até a
atualidade, porém, em uma unica contextualizag®iad satisfeitos e motivados”. De acordo
com a Vocé S/A — Edicdo Especial (2010), apds ésaono deste item é pelo quarto ano
seguido que a média da rentabilidade sobre o gatroriiquido das 150 melhores empresas
supera a média das 500 companhias listadas noi@mdglhores e Maiores. A referéncia ao
que é rentavel ou rentabilidade provoca um poucts,me@udindo para o desempenho
econdmico superior de empresas presentaamiang das 150 melhores empresas. Portanto
inevitavelmente tornou-se objetivo desta pesquesecthr possiveis relagdes entre motivacao,
satisfacdo e o desempenho econdmico superior daesss. Assim emerge o0 problema de
pesquisa da presente dissertacdo: “Existe relay@® @ desempenho econdémico e a definicdo
das 150 Melhores Empresas Para Vocé Trabalhagiaedelas para oanking da revista
Vocé S/A — Exame?” Para este trabalho, elegemR8R1L, Margem Liquida Ebitdalucro
Liquido como indicadores dependentes com o intl#@fericdo do desempenho econdmico
das empresas. Nesta pesquisa, a amostra totallzendfiresas em um periodo de cinco anos,
de 2006 a 2010 totalizando 2260 observacoes. Haadb o modelo de regressdo com dados
em painel, valendo-se dos dados disponiveigelasitedo ranking das Melhores e Maiores.
Sugere-se que a gestdo de RH e outros recursogsandmies ndo possuem influéncia no
desempenho organizacional e econémico das emplissadas entre as 150 Melhores
Empresas Para Vocé Trabalhar. Ou seja, pelos netedtados nao foi identificada qualquer
diferenca no retorno econdémico entre as empresssifitadas como as melhores para
trabalhar e as demais, sendo as empresas que mgtarnanaanking da Vocé S/A, mas que
fazem parte da amostra por disponibilizarem sedsslaontabeis nawebsitedas Melhores e
Maiores que serviu para o presente trabalho corse da dados.

Palavras-Chave:Desempenho Econdmico. Teorias de Motivacdo. 1590dies Empresas.



ABSTRACT

A critical look at the content of the publicatio®pecial Editions of Vocé S/A — Exame
magazine that present the “150 Best Companies tokWhaise explicit and implicit
questions. That is due to the fact that these paidins list data on companies which are
willing to participate on the classification proseef the ranking, but without showing
transparent information that support published mggions regarding these companies. The
process includes questionnaires applied to empsogied companies, as well as data provided
by an evidence book which reports what companider db the employees. In 2006,
satisfaction and motivation items were creatediasdrted in “what employees say”, but only
in the context of “satisfied and motivated”. Accimglto Vocé S/A — Special Edition (2010),
after the addition of such item, the average pabfiity of net assets of the 150 best
companies surpasses the average of the 500 corapi#sied in the “Best and Greatest”
yearbook for four years in a role. The referenceptofitability or to what is profitable
provokes even more when an allusion to the supedonomic performance of companies in
the 150 best companies ranking is made. Theretbeeaim of this study is inevitably at
detecting possible relations between motivationtisiation and superior economic
performance of the companies. Thus, the reseamlblgm is represented by the following
question: Is there a relation between economicopmidnce and the definition of the 150 Best
Companies to Work selected by the ranking of Vo -SExame magazine? For this study,
RSPL, net margin and ebitda/net were elected asndigmt indicators in order to assess the
economic performance of the companies. The sangpigiises 452 companies in a period of
five years, from 2006 to 2010, totalizing 2260 akagons. A panel data regression model
was used, analyzing data available on the Bestardtest ranking website. Human resource
management (HR) and other motivating resources moaynfluence the organizational and
economic performance of the companies listed inl&@& Best Companies to Work. In other
words, the models tested have not identified amfitpdifference between the companies
classified as the best to work and the other comepahat are not in Vocé S/A ranking, but
which are available in the accounting data of tkestBand Greatest website and were included
in the study sample.

Key-words: Economic Performance. Motivation Theories. 158tE&ompanies.
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1 INTRODUCAO

Um olhar critico no teor publicado nas edicOeseesiis da revista Vocé S/A,
apresentando anualmente as “150 Melhores Empreaes Yocé Trabalhar”, fomenta
diversos questionamentos. Tais publicacdes elendanios intrinsecos as empresas, que
possuem interesse unilateral em participar do peacele classificacdo manking alguns
dados séo fornecidos por ubook de evidéncias relatando o que a empresa ofereze ao
funcionérios e dois questionarios, sendo um direxo aos Recursos Humanos (RH) das
empresas e outro aos préprios funcionarios. Teatdes umranking definido a partir do
interesse das empresas de inscreverem-se volunémtia no processo de classificacdo para
publicacdo e uma discreta colaboracdo dos fundamma@o responderem o questionario. O
grau de participacdo tanto da empresa como dogofitargos podem ser observados em figura
extraida da revista demonstrada adiante.

Em 2006 foi criado o item “satisfacdo e motivacanantendo-se presente até a
atualidade de acordo com a Vocé S/A (Edicdo Esp26ibl). De acordo com a Vocé S/A
(2010, p.34), apos o acréscimo do item satisfag@otevacdo, € pelo quarto ano seguido que
a média da rentabilidade sobre o patriménio liqudds 150 Melhores Empresas supera a
média das 500 companhias listadas no anuario Medh®mMaiores, que em conjunto com a
Vocé S/A sdo ambas as publicagcbes da revista Ex@meonceito apregoado aos itens
satisfacdo e motivacdo depende exclusivamente si@ vilo empregado, quando seus
resultados sdo colocados de forma paralela a ibdéale da empresa, torna-se suficiente
para que se adquira um consideravel interesseatiaagio da presente pesquisa empirica.
Portanto € objetivo de pesquisa desta dissertac@aeio entre motivacdo, satisfacdo e

rentabilidade, esta ultima entendida como “desemmpeondmico” das empresas.

1.1 CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMA DE PESQUISA

Existem grandes transformacdes demogréficas, raidte tecnoldgicas vivenciadas
diariamente pela sociedade em geral, que propitigorofundo impacto nos ambientes de
trabalho, impondo por diversos momentos necesssdegfgecificas, como demandas diversas,
atitudes da forca de trabalho, e geragao de noymsttivas (BARRICK, e MOUNT, 2000).
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Tais alteragbes representam a instabilidade de esmtelsi sociais, exigindo continuo
ajustamento das organizagdes e maior capacidagi@eldparem-se as mudangas como forma
de garantir a sobrevivéncia e/ou crescimento dganimacdes. Com as corporacdes inseridas
na busca de produtividade e qualidade emergem rpmrapectivas ao lidarmos com o ativo
humano nas empresas.

A partir dos indicativos, satisfacdo e motivacateredéncia € aduzir a respeito do
comportamento organizacional. O estado psicolégice caracteriza grande parte do
empenho do individuo a organizacao, € identificasimo sendo uma das preocupacdes por
parte das empresas nos ultimos anos (MEYER e ALLEJ9]1). Sendo assim, presume-se
que pessoas comprometidas tém maior probabilidadeatmanecer na organizagdo e
desenvolver um trabalho com maior dedicacéo, ocotpjetivaria o alcance das metas e 6timo
desempenho econémico nas empresas (FULMER, GERHARTOTT, 2003).

Por outro lado, os funcionarios que demonstranudsgi definidas como negativas,
exemplos: faltas indiscriminadas; atrasos conssardesligamento das organizacées com
maior frequéncia ou colocar uma énfase insignifeama satisfacdo dos clientes,
provavelmente iria afetar negativamente o desengpenbndémico das empresas (CASCIO e
BOUDREAU, 2010).

Considerando 0 exposto até este momento, inferguge as organizagbes que
investirem em ajustes, aprimoramento, bem-estar fud@iondrio deveriam obter em
contrapartida 6timos resultados de satisfacdo evawdio reportando a um desempenho
econdmico superior as demais organizacées. E esrainpor alguns autores que satisfacéo
diferencia-se da motivagcao, ou seja, somente a garsatisfacéo relacionada a necessidades
adversas, torna-se entdo possivel surgir a motivagdia buscar novamente a satisfacdo
(RASCA, et. al., 2008).

As edicOes especiais da Vocé S/A dispdem de eeeptdpicias de mensuracao tanto
de forma qualitativa, como quantitativa. Diversaoimacdes das praticas de Recursos
Humanos (RH) presentes na revista, como a val@izdg ambiente em que os funcionarios
estdo inseridos, a estrutura oferecida a estesnpacto causado no ambiente organizacional
sob a forma de comportamento organizacional remeténpacto econdémico. Partindo de
conhecimentos consolidados quanto a determinacdmustes, o resultado econémico néo
pode ser desvinculado de outros custos nas empEesas tais custos consideremos: custo
do desligamento de funcionarios; custo do absentgisusto dos programas de equilibrio
trabalho-vida e custos dos programas de desenvatiomem RH. Para auxiliar na

formulacdo de respostas sobre a interacdo deag@itsfmotivacdo e impacto econémico nas
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empresas, sintetiza-se na seguinte questdo, oeprabd ser resolvido por este trabalho:
Existe relacdo entre o desempenho econdmico dragdef das 150 Melhores Empresas Para
Vocé Trabalhar, selecionadas paraiking da revista Vocé S/A — Exame?

Definido o problema de pesquisa, na secdo a sedoirapresentados os objetivos

gerais e especificos desta investigacao.

1.2 OBJETIVOS

O objetivo geral do estudo é identificar se exigtea relacdo entre desempenho
econdmico superior e a selecdo para constaradking das melhores empresas para se
trabalhar elaborado pela Revista Vocé S/A, durameriodo de 2006 a 2010.

Para cumprir o objetivo geral, estabeleceram-s#gsintes objetivos especificos:

0] Definir os indicadores dependentes represemstida informacdo sobre
desempenho econémico das empresas;

(i)  selecionar indicadores independentes aos septativos de informagédo sobre
0 desempenho econdmico — financeiro das empresas;

(i)  identificar mediante revisdo de literaturahigotese que explicaria o nivel de

relacdo entre comportamento organizacional e desgmapecondmico.

1.3 RELEVANCIA E JUSTIFICATIVA

A relevancia da presente pesquisa torna-se ingtawed no momento em que se
coloca sob os holofotes 0 comportamento organimatigque provém da satisfacdo e
motivacdo dos funcionarios em uma empresa (CARAVENTet. al. 2004, RICHERS,
2000).

No atual ambiente globalizado em que se fundemeg$cios, se faz cada vez mais
relevante identificar quais fatores direcionam mpresas a uma produtividade maior e mais
sélida. Este reconhecimento € precioso tanto paraempregadores como para 0S

funcionéarios. Constantemente informacdes qualdatie quantitativas referente a relacao de
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produtividade e comportamento organizacional sgm&as nas publicacdes periddicas de
cunho informativo, jornalistico, voltado para o |id em geral. No entanto, considera-se de
grande relevancia estudos empiricos para ratibcando as informacdes apresentadas aos
leitores.

A gestdo das organizacdes possui um desafio detemde transicdo da economia de
base industrial para uma ordem econbmica que pasm@cteristicas novas, como o0
conhecimento (QUEIROZ et. al. 2005). Neste conteadoatribuicdbes dos gestores foram
significativamente alteradas, sendo agora o prahcipcurso o conhecimento, ou seja, a
riqueza passa a ser gerada mais pela aplicacde dashecimento do que pelo préprio
trabalho. Denominada a sociedade atual como salgedia conhecimento, levando em conta
a internacionalizacdo dos mercados e as pressdgsquutividade e capacidade competitiva,
as empresas tornam-se cada vez mais cobradasogtipidade, iniciativa, conhecimento e
inovagdo. A area de RH é a que assume um papetateley destaque nas empresas que
sofrem forte influéncia da concorréncia acirradgobal (DRUCKER, 2000). Considerando o
grande valor que passou a ter o conhecimento,tdoyds pessoas torna-se responsavel por
criar um clima organizacional que seja proprio pa@iacao de valor e retencdo de pessoal.
Entende-se a organizagdo como um sistema coordeledtividades advindas de diversas
pessoas. A ideia é para que todos sejam induzidmsperarem uns com 0S Outros para
atingir os objetivos corporativos (RICHERS, 2000).

O ineditismo da pesquisa esta em nao identifigap gresente momento, estudos que
tenham o objetivo de explicar a existéncia ou réioethcdo entre o desempenho econémico

superior, motivagao e satisfacdo dos funcionanogeriodo de 2006 a 2010.

1.4 LIMITACOES DO ESTUDO

O estudo esta limitado a andlise dos indicadosgentientes e independentes de
empresas presentes entre as Melhores e Maioresegtee momento apresenta-se como base
para coleta dos dados contdbeis e financeiros.dDesé por ndo incluir na amostra as
empresas financeiras, que em outras pesquisasm faecluidas em razdo de suas

particularidades.
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Em relacdo aos dados para andlise, foram utilzadmente os disponiveis no periodo
de 2006 a 2010 das empresas que durante o perimtpigado obtinham seus dados
disponiveis pardownloadnowebsitedas Melhores e Maiores.

Considerado de suma importancia, mas que naopssesivel demonstrar através da
presente dissertacdo é a identificacdo com exatiddque é causa e efeito, ou seja, se a
satisfacdo e motivacdo sustentam ou ndo um oOtinsentigenho econdmico ou se um
desempenho econbmico superior € a causa da satistagnotivacdo dos funcionarios nas
empresas. A limitacdo do estudo permeia somente antelacdo de causa e efeito sem a

devida identificagdo da posicéo de um e outro.
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2 REVISAO DE LITERATURA

O comportamento organizacional € fundamental pamesempenho de qualquer
empresa. O fator satisfacdo atrelado a uma var@degrodutividade, considera que quanto
maior for o nivel de satisfacdo do funcionario Igwente maior sera a producdo
(CARAVANTES et. al., 2004, RICHERS, 2000). Caraeanét. al., (2004) e Richers, (2000)
associam as diversas variaveis econémicas o fabtivagdo, salientando que trabalhar em
empresas onde o comportamento organizacional érdfeslo ao desenvolvimento da
criatividade e da identidade dos funcionarios, leupara que estes possam produzir mais e
melhor.

O ambiente organizacional estaria relacionado cgesultado financeiro da empresa.
Este pressuposto explicaria que empresas com lesudtados financeiros seriam fontes
relevantes de informacdo relativas a satisfacémab@lho e a gestdo de pessoas, integradas a
resultados econdmicos. Em outras palavras, a a&gdisfdos funcionarios nas empresas
estimularia os mesmos a atingir resultados finaoseitimos para a empresa, o que levaria
inevitavelmente a resultados econdmicos altamesgitiyos (GUSKUMA, 2009).

A presente revisdo de literatura, no que tangematkemotivacionais, esta estruturada
em trés partes, a saber: teorias do conteldoasedo processo e teoria do refor¢co. Na revisdo
sobre o tema motivacdo sdo abordadas as seguatteastcom seus respectivos autores:
Teoria de Hierarquia de Necessidades, Maslow (195&dria ERG de Alderfer (1972),
Teoria das necessidades de McClelland (1961); d &ifatorial de Herzberg (1966); Teoria
das caracteristicas da funcdo de Hackman e Old{i®80); Teoria da equidade de Adams
(1965), Teoria da definicdo de objetivos Locke éhhen (1990), Teoria das expectativas de
Vroom (1964) e Teoria do refor¢co de Skinner (1974).

2.1 SATISFACAO E MOTIVACAO

Felicidade no trabalho e a satisfacdo dos funciosiggodem ser a bussola para o
sucesso no mercado e saude no caixa. Na edicaciaspe Vocé S/A (2010) é descrito que
pelo quarto ano seguido a média da rentabilidadeeso patriménio liquido das 150

Melhores Empresas para Trabalhar € superior & dédi&00 companhias listadas no anuério
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Melhores e Maiores. A pujangca econdmica trouxe dexlés ao anuario de 2010, cuja missao
é identificar as empresas que possuem o melhoreatebile trabalho e as politicas e praticas
de RH mais consistentes. De acordo com a revist@éni 2010 que pela primeira vez desde
gque passou a ser avaliada em 2006, a categoriafagdb emotivacdo” € de acordo com
41,8% dos funcionarios o que mais importa na herasgolher um lugar como excelente para
trabalhar. Este é um recado as companhias, dizof§ Rndré Fischer Vocé S/A (2010),
coordenador da Fundacdao Instituto de AdministrdE&), parceira da Vocé S/A na pesquisa
das 150 melhores empresas, e um dos responsaleisnptdologia do guia, ou seja, 0s
profissionais estariam mais seguros no mercadmrargo, mais seletivos na escolha das
empresas para trabalhar.

Com vistas a clarificar o significado singularaddegoria “satisfacdo e motivacao”, se
considera necessario uma revisdo criteriosa queigarexplanar as principais teorias de
motivacdo, explicativas do comportamento das pesswmacontexto organizacional e da
produtividade no trabalho. Motivacéo é o resultdddnteracdo dos individuos com as mais
diversas situacdes, ou seja, que estes tenhanosleskabilidades para atuar, com objetivos a
alcancar. A motivacdo apresentar-se-ia como umeitancentral no tema comportamento
organizacional, como sendo a disponibilidade daviddo para executar elevados niveis de
esforcos em relagao aos objetivos da organizag@djaconados pelas habilidades e esforgos
para satisfazer quaisquer necessidades indivigBaMLALL 2004, ARAGON-CORREA e
SHARMA, 2003; MCWILLIAMS e SIEGEL, 2001; ROWLEY e HEHRMAN, 2000;
SCHALTEGGER e SYNNESTVEDT, 2002). Nessa perspegctiv@roximo item apresenta

uma revisao de literatura da relagéo de motivagiEsempenho econdmico — financeiro.

2.2 MOTIVAGCAO E DESEMPENHO ECONOMICO - FINANCEIRO

Em um ambiente cada vez mais competitivo, osogestestdo demasiadamente
preocupados com a satisfacdo e motivacado dos eagmegomo fator chave para a eficacia
organizacional, sendo melhores resultados econéfimanceiros. O individuo esta satisfeito,
se ele é intrinseca e extrinsecamente recompenBadaom lado, o empregado percebe que o
desempenho préprio resultou do esforco que ela gague foi reforcado pela competéncia

pessoal. Por outro lado, 0 mesmo empregado sertg gares e superiores reconhecem seu
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valor e se recebe uma recompensa de forma jugiar(ato, promoc¢ao) (AMABILE et. al.,
2007).

Muitos estudos empiricos vém sendo construido®mrgo do tempo a respeito da
satisfacdo e motivacdo dos empregados e seu ré&al nma desempenho econdmico -
financeiro das organizacOes. Diferentes estudostratam que existe um alto grau de
motivacdo dos empregados para conseguir aumeriord@lesempenho quando este tem um
impacto positivo sobre os gestores, a empresamlegas de trabalho (AMABILE et. al.,
2007).

Satisfacdo dos funcionarios refere-se a sua respasocional positiva ao seu trabalho
e ao trabalho realizado individualmente ou comotepate um grupo. A satisfacéo
frequentemente possui uma conotacdo de motivagéordr a motivacdo dos funcionarios é
arriscar algumas consequéncias altamente negato@®0 a incapacidade de reter
empregados valiosos ou para recrutar talentos atksej De acordo com Porter (1996) a
satisfacdo no trabalho se manifesta de diferentseimas em pessoas diferentes, quer a
satisfacdo no trabalho alta ou baixa, depende da sémie de fatores, incluindo: as
necessidades de uma pessoa e que desejos sejandosrapraves do trabalho, condi¢cdes de
trabalho, a maneira em que um individuo define anesmo através do trabalho e da
personalidade individual.

A motivagéo no trabalho tem sido uma parte impbetala Gestdo de RH desde 1924,
quando pesquisadores da Uditevthorne em Chigado, parte d&estern Electric Company
comecaram a estudar o impacto da iluminacdo naupvadhde do trabalho. Entdo, eles
descobriram que a interagdo humana, afetando sfeg@itd e motivagdo, foi muito mais
influente nos resultados do que os resultados aw®ltto da iluminagdo, o que teria de
imediato um impacto financeiro na companhia. Déstma os pesquisadores chegaram a
conclusao de que o desempenho dependia, pelo reenparte de cooperacéo e entusiasmo
no trabalho em equipe, neste momento se pensawatigacdo como um alto motivo de

desempenho econdémico-financeiro (OSTROFF, 1992).
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2.3 TEORIAS CONTEMPORANEAS DE MOTIVACAO NO TRABALHO

Existe uma distincédo na literatura a respeitoliadagem de teorias da motivacéo no
contexto organizacional brasileiro. Na sequenc@esenta-se uma revisdo de literatura
proposta por Neves (2001) das principais teoriaBvamonais, sendo as mesmas divididas
em trés categorias, a saber: teorias do conteédoas do processo e teorias do reforco.
Seguindo a linha de construcdo de Neves (2001)dsnasdo a mais adequada ao presente
estudo, esta discorre a respeito das teorias ddacom suas trés divisdes que se apresenta a

sequir:

2.3.1 Teorias do Conteudo

As teorias do contetdo concentram-se no objetoaa/acéo, sendo incluidas: Teoria
de Hierarquia de Necessidades, Maslow (1951), adeiRG de Alderfer (1972), Teoria das
necessidades de McClelland (1961); Teoria Bifatoda Herzberg (1966); Teoria das
caracteristicas da funcdo de Hackman e OldhamQ}1 €8s teorias visam compreender os
fatores internos aos individuos. O pressupostdé gue os individuos possuem necessidades
interiores, as quais constituem uma fonte de eagrgia 0 comportamento, com vista a sua
satisfacdo. Uma vez satisfeita, deixam de causadteou qualquer tipo de desconforto e
consequentemente deixa de estimular o comportamblidim é sempre que o resultado da
acao é traduzido em satisfacdo de uma necessiddithédd. Algumas vezes pode ocorrer
frustracdo, quando o resultado ndo € alcancadanoia @ode ocorrer a compensagao, uma
satisfacao de outra necessidade reduz a tens&redssidade nao satisfeita (NEVES, 2001).

A teoria de Hierarquia de Necessidades € inalguendo se fala em motivacdo. Ela
tem seu inicio com Abraham Maslow e suas varialieslow (1951) analisa 0 conjunto de
necessidades que caracterizam um ser humano ca&pautd realizar-se. Propde uma
hierarquia piramidal de cinco necessidades, partohal nivel mais elementar para o mais
elevado da existéncia humana. A base da piramidempla as necessidades fisioldgicas,
incluindo alimentacao, sono, ar, agua, sexo e aigsl O segundo nivel da piramide se refere
as necessidades de seguranca; autopreservacasalmevitamento da ameaca, do perigo,
da privacdo de toda ordem, como emprego, saladotm®s. A parte seguinte da piramide

alude as necessidades sociais, ou seja, o deseggsdeiacdo, amizade, aceitacdo, etc. O
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penultimo nivel da pirAmide menciona as necess@dadke autoestima, englobando a
autoconfianga, reconhecimento, apreciagdatuse atencdo. Sendo o ultimo nivel o topo
piramidal, a necessidade de auto realizacdo quécanp competéncia, concretizacao do
potencial individual e crescimento profissionaln@delo piramidal de Maslow baseia-se em

guatro pontos base:

° A necessidade “satisfeita” ndo é mais “motivadora”

° Vérias necessidades podem afetar uma pessoa awrnespo.

° Os niveis mais baixos tém de ser satisfeitos fprime

° Existem mais maneiras de satisfazer os niveis ati@is do que 0s niveis mais

baixos da piramide. As oportunidades para conagdiz do potencial pessoal
e profissional aumentam em quantidade, devido psri&ncias adquiridas pelo

individuo até chegar ao topo da piramide.

As duas primeiras necessidades tém a ver com serge£do e certa conservacao
pessoal. Devido a esta identificacdo as chamamasedessidades primarias, enquanto as
restantes estdo mais diretamente ligadas a iddetidg@cio-individual, as necessidades
secundérias (NEVES, 2001). Maslow (1951) chama@acab para o fato de que geralmente
as necessidades motivam enquanto ndo estdo sasisfRincionando como motivadores
principais do comportamento humano, numa logicgpmeedéncia das necessidades mais
basicas para as mais elevadas. Considera adicienm@nque as diferencas individuais séo
menores no patamar das necessidades primariagy denthais facil e rapida realizacdo do
gue no ciclo motivacional do segundo patamar, asésgso mais complexas e dificeis de
satisfazer. Contudo, Maslow (1951) reconhece quendwiduos raramente atingem um
estado de plena satisfacdo, pois, a medida quenesessidade é satisfeita, imediatamente
surge outra para satisfazer.

Ao nivel organizacional o contributo desta teoeistd no fato dos gestores se
preocuparem com a identificacdo do nivel de sagfisfadas necessidades dos seus
subordinados para, desta forma, conseguirem emcostiucdées de como motivar os seus
trabalhadores. Para os gestores, a hierarquia etzssidades de Maslow chama a atencéo
para os motivos de natureza social e de realizagfiog forcas energéticas de desempenho do
individuo no posto de trabalho. Outra implicacadenese ao fato de revelar que a
diversidade do grau hierarquico de uma necessielddente nas pessoas varia consoantes as

situagbes, o que faz com que os desempenhos sefarantks de pessoa para pessoa
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(NEVES, 2001). Seguindo esta l6gica de argumenjagdder-se-ia afirmar que estamos
perante uma teoria que possui implicacdes clares gp@estdo de recursos humanos dentro
das organizacdes. Foi a partir da teoria da hieramdgas necessidades de Maslow que se deu
inicio um interesse singular por conta de outragjpsadores em compreender e criticar as
premissas da teoria. O pressuposto € o de quaiegdmos possuem necessidades interiores,
as quais constituem uma fonte de energia para padamento, com vista a sua satisfacdo. A
partir da teoria piramidal de Maslow varios outtesricos deteram-se em interpretar a
satisfacao e seus reflexos no comportamento humsargindo com isto outras teorias.

Na esteira de Maslow, Alderfer desenvolve a tedeaERG. Esta teoria tem seus
fundamentos em: ExisténcicExistencg Relacionamento Relatednegs e Crescimento
(Growth), a qual € nominada ERG. No seu modelo de anaiseoria faz corresponder as
necessidades de existéncia, necessidades fisiafogide seguranca que Maslow apresentou
em sua publicagdo em1951 (ALDERFER, 1972).

De acordo com Alderfer (1972), as necessidadagldeionamento correspondem as
necessidades sociais e de autoestima, enquantoe@ssilades de crescimento tém
correspondéncia com as necessidades de auto resdjzenbuida de forte influéncia da teoria
das necessidades de Maslow. Cunha et. al. (2008)rasentarem a teoria aduzem que 0 seu
maior contributo foi a flexibilizacdo das relac@&edre os niveis da hierarquia.

Alderfer defende apenas trés niveis hierarqui@seatessidades, sendo eles obtidos
por via de agrupamento de categorias: necessidddesxisténcia, necessidades de
relacionamento e necessidades de crescimentoabddrekentre estas categorias e o esquema

de Maslow torna-se 6bvia, como segue demonstradguir no quadro 1.

Quadro 1: Oposicéo entre as abordagens de Maskideefer

Maslow Alderfer

Necessidades fisiologicas Necessidades de existéncia

Necessidades de seguranca

Necessidades sociais Necessidades de relacionamento

Necessidades de estima

Necessidades de auto realizacdo Necessidadessderzato

Fonte: Elaborado pelo autor
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Alderfer, diferente de Maslow, considera posstygd uma pessoa se sinta motivada
simultaneamente por necessidades de varios niveiseamo tempo em que a frustracdo da
necessidade de um determinado nivel pode elevalZLket. al., 2003).

Discorrendo ainda sobre as teorias do conteuds,deparamos com a teoria das
necessidades d#icClelland. De acordo com esta teoria cada indwighossui a sua
hierarquia de necessidades especifica, focanddesuia em trés necessidades: realizagéo,
poder e afiliacdo que representam trés impulsasdsscapazes de diferenciar as pessoas € 0

gue as motivam para o desempenho organizacionaC(MCLAND, 1961):

1. A necessidade de realizagdo: Foi definida comosejdede querer ser excelente
e bem sucedido em situacdes de competicdo. Saoagegse gostam de assumir
responsabilidades e tendem a estabelecer objetrigentes e a contrair riscos
calculados. Valorizam teedbackelacionado com o seu desempenho, tendo em
vista a sua melhoria. Tais caracteristicas funciorteem em contextos de
trabalho desafiantes e competitivos e revelam fdssempenho em situacdes de
rotina e de pouca competitividade.

2. A necessidade de poder: Consiste no forte desejofldenciar e controlar o
comportamento de outros, motivando mais 0 estatutprestigio e o ganhar
influéncia sobre os outros do que o desempenhazefigma elevada motivacao
para o poder esta associada a atividades compst#iassertivas, assim como a
atracao por funcdes de gestéo e lideranca.

3. A necessidade de afiliagdo: Consiste no desejontagie de ter amizades e ser
aceito pelos outros. Os individuos com essas rnideedes preferem ambientes
mais cooperantes a competitivos e desejam relacen@®s que impliquem

elevado grau de mutua compreenséo, desejando adoam

A partir deste modelo conceitual, McCelland propde, em nivel organizacional, 0s
lideres de topo deviam ter uma elevada necessidiag®mder e de autocontrole ao mesmo
tempo em que a necessidade de afiliacdo devia eskrzida (KREITNER, 1998). As
investigacoes de McClelland demonstraram que o®masscom elevadas necessidades de
relacionamento social ndo seriam bons lideres, vem que estavam demasiadamente
preocupados com 0s sentimentos dos outros, ignoraedquentemente os procedimentos
organizacionais e demonstrando incapacidade pati@anos seus subordinados (SANTOS,

1999). Ainda de acordo com Santos (1999), estudopirEos demonstram maior
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confirmacdo das necessidades de realizacdo do gueestantes necessidades. O que
pressuporia apontar como principais limitagdesrosq@imentos metodoldgicos adotados e o
instrumento utilizado com o intuito de possuir uanater preditivo questionavel.

Por outro lado, a teoria bifatorial de Herzbergljmalda em 1966 permitiu identificar
quais os fatores que num cenério de trabalho, @ramotores de satisfagdo e aqueles que
provocam insatisfacdo. O primeiro grupo integra fatres motivadores, de natureza
intrinseca ao trabalho, que obedecem a uma dinada@carescimento e que conduzem a
satisfacao de longo prazo e a felicidade. O seggngmo € composto por fatores higiénicos,
de natureza extrinseca ao trabalho, que conduzemvitaamento da dor e ao alivio da
insatisfacdo em curto prazo (CUNHA et. al., 20@3 nivel organizacional, a teoria dos dois
fatores de Herzberg propde que o trabalho sejauewido, com o objetivo de promover o
crescimento pessoal e a realizacdo profissional iddviduos e, consequentemente, a
satisfacdo e motivacdo no trabalho. Alguns priosipielativos ao enriquecimento do
trabalho, sugeridos por Herzberg (1966), sdo: aogcé&m dos mecanismos de controle
existentes no trabalho; o aumento da responsatdidios individuos; a atribuicdo a cada
individuo de uma unidade completa de trabalho; naitonomia e liberdade no trabalho com
a introducao de tarefas desafiantes.

Em sintese, a teoria proposta por Herzberg visonpceender o que procuram as
pessoas na situacdo de trabalho. O método propostesta teoria consistiu em pedir as
pessoas que detalhassem as situacdes de grarsfac8atie de insatisfacdo no ambiente de
trabalho. O que levou a concluir que as mesmasedifele um modo significativo, consoante
quando se trata de pessoas que se sentem bematgdasitle trabalho e de outras pessoas que
se sentem mal no trabalho. Fatores como crescimdasenvolvimento, responsabilidade,
natureza do trabalho, reconhecimento e realizagaeeem relacionados com a satisfacéo no
trabalho e vistos como intrinsecos. Quando ingdiiisf, os individuos tendem a atribuir a
causa a fatores extrinsecos como a politica danizagfio, o estilo de chefia, o
relacionamento com o superior, as condi¢cdes daltrapsalario, relagbes interpessoais, etc.
(NEVES, 2001).

De acordo com a teoria de Herzberg ou dos domsestmotivadores, o primeiro de
natureza intrinseca ao trabalho, que obedece adimamica de crescimento e que conduz a
satisfacdo de longo prazo e a felicidade. E o sgwomposto por fatores higiénicos, de
natureza extrinseca ao trabalho, que conduzem #amewto da dor e ao alivio da
insatisfacdo em curto prazo, além de motivadoreferam-se ao conteudo essencial ao

desempenho, em um paralelo com as necessidadeslmasias da piramide de Maslow
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(NEVES, 2001). Produzem um efeito duradouro defsatio e de aumento da produtividade,
quando sdo 6timos elevam a satisfagdo, quandorfmegiovocam auséncia de satisfagao.
Os meios para motivar os trabalhadores consisterdedagar responsabilidades, em permitir

margem de liberdade na execucdo do trabalho, coplmo das suas capacidades e o
enriquecimento do cargo. Ja os fatores extrinsefesem-se ao contexto de trabalho e como
tal sdo periféricos e extrinsecos em si. Quandstami em grau elevado apenas evitam a
insatisfacdo, mas quando sao precarios geram dgfesgEto. Os fatores extrinsecos,

tradicionalmente usados nas organizacOes, existama motivar o desempenho dos

funcionéarios (HERZBERG, 1966).

Como contribuicdo em nivel organizacional, os ggios da teoria dos dois fatores
possibilitaram que 0s gestores passassem a dar ateigdo a aspectos relacionados com a
realizacdo pessoal, o reconhecimento e o progmegscarreira profissional. Herzberg foi,
portanto, o primeiro investigador a colocar énfagenotivacao intrinseca derivada do proprio
trabalho (NEVES, 2001).

Hackman e Oldham em 1980 prop6em um modelo dasteaisticas da funcéo, para
demonstrar que as caracteristicas do trabalho ratéase da motivacao intrinseca (CUNHA
et. al., 2003). De acordo com Lawer (1994) as @sssme possuem tarefas enriquecidas
percepcionam uma importante relagcdo entre fazer betrabalho e um sentimento de
desenvolvimento pessoal, autoconsideracdo e congieté Pretende-se que o contetdo do
trabalho proporcione interligacédo, rotacdo e praxade fisica entre todos os elementos de
um mesmo grupo, que possibilite a definicdo de snetde realimentacéo sobre os resultados
e percepcao das tarefas inseridas num todo mammautilidade social. Tais principios visam
dar resposta a necessidades individuais e grupeissgo aproveitadas para desenvolver
modelos motivacionais aceitos no processo de trapbalja expressdo mais popularizada €
representada pelo modelo de Hackman e Oldham (LAWER4). Hackman e Oldham
partem de uma analise dos estados internos daosgjet afetam o seu estado motivacional,
como: significado do trabalho, responsabilidadegetsultados e opinido sobre atividades e
resultado. Definem as caracteristicas do trabalbtvador, ou seja, variedade de tarefas,
identidade e significado da tarefa, autonomia,rméxdo, realimentac§bAWER, 1994).

Hackman e Oldham (1980) identificam cinco carastieas da funcdo que contribuem

para o aumento da motivagao:
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° Variedade: Referem-se ao grau em que a fungdoe erigrecurso a
competéncias, atividades e conhecimentos diveadihis.

° Identidade Representa o grau em que a funcdo requer exeagamma
unidade de trabalho identificavel, isto €, que pracatingir um resultado
visivel.

) Significada Diz respeito ao impacto do trabalho na vida domugeja dentro
ou fora das organizacdes. Quanto maior esse impaetor o significado do
trabalho.

) Autonomia Estd diretamente ligada ao nivel de independénuia
planejamento do trabalho e na respectiva formacdeugao.

° Feedback:Est4 associada a quantidade e qualidade da infédomsobre o
progresso do individuo na execucdo do trabalho eives de desempenho

alcancados.

Do ponto de vista motivacional este modelo sugem® a recompensa (intrinseca) e
consequentemente a motivacao para trabalhar, ogoaredo o trabalhador aprende (NEVES,
2001). O modelo indica ainda o efeito de varidweiederadoras na relacdo entre as
caracteristicas do trabalho e os resultados aldasc&m termos de implicacdo na definicdo
dos postos de trabalho, o0 modelo contribui, adalimente, com importantes sugestdes para o
enriguecimento e alargamento do conteudo dos patosabalho. O proximo grupo de

teorias trata das teorias do processo, incluinded@scos Adams, Locke e Latham e Vroom.

2.3.2 Teorias do Processo

As teorias do processo focalizam-se nos processgmitivos pelos quais o0s
individuos decidem como agir (como se exprime aivagfio) e colocam énfase num
conjunto de elementos psicolégicos subjacentesmpartamento humano, isto €, como ele é
direcionado e sustentado. O grande pressuposta dbstdagem é o de que as principais
determinantes do comportamento humano sdo as srergs expectativas que os individuos
possuem, ou seja, aquilo que lhe pode sucedertnmfae seguirem determinado curso de
acdo (SANTOS, 1999). As teorias do processo protudar resposta a diversidade de
escolhas por parte dos individuos, enfatizando aisrds situacionais e de natureza

informativa que levam uma pessoa a escolher unaemavez de outra (RAMLALL, 2004).
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Dentre diversas abordagens apresentam-se as pig)@ptre as quais a teoria da equidade de
Adams de 1965, com um componente mais geral; atdardefinicdo de objetivos decke

e Latham elencada em 1990 e a teoria das expedatie Vroom de 1964 com um
componente mais organizacional.

A teoria da equidade fundamenta-se no fato doviddo experimentar certas
discrepancias quando compara o0 seu ganho com atdes,oou seja, 0 seu esforco no
trabalho é resultado da comparacdo com o esforgpeddido por outros individuos
relevantes e que funcionam como termos de compmafAd3AMS, 1965). Adams distingue
na sua teoria, a equidade interna, sendo esta patagdo que um individuo faz em relacéo a
outros membros da mesma organizacao e a equidéelmaxpor comparagdo com pessoas
fora da organizacdo. Trata-se de uma abordagemotisagfio que explica as relacdes de
equidade com base nas percepcdes do trabalhad@ao €eomo resultado de uma analise

objetivamente mensuravel do seu desempenho.

Quatro elementos sao importantes para destacateesia:
1. A pessoa que se compara,

2. aoutra pessoa com quem se compara;

3. inputsou recursos da pessoa; e
4

. osoutputs.

O mais importante componente nas relacdes de B@caosinputs e 0soutputs
referindo que o conceito da equidade é frequentemenerpretado na organizacdo do
trabalho como uma associacao positiva entre osgesfalos empregados ou desempenho no
emprego e o pagamento que recebem (RAMLALL, 20@%).individuos pesam 0s seus
inputs e outputs de acordo com a importancia que estes tém pasa €lequociente
inputs/outputsde um individuo é assim comparado com o de oundividuo ou grupo.
Existiria equidade sempre que o quociente da pefms® igual ao quociente do outro
(SANTOS, 1999).

A teoria da equidade afirma que o desafio pararganizacdes esta em desenvolver
um sistema de recompensas que seja percebido @nmdo gisto e equitativo, distribuindo as
recompensas em relacdo as conviccbes dos empregablos o seu proprio valor na
organizacdo. Assim, podemos concluir que a te@riaqliidade defende, fundamentalmente, a
necessidade de justica no local de trabalho, aatifi@r na ideia central de que os

trabalhadores comparam os seus contributos pagaaipacao com aquilo que dela recebem.
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E pressuposto que quem nela investe mais, devbareosis da organizacgio. Subjacente a
esta teoria esta a nocdo de relacdo de contingéntia os ganhos e investimentos, isto é, as
pessoas tendem a esforcarem-se mais se percebeeenmgmaior esforco conduzira a uma
melhor recompensa (CUNHA et. al., 2003).

Concluindo, esta teoria revela que a recompessadeptivel de interferir no processo
motivacional, que integra igualmente um componentkvidual ou social resultante do
processo de comparacdo social. A principal contiftmudesta teoria esta em incentivar as
organizacdes a serem capazes de descriminar atbotog das pessoas e recompensa-las de
acordo com esses contributos. As novas linhas dguEa empirica da teoria da equidade
tendem a colocar énfase na forma como o0s empregmdmocuram criar politicas e
procedimentos organizacionais justos e tentam gebar normas justas para a distribuicéo
de recompensas, rejeitando as linhas de investigalgésicas que procuravam somente
prever como reagiriam os trabalhadores aos senisiee iniquidade (SANTOS, 1999).

A teoria de Locke e Latham coloca énfase na faramo a definicdo dos objetivos e
as intencdes regulam grande parte da acdo humdetemnina os seus comportamentos. A
definicdo de objetivos apresenta-se como a prihégpde de motivacéo, proporcionando a
cada pessoa alcanca-los através das suas aco&stof@s cognitivos desempenham nesta
teoria um papel central na escolha dos objetivoaseacdes dos individuos. Estes objetivos,
desde que escolhidos pelos préprios individuosha8eados em fatores como as suas crencas
sobre o que podem alcancar, as suas lembrancas soilesempenho passado e 0s seus
julgamentos sobre o0 que € adequado para determgiiadgédo. Logo estamos perante uma
teoria que procura identificar o tipo de objetidapazes de produzir niveis de desempenho
superiores (LOCKE e LATHAM, 2004).

A mais importante conclusdo desta teoria referasegato de os objetivos mais
eficazes serem o0os que combinam um conjunto de tedsditas reunidas no acrénimo
SMART, isto é, os objetivos tem que ser especifi@pecij, mensuraveisnjeasurably
alcancaveisdgreed, realistas realistic) e com prazostitned. Adicionalmente, para que 0s
objetivos sejam alcancaveis torna-se importanteocguiedividuos os aceitem, condicdo que
traduz o seu comprometimento com a meta pré-estabtlala atingir. Esta aceitacéo torna-se
mais facilitada quando os destinatarios dessedivigesdo envolvidos na definicdo dos
mesmos. A sua participacdo na definicAo dos obgtitende a conduzir a uma maior
aceitacdo e empenho para a concretizacdo do abjédutra condicdo importante para o
alcance dos objetivos € quando o trabalhador énrafido sobre a evolugdo que ele tem

alcancado, passando a possuir os dados necegsarm@oajustar o seu esforco a obtencao do



30

objetivo. Adicionalmente, a existéncia de recompersssociadas ao alcance dos objetivos
tende a facilitar a sua aceitacdo (CUNHA et. a@03). O modelo de Locke e Latham
constitui, portanto, umas das teorias mais imptgtano ambito da motivacdo em cenarios de
trabalho com a implementacdo da gestdo por obgetiVal modelo de gestdo pode ser
caracterizada como um importante instrumento dadwentivar a definicdo de objetivos,
envolvendo a participacdo do chefe e do subordiaadmesmo tempo em que se apresentam
com indicadores mensuraveis (CUNHA et. al., 2003).

Ja a teoria das expectativas de Vroom é uma teogaitiva segundo a qual o
comportamento das pessoas resulta de escolhasa#ietraativas, sendo que essas escolhas
estdo relacionadas com a percepcao e a formacé@gas e atitudes, embora resultado de
uma escolha consciente (RAMLALL, 2004).

Vroom (1964) e Lawler (1986) sdo dois autoresdmdstrepresentativos desta teoria

gue assenta em trés tipos de pressupostos:

(i) O resultado pode ser conseguido na sequéndiablalho;
(ii) o grau de desempenho da pessoa conduz a élotelecum resultado desejado; e

(iii) a quantidade de esforco despendido pela @essoduzira a um desempenho.

Adicionalmente, esta teoria vai ter subjacentesacprincipais conceitos associados:

1. Resultados: Traduz os aspectos tangiveis owngivais que a organizacao
proporciona ao seu colaborador como contrapartdsed trabalho.

2. Valéncia: Traduz o grau de atratividade quesaltado representa para o individuo.
Esta diretamente relacionada com as orientacOtivadfejue as pessoas tém em
relacdo aos resultados, sendo a caracteristicaimpistante e relacionada com o
nivel de satisfacédo do trabalho que as pessoasaespeceber dele.

3. Instrumentalidade: Traduz o grau percebido dac@e entre o desempenho e
resultado alcancado. (as recompensas sdo fundasnguatia originar elevadas
instrumentalidades no desempenho para alcancasokados).

4. Expectativa: Significa 0 que a pessoa antevéogamvavel ocorréncia em funcao
do seu comportamento, isto é, a selecdo da alteanqtie avaliam como mais
apropriada ao alcance dos resultados desejadosedeepa a forca da crenca de

que o resultado é possivel.



31

5. Forca: Constitui a quantidade de esforco oudterexistente no interior da pessoa

capaz de motivar, quanto maior a forca maior senétaacao.

A teoria de Vroom declara que a motivacdo é fung@mbinada da percepcédo do
individual de que o esfor¢o se transforma em desaimpe o desejo percebido dos resultados
que podem apresentar resultados 6timos. Assimewa@b nivel de motivacdo da pessoa

estara dependente, das seguintes condic¢des:

(i) valéncia elevada, isto é, a pessoa valorizdlaque a organizacdo tem para lhe
oferecer;
(i) instrumentalidade elevada, o empregado perecplzetem que alcancar um nivel
elevado de desempenho para obter os resultadqgeefeade €;
(iii) expectativa elevada, que consiste em acrediie um esforco elevado permitira o
alcance do resultado desejado.

Considerando estes pressupostos da teoria dasta&kmer podemos aduzir que, ao
nivel das organizagfes, o seu maior contributoliggtdo a atencdo que os gestores terdo que
dar a alguns aspectos no caso de desejarem aunaentativacdo dos seus empregados
(CUNHA et. al., 2003; RAMLALL, 2004; LAWLER, 1986).

2.3.3 Teoria do Reforgo

O pressuposto central da teoria de Skinner deramtaiteoria do refor¢o, comporta a
ideia de que todo o comportamento depende dascenasquéncias, ou seja, consequéncias
de comportamento passadas afetam as a¢fes e cam@oids futuros num processo ciclico
de aprendizagem. A teoria do reforco de Skinner4)l@oloca énfase nas consequéncias do
comportamento humano e no modo como este podeaepuado nas diferentes situacoes.
As consequéncias sdo designadas de reforcos. $&siedefinidos como qualquer coisa que
segue um comportamento e que influencia a proldadidi de que esse comportamento seja
repetido no futuro. Daqui decorre que para alteraromportamento dos individuos, as
consequéncias do comportamento devem ser manigulésta significa que, no contexto
organizacional, os gestores podem controlar o caiampento dos seus empregados se forem

capazes de manipular as consequéncias desses nasnpstamentos (SANTOS, 1999).
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Tal teoria sinaliza a for¢ca de um objetivo ou dereforcador para explicar o porqué
do desempenho profissional. Trata-se de encontrea tesposta para a diversidade de
escolhas por parte dos individuos, enfatizandocéspéndividuais e fatores situacionais que
levam uma pessoa a escolher uma acéo ao invésrdg ®KINNER, 1974).

Segundo esta teoria 0 que controla o desempertmmsaeforcadores, isto €, o
comportamento € funcdo das suas consequéncias. réfarco entende-se qualquer
consequéncia resultante de um comportamento. Guypesto desta teoria € 0 de que a
motivacdo para trabalhar é consequéncia de encarsjaomportamentos apropriados e de
desencorajar os comportamentos inapropriados. &Ki(i®74) apresenta quatro tipos de
reforgos:

1. Reforco Positivo: Os comportamentos desejavéis eeforcados por uma
consequéncia positiva que tende a ser designadacdmpensa. Numa organizacéo,
uma vez identificada a consequéncia que possuir vddo recompensa para 0
trabalhador, esta pode ser utilizada para aumentseu desempenho. Aumentos
salariais, elogios publicos perante os colegasnip€ de produtividade e promoc¢des
s&o normalmente apontados como reforgos positivos.

2. Fuga: Quando determinado comportamento podeepireMm estimulo nocivo ou
prejudicial € designado de fuga. O individuo altesseu comportamento no sentido de
evitar determinadas consequéncias desagradaveis, gmn exemplo, a critica por
parte do superior hierarquico por ter chegado afi@sNo sentido de evitar serem
criticados, os empregados fazem um esfor¢co pomspoatuais.

3. Extingdo: E um método que ajuda a reduzir efeagmecer os comportamentos
indesejaveis. Pode caracterizar-se por ausénciaefteco de comportamentos
indesejaveis de tal forma que esses comportameatiogiuem e eventualmente
desaparecem.

4. Punicdo: E definido com a atribuicdo de uma equéncia nociva ou prejudicial a
um comportamento indesejavel. Parte-se do pressugos tal como as recompensas

fortalecem o comportamento, a punicéo enfraquece-o.

Skinner (1974) apresenta como principais contobubt fato de as consequéncias
aumentarem ou diminuirem a probabilidade de ocomérdos comportamentos dos
individuos. E, portanto um modelo que coloca adnfaas consequéncias do desempenho,

portanto associado a um sistema de recompensasiaxtd.ogo, ao nivel da gestdo da
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motivagdo nas organizagfes importa que os gestédeesecompensem todos os individuos da
mesma forma, mas baseando essa recompensa no dekerdp cada um. Adicionalmente, a
teoria do reforco identifica a forma de ajudar asstgres dentro das organizacdes e
assegurarem a cooperacdo continua dos trabalha@ane®s (1999) definem como grande
mérito desta teoria do refor¢co no fato de ter donido para que os trabalhadores passassem a
criar os seus proprios programas motivacionaisaenencao ao ambiente envolvente em vez
de se focalizar, exclusivamente, nas necessidadeshas do individuo para identificar as

suas motivacdes e solucdes para 0s seus problenti@acionais.

2.4 ATITUDES DOS FUNCIONARIOS E SEUS REFLEXOS

Entenda-se “atitudes dos funcionarios” como as&atfio plena de uma devida
necessidade, que logo gera motivacdo para a buscatfazer outra necessidade e que
satisfeita, tende a criar outro item motivaciorgdrando desta forma um circulo vicioso,
entendimento em conformidade com diversos autarestgncaram em suas obras a questéo
das atitudes dos funcionarios e seus reflexos catipos, dentre estes o desempenho
econdmico nas empresas. Com relagcdo aos autores, ed@s (MARCH; SIMON, 1958;
VROOM, 1964; MICCO, 1998; I. S. FULMER et. al. 200BNTUNES et. al.2009;
BERDANI, 2007; NARS; FISCHER, 2010; e CASCIO; BOUBRU, 2010).

A satisfacdo, e motivagdo afetam o desempenho nigagaonal através do
comportamento dos funcionarios. Os que mostranudait mais negativas podem faltar
chegar atrasados, se desligar mais frequentenmntmlocar menos énfase na satisfacéo dos
clientes do que aqueles com atitudes mais positisddéncias indicam que, geralmente esse
€ o caso (NARS e FISCHER, 2010). Ideias adequadandemonstradas na figura 1.
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Figura 1- As relagdes logicas entre atitudes,
comportamentos dos funcionérios e

resultados econdmicos.

Satisfagdo, Comprometimento e Envolvimento

;

Qualidade dos Candidatos, Rotatividade
de Pessoal, Auséncias, Servi¢os

Y

Custos, Produtividade dos
Funcionarios, Satisfacao dos Clientes

v

Desempenho Organizacional
das Unidades de Negdcias

Fonte: Cascio; Boudreau (2010).

A figura 1 mostra que melhorar a atitude dos fom&iios pode afetar o desempenho
econdmico da empresa, ou seja, mudar a sua apageafetar diretamente a rotatividade e o
absenteismo, com resultados nos seus custos. ®edigstio; Boudreau (2010) ter a
reputacdo de ser um lugar gratificante para trabbafftode melhorar o potencial para o
recrutamento de melhores candidatos. Existem esi@&nainda, de que as atitudes dos
funcionérios afetam diretamente seu desempenhm @agticular a tendéncia de ir além da
descricédo formal de seu trabalho e de transmiteBrocdes positivas aos clientes. Ilgualmente
€ salutar observar que as relacdes apresentadagura l, ainda de acordo com Cascio e
Boudreau (2010) variam com a natureza das resdevtaento e do trabalho. As atitudes dos
funcionarios se relacionam a importantes resultagiessdo menos tangiveis ou mensuraveis
pelos sistemas tradicionais, incluindo o crescimemdividual e o bem-estar, a flexibilidade
da organizacdo e seu valor de mercado. Muitas eaprenedem as atitudes de seus
empregados nao s6 em busca de indicadores impstdatdesempenho econdémico tangivel,
mas porgue € um sinal de resultados ndo econémiaizssutis.

A satisfacdo no trabalho é conforme Garrison, Noe8rewer (2007) uma atitude de
muitas dimensdes, podendo-se avaliar o nivel defagio com seu trabalho como um todo,
ou avaliar e somar a satisfacdo com outras fadetdasabalho, como o salario, os colegas, a
natureza da funcao.
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Se 0 objetivo é entender os efeitos gerais noltrapas indices globais sdo a maneira
mais indicada, porém, se o avaliador quiser saberocmelhorar a satisfagdo no trabalho
especificamente, entdo a abordagem das facetasethar para um bom diagndstico.

Em relacdo a medicdes e andlises em RH, infelimnaerfo existe consenso na
literatura sobre, por exemplo, o intervalo de terapoopriado para coleta de informagdes
relevantes, seja de uma variavel medida em doipdsmiiferentes, ou na tentativa de avaliar
as relacdes entre duas ou mais variaveis. O deséimmmds empregados segundo Cascio e
Boudreau (2010) pode até diminuir um pouco logosapdimplantacdo de mudancas, a
medida que a empresa se adapta.

Como exemplo de como diferentes intervalos podemdyair diferentes resultados,
seguindo as prerrogativas de Garrison, Noreen aér¢2007) considerando um estudo
longitudinal. Os pesquisadores analisaram os dadgsatitudes dos funcionarios de 35
empresas ao longo de oito anos em andlises raadesempenho econémico e ao mercado
de acOes usando uma variedade de estudos em thtenatervalos. Foram encontradas
relacdes positivas importantes e consistentes eiosviéitervalos de tempo entre as atitudes
agregadas relativas a satisfacdo como segurarigap sa satisfacdo geral com o trabalho,
desempenho econémico e mercado acionario.

Os mesmos pesquisadores examinaram analises pagdt um, dois, trés e quatro
anos, encontrando uma estabilidade surpreendestdanms de atitudes dos funcionarios nas
analises organizacionais. As analises de um anargar um minimo de 0,66 (satisfacdo com
0 grupo de trabalho) até um maximo de 0,89 (sghsfacom seguranca). Antunes ai.
(2009) clarificam ainda em relagdo ao estudo quesmmo as andalises de quatro anos
revelaram uma estabilidade substancial, variandandeminimo de 0,40 (satisfagdo com a
facilitacdo do trabalho) até um maximo de 0,78igEstdo com a delegacdo de funcdes). Ja
em estudos das relagcdes entre as atitudes do®tidncis e a satisfacdo dos clientes, ou a
rotatividade de pessoal, de acordo com Micco (1998&nalise correlacional em varios
periodos de tempo tem sido inconclusiva quantoet@d de sua causalidade. Mesmo assim,
tais estudos fornecem evidéncia surpreendente el@gjatitudes coletivas dos funcionarios
podem ter uma forte correlacdo com o desempental das empresas, mesmo que, para
alguns individuos, a atitude esteja pouco relaciartm o desempenho individual.

No inicio desta sec¢do, quando foi abordado o riate de tempo apropriado para
coleta de informacdes”, foi citado um estudo quiuila dados longitudinais de 35 empresas
sobre as atitudes de seus empregados e o0 desenmpeem@mipresa no mercado de acdes (8

anos de dados). Munidos desses dois conjuntosdies,das pesquisadores puderam explorar
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guestdes envolvendo a ordem das causas e o tengodetke de dados entre os dois conjuntos
de variaveis. Garrison, Noreen e Brewer (2007)ataeh a respeito das andlises, que
revelaram estatisticamente relacOes significatevastaveis entre varios periodos de tempo

para trés de sete escalas de atitudes.

2.5 METODOLOGIA DA VOCE S/A

O Guia nasceu em 1997 com a missédo de valorizampsesas que melhor cuidam de
seus funcionarios. O trabalho da Vocé S/A é baseadouma metodologia que foi se
aperfeicoando ao longo dos anos, tornando-se nha@ngente, critica e rigorosa quando
ganhou a parceria da Fundacao Instituto de Admagido (FIA), em 2006. Hoje, Guia
Vocé S/A - Exame- “150 Melhores Empresas Para Vocé Trabalhar” é arrpesxquisa de
clima organizacional do pais, sucedendo o comper&morganizacional. A metodologia foi
desenvolvida pelos professores Joel Dutra e Andieh€&r, da FIA, em parceria com a Vocé
SI/A (VOCE S/A - EDICAO ESPECIAL, 2010, p.54).

O estudo da Vocé S/A, contempla cada empresadistaranking com um texto de
apresentacdo na revista e uma tabela com os indiggdgindo igualmente uma frase
denominada “Prioridade do RH” frase fornecida geiacipal executivo de RH da empresa,
revelando a prioridade da area de gestao de paessesasmento atual e para o proximo ano.
As notas sdo baseadas nos questionarios respommbtiiss funcionarios e pelas empresas e
ainda peloBook de Evidéncias, sendo um relatério produzido petagpresas, contendo as
praticas de gestéao, sendo avaliado pela FIA.

A nota final do guia, o Indice de Felicidade n@@alho (IFT) é composto por mais
dois indicadores, sendo o primeiro a percepcadutasonarios, que ira resultar no indice de
Qualidade do Ambiente de Trabalho (IQAT). O seguimdiicador diz respeito as praticas da
empresa, ou o indice de Qualidade na Gestdo ded@e$k)GP), por meio dBook de
Evidéncias e questionario, este respondido pelaesapO ultimo indicador é a nota dada
pelo jornalista apds visita a empresa, (VOCE SEDICAO ESPECIAL, 2010).

A nota do funciondrio é dada por meio das resposkasquestionario, com
aproximadamente 60 questbes, a quantidade de gegside ter pequenas variagcdes em sua
quantidade de um ano para outro, trata-se do Iafa que a empresa seja visitada por um

jornalista, segunda etapa do processo € estipatealaés das notas apresentadas do IQAT um



37

ponto de corte. As empresas que obtiveram um \adaixo do ponto de corte ndo passam
para a proxima fase que corresponde a visita dwljsta da Editora Abril (VOCE S/A -
EDICAO ESPECIAL, 2010).

O IQGP, localizado no final da tabela impressaawsta, € composto de notas do
guestionario das empresas eBimkde Evidéncias, avaliadas em quatro categoriae efds
“Politicas e Préticas”, dividida em quatro subcates.

° Estratégia e Gestdo - Refere-se aos mecanismosa guepresa utiliza para
disseminar sua estratégia e fazer com que todaml@ecam e trabalhem de
forma alinhada ao negdécio objeto da companhia.

° Lideranca - Avalia como as organizacdes vém lidasdm seu time de
gestores, analisando os treinamentos para liderangaeocupagdo com a
sucessao e as competéncias que a companhia buaca feamacao de novos
lideres.

° Cidadania Empresarial - Verifica a responsabilddds empresas em relacéo
ao ambiente em que estdo inseridas, assim como eagdo a Seu
publico/clientes interno e externo.

° Politicas e Praticas - Este item é subdividido qatro itens: 1) Carreira:
Quando a equipe busca identificar quais ferrameataspresa oferece aos
seus funcionarios para que eles tenham oportuniddde crescer
profissionalmente; 2) Desenvolvimento: Revela ondjma@ empresa investe na
capacitacao do pessoal e reconhece a importanedutacdo para a qualidade
e continuidade do negécio e para o0 desenvolvimegmufissional; 3)
Remuneracao e Beneficios: Expressa a valorizacdwiata aos empregados.
Os beneficios refletem a preocupacao da empresadmm-estar do pessoal;
4) Saude: Mais do que um bom plano de saude, ebsategoria busca avaliar
a preocupacdo da organizagdo com a prevencdo deatoe acidentes de
trabalho, assim como o cuidado que ela tem cormedstar e a qualidade de
vida de seus colaboradores.

) Nota da Empresa - O IQGP é o indice formado pedéisggdo das praticas que
a empresa declarou ter no questionario e a arddiseaterial enviado por ela
para comprovar seus programas — o chaniwmuk de Evidéncias. Desde a
edicdo especial de 2008 a notaBhwkentra no célculo do IQGP. Por isso, 0

envio do documento é obrigatério no processo.
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Figura 2 — Modelo de Tabelamentoankingda Vocé S/A
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sa com a comunidade.
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da empresa. Beneficios como
vale-alimentac8o e cesta basi-
ca deveriam ser padronizados.
Nas fabricas, falta melhorar a
climatizag@o.

Fonte: Vocé S/A — Exame: Edicdo Especial 2010 {p.55

De acordo com o que foi definido pela Vocé S/A ooas notas finais atribuidas a
cada empresa presente ranking na figura 2 é possivel visualizar a disponibiielae

formato destas no guia, incluindo as subcategorias.
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2.6 MEDIDAS DE DESEMPENHO ECONOMICO DAS EMPRESAS

No presente trabalho, escolheu-se a definicdo devieae (2003):

“Indicador de desempenho é um numero que ajuda mcegso de
clarificacdo do entendimento da situagdo da empeesdjetiva detectar
situacgles, verificar a tendéncia dos acontecimentdear subsidios para que
a administracéo da companhia enfatize os esfog®sire¢des necessarias.”

Em edicdo especial da Vocé S/A (2010) é descrit® pelo quarto ano seguido a
média da rentabilidade sobre o patrimbnio liquides dl.50 Melhores Empresas para
Trabalhar, € superior a média das 500 compantstiéis no anuario Melhores e Maiores,
apos a insercao do item “satisfacdo e motivacdo’jeastionario proprio respondido pelos
funcionérios das empresas candidatas a constaremamiing De acordo com ROSS;
Westerfield e Jaffe (2008) rentabilidade é sem diivim dos atributos mais dificeis de
visualizacdo e mensuracdo numa empresa, em teremnas @s lucros contabeis medem a
diferenca entre as receitas e os lucros. Portastéycros correntes podem ser uma medida
muito pobre da rentabilidade futura e ignoram oaiAssim sendo, pode-se afirmar que uma
empresa € rentavel no sentido econdmico somentalquaua rentabilidade € maior do que
aquela que os investidores podem conseguir poesimos nos mercados de capitais (ROSS;
WESTERFIELD e JAFFE, 2008).

No momento em que Catelli et. al. (2007) refereasedesempenho econdmico,
discorre que este envolve aspectos exclusivosividaate operacional da empresa, isto €, a
empresa deve gerar bens e/ou servicos superioeumbios incorridos, resultando em
resultados econdmicos positivos. Partindo destaipsa, elegem-se para o presente estudo o
Resultado sobre patriménio liquido (RSPL); Margeiquida (ML) eEbitdalucro Liquido,
como os indicadores mais adequados como medidasledempenho econémico. O
RSPL/ROE é definido, de acordo com Ross; Westdréelaffe (2008) pelo quociente entre o
lucro liquido e o patrimdnio médio dos acionistedirrios.

De forma resumida o RSPL, na versdo em inglés RRdtirn On Equityem por
objetivo medir a capacidade de a empresa criam \@m seus proprios recursos, sendo
medido atraves da divisado do lucro liquido pelaipeinio liquido da empresa (GRAPELLI,
NIKBAKHT, 1998).
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Consideremos como uma medida de desempenho eacamémargem liquida (ML),
sendo uma medida da lucratividade obtida pela esapi@e acordo com Fama e Melher
(1999) este indice reflete 0 ganho liquido da esgp®m cada unidade de venda, ou seja,
mostra o percentual de retorno que a empresa adérdiferentes fases de sua operacédo. Sao
extremamente dependentes da atividade da emprdesagmde um periodo. E conveniente
analisar esse indicador junto com outros indicaxlole desempenho, como: giro do ativo,
pois giro alto significa que a empresa esta renalenais. Para ser ainda mais claro, pode-se
dizer que a margem liquida mede o percentual do liguido que a empresa conseguiu obter
em relagdo ao seu faturamento. Por lucro liquidengle-se o lucro apds a deducao de todas
as despesas, incluindo o imposto de renda. Quaaitr @ margem liquida for, melhor sera,
ja que isso significa que a empresa consegue lun@sres para um mesmo valor de
faturamento (FAMA e MELHER, 1999).

O Ebitda consiste num poderoso indicador de desempenhiockiv@ de acordo com
Fama e Melher (1999) posto que reflita o potendmlgeracdo de recursos decorrentes
eminentemente das operacdes da empresa. Note@egctdidos do calculo toda e qualquer
despesa escritural, ainda que operacional, a exatiapllepreciacdo sendo que, ndo representa
saida de recursos. Porém o valor informativo dicaubr Ebitda € maior quando usado de
forma combinada com outras técnicas de andliseuttoindicadores. Portanto, é preciso
dimensionar o indicador de forma realista, para gwea de parametro para leitura do
potencial de geracdo de caixa assim como o desémpgeracional do negdcio, sendo o que
0 credencia como elemento base para avaliacdo peesas. Partindo do exposto, ou seja,
desempenho e avaliacdo de empresas € incorporadebitta outro indicador: o lucro
liquido. O quociente da féormukbitda/ LL afere o potencial de ingresso para cada uleida
monetaria de investimento, importante indicadodeilgempenho financeiro e econémico uma
vez que permite monitorar elementos de gestaotégiras e outros tantos que nao fazem
parte da atividade fim da empresa, no entanto,|ngerete relevante ao desempenho
organizacional. (ICO, e BRAGA, 2001).



41

3 LITERATURA EMPIRICA SOBRE DESEMPENHO ECONOMICO

Foi realizada uma revisdo de literatura dos estuglopiricos que investigam o0s
fatores explicativos da relacdo de desempenho edooG desempenho organizacional nas
empresas em geral. Essa revisdo foi realizadaerg®lros nacionais classificados como A e
B pela Capes e, internacionalmente, por meio dtapde consulta EBSCOHost, partindo das
seguintes palavras chavesrganizational behavior; satisfation and motivatjioeconomic
performance; profitability.

Em se tratando de estudos empiricos correlatosesente trabalho, Silva e Miranda
(2009) apresentam em seu estudo, uma replicacdtrabalho dos professores Fulmer,
Gerhart e Scott (2003), comparando o desempenhblela®res Empresas para Trabalhar no
Brasil com uma amostra de empresas das Melhoresi@dd. Estes objetivaram verificar se
existem evidéncias nas demonstracdes contabeiemh gue tratar bem o empregado seria
capaz de apresentar beneficios econémicos a empesaordo com Silva e Miranda (2009)
as demonstracdes contabeis das empresas analisadaapresentaram indicios de que
empresas que investem na satisfacdo e motivacdengm®gados obtém maiores retornos do
gue as que nao priorizam tais questoes.

No entanto diante da auséncia de evidéncias dgaekantre as Melhores Empresas
Para Vocé Trabalhar e os beneficios econdmicosauteres arguiram duas possiveis
hipoteses para explicar o resultado sem com istondir a importancia doanking e da
énfase que se deve empregar no fator humano nalaglaorporacdes. A primeira hipotese
seria que empresas classificadas como Melhores dSapr Para Trabalhar estejam
apresentando uma imagem para se legitimar perasteiadade, mas que na pratica nao
implementem de fato politicas de beneficios e nauteacdo de relagbes positivas com 0s
empregados (SILVA e MIRANDA, 2009). A segunda hgs# postulada por Silva e Miranda
(2009) seria a de que o modelo de avaliacao eifctagio das Melhores Empresas, talvez
precise ser revisto, com a finalidade de afastamaximo possivel de subjetividade,
aproximando o ranking do mundo corporativo.

Porém quando nos reportamos ao trabalho dos PoodéssEulmer, Gerhart e Scott
(2003), em seu artigo intituladoAfe the 100 best better? An empirical investigatdrihe
relationship between being a “great place to worhd firm performance os mesmos
afirmam em suas conclusdes que relacbes positivas as empregados podem sim ser

consideradas como uma fonte de vantagem compepiiva a empresa. As analises deste
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estudo sugerem que companhias listadas entre aMélb@res,ranking situado no cenario
norte americano publicado anualmente pela refAstung desfrutam n&o apenas de atitudes
de trabalho estaveis e altamente qualificadas,temabém vantagens geerformanceacima
das obtidas em empresas semelhantes a elas (SIMIRANDA, 2009).

Berdejo e Guerreiro (2009) através do artigo itada “A Participacdo na Lista de
Empresas com Melhores Préticas para com os Fumitieréi seu Impacto na Performance:
Um Estudo Empirico sob a Logica da RBRegource — Ased Vigiwprocuraram evidéncias
na performance das empresas decorrente da pagéoifga organizacao na lista de empresas
com melhores praticas para com 0s seus empreg@dobjetivo do trabalho citado é de
verificar se a presenca constante na lista de mesdiraticas com os empregados no periodo
de 2004 a 2006 proporciona uma performance finemceedida pelo ROA e ROE, e de
mercado, medida pelo Q de Tobin, superior em relagdm grupo de empresas comparaveis
incluidas em um denominado grupo de controle.

Este ultimo trabalho citado traz evidéncias quetrdmrem para demonstrar que a
performance foi positivamente impactada pela stestéo de capacidades pessoais e
socialmente complexas. A sustentacdo destas capasigpode resultar em dificuldades de
imitacdo pelos concorrentes, que ndo poderéo rto ourlongo prazo adquirir competéncia
no mercado, tornando a oferta de tais recursos rpelgado inelastica. A competéncia da
empresa em gerar rendimentos a partir de recursaparidades dependera da eficacia em
conduzir o contexto social. Neste caso, 0s recurspgesentados pelas boas praticas em
relacdo ao empregado, sendo esta pratica susterdadeel individual dos funcionéarios e no
nivel da empresa, pela sua permanéncia na lista.dstudo contribui para os controllers e
gestores na performance dos sistemas contabeiordeole gerencial e mensuragdo de
performance, aspectos relacionados a motivacacgoepgEio tanto da estratégia quanto do
papel na organizacdo (BERDEJO e GUERREIRO, 2009).

Igualmente Santos, Coda e Mazzali (2010) elaboramestudo sob o titulo “Clima
Organizacional e Desempenho Financeiro”, sob gpetiva de possivel relagdo entre estes
dois, ou seja, o clima organizacional e o desempendanizacional valendo-se mais uma vez
dos indices de clima organizacional das empresagsféo classificadas pelo guia Vocé S/A /
Exame como excelentes para se trabalhar nos an@)@ie 2005 e 2006 a diferentes
indicadores de desempenho. A metodologia do estathkve-se nas dez empresas sorteadas

em cada ano, dentre as 150 Melhores Empresas paélvabalhar.
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Como resposta ao estudo acima, ndo ha como afifueaas empresas que estdo entre
as dez Melhores Empresas para Vocé Trabalhar témetisores indices de desempenho
financeiro do mercado quando comparados com asesagpmue igualmente constam das
respectivas listas, mas ndo entre as dez sortdadasevidente que as empresas apresentadas
como as melhores para se trabalhar ndo apreseetsamgdenho financeiro superior, quando
comparadas com as empresas de controle de acarda coetodologia do estudo, fato que
nao significa dizer que néo podera existir umacBsaentre clima organizacional e
desempenho financeiro (SANTOS, CODA e MAZZALI, 2p10

Na perspectiva de Meleiro e Siqueira (2005) unimare constante preocupagao recai
sobre a construcdo e a validacdo de medidas d#agab no trabalho. Pelo fato de ser um
tema que interessa ndo sO aos pesquisadores, pwgadaente aos gestores que buscam
conferir a adequacédo de suas politicas e pratieagesdtdo, as analises dos indices de
satisfacdo no trabalho passaram a ser constant@iversas organizacoes. Os institutos de
pesquisa que se dedicam a elaborarranking das melhores empresas para se trabalhar
incluem os indices de satisfacdo no trabalho caomadas principais indicadores das melhores
empresas. No Brasil, diversos estudos vém sendiaagas com o objetivo de conhecer as
tendéncias predominantes nas pesquisas sobreagatisho trabalho, e foram identificadas
andlises sobre atatus da satisfagdo como preditora e sua influéncia esaivergentes
aspectos expressivos do comportamento na situagQatrattalho. Apesar de todos os
levantamentos feitos no decorrer de alguns anosdimgnsdes, os determinantes, 0s
correlatos (conceitos semelhantes), as consequépuasiveis efeitos) e o desenvolvimento
de técnicas de mensuracado, ainda estdo bem longe esgotarem as possibilidades de um
maior entendimento desse fendmeno, bem como détse um consenso sobre o conceito
satisfacao no trabalho (MELEIRO e SIQUEIRA, 2005).

Ainda de acordo com Meleiro e Siqueira (2005)eatgcionamentos que os individuos
mantém entre si e com a organizagdo, obtendo umee beitura de “satisfeitos” séo
considerados como importantes na vida dos mesnesg Gurante o trabalho que surgem
oportunidades de relacionamento com pessoas quarmpadxilia-las em seu crescimento e
desenvolvimento profissional, bem como no seu bstar-e

No trabalho de Sorensen (1990) é alinhado sob tisma@ inovador de que as
pesquisas em contabilidade nos ultimos anos passaeplicar achados das Ciéncias Sociais.
Sendo capaz desta forma de identificar varias $iteaestudo, incluindo: controle gerencial;
processamento da informacdo em contabilidade; rotesicdo e criacdo de sistemas de

informacg0des inteligentes; processos de tomada dis&dee outras pesquisas que buscam
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identificar fendmenos de interagdo social, comcessariamente o impacto sobre o uso da
informacgé&o, como por exemplo, a associacédo ernaedes de poder e controle da informacéo
contabil.

E de conhecimento comum entre os pesquisadorgaeda area de RH das empresas
guase sempre e por muito tempo foi considerada aneea de tdo somente apoio a gestao.
Porém Sorensen (1990) alerta para o fato de quélmass décadas esta area foi alterando
seu foco ao ponto de ser capaz de alinha-la aiprgstratégia do negocio” a elevando a um
patamar de grande relevancia para as organizaEfesparalelo foi se desenvolvendo a
“Economia do Conhecimento”, fato que coloca a im@acdo como uma das mais relevantes
fontes de competitividade e consequentemente yalmlp cada vez mais as pessoas, 0
conhecimento que estas podem agregar e a necessdieladté-las nas organizacdes. Sob esta
perspectiva assuntos que haviam deixados de apaceoe frequéncia em ambientes
corporativos, foram reavivados e temas incomunsgrasn a fazer parte da realidade
organizacional, como por exemplo: satisfacdo, mghwe, lideranca e estilos
comportamentais (SORENSEN, 1990).

Da-se inicio a outro desafio, a mensuracao dongeseho da area de RH dentro da
linha de pesquisa da contabilidade comportameptés, exige dos profissionais da area de
contabilidade, conhecimentos até entdo relacionadgsstdo de pessoas. Pode-se utilizar
como exemplo o que mais nos deparamos quando destlses, a busca de indicadores para
poder mensurar o0 potencial de inovacdo e criacAdwall@ em uma area da empresa
(SORENSEN, 1990).
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo divide-se em quatro partes. A primnglentifica a populacdo, amostra,
periodo de analise, fonte dos dados e viabilidadesdtores analisados. A segunda descreve
as variaveis, a terceira parte apresenta a hipétesetestada. A Ultima parte relata o modelo

economeétrico a ser utilizado.

4.1 POPULACAO/AMOSTRA, PERIODO DE ANALISE, FONTE [¥0 DADOS E
VIABILIDADE DOS SETORES.

No ano de 2010 a Vocé S/A — Edicédo Especial aptesaima questéo instigante do
ponto de vista do pesquisador da presente dis8ertaggue que, desde o ano de 2006 quando
introduzido na pesquisa anual da revista Vocé Shitem “satisfacdo e motivacado” a ser
respondido em questionario especifico pelos furdios das empresas que concorrem a uma
posicdo noranking € posto que pelo quarto ano consecutivo a rdiotadhe sobre o
patrimdnio liquido das 150 melhores empresas,paisou as que estdo presentes no anuario
Melhores e Maiores.

De acordo com a Vocé S/A — Edicao Especial (20h®yos aspectos mais dificeis de
mensuracdo numa empresa € a rentabilidade, a dml#deé em termos gerais mede a
diferenca entre as receitas e lucros, desta fosrlaaros correntes podem ser uma medida
pobre de rentabilidade futura e ignora o risco.dBeasssim, se pode afirmar de acordo com
Ross; Westerfield e Jaffe (2008) que uma emprasatavel no sentido econdémico somente
guando sua rentabilidade é maior do que aquelasjuevestidores podem conseguir por Si
mesmos nos mercados de capitais, indo ao encoatexgbsto pela revista Vocé S/A, ou
seja, que a rentabilidade sobre o patriménio liguittrapassou as empresas Melhores e
Maiores. Neste momento Ross; Westerfield e Jai@gRinter-relacionam de forma sucinta o
sinbnimo entre rentabilidade e desempenho econdémico

Para a realizacdo deste estudo nédo foi possiudlizacdo de bases para coleta de
dados contabeis usualmente utilizadas e reconlsegaaeio académico, como por exemplo:
Economatica®, BM&Fbovespa. Isto se deve ao fatotanaspecifico de que a presente

dissertacdo utiliza @anking da Vocé S/A como objeto de estudo, sendo inclufdese
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ranking empresas de diversos portes: pequenas, médiaandegr empresas. Aspirando
responder ao problema de pesquisa adotou-se coseopbsa a coleta dos dados contébeis e
financeiros os que se encontram disponiveiwelositedas Melhores e Maiores.

No website das Melhores e Maiores sao disponibilizadas infgdes anuais de
empresas dos mais diversos portes, consideranda presente pesquisa tenha sido realizada
abrangendo o periodo de 2006 a 2010, tais achaa@®pulacdo do trabalho. Na selecdo das
empresas para compor a amostra foram seguidosgagtes critérios: ndo tratarem-se de
empresas financeiras; possuir consisténcia nossddidponiveis navebsitedas Melhores e
Maiores e fazer parte de um dos 11 (onze) seta@fesidbs como aptos para abrangerem a
amostra. Apos tais prerrogativas foi selecionada amostra de 452 empresas compativeis
com a determinacao dos critérios que ao multiplEdos cinco anos analisados, de 2006 a
2010, obtém-se um total de 2260 observacdes.

Para realizacdo dos testes empiricos se fez @eicessetodologicamente separar as
empresas de acordo com seus setores por teremdsidificados vieses nos dados das
mesmas entre 0 objeto do estudo e a base para cagstdados como observado a seguir.
Surgiu a necessidade de agrupamento por setom semdtruido uma padronizagcéo a partir
da convergéncia dos setores, considerando a pridefinicdo dos setores da base de coleta
dos dadoswebsitedas Melhores e Maiores e os setores definidosM&Mbovespa. Desta
forma foram identificados o0s setores que irdo egrasentados nesta dissertacao.



Quadro 2: Viabilidade de Agrupamento por Setores

Melhores e Maiores

150 Melhores Empresas Para Vodéabalhar

Auto-IndUstria

IndUstria de equipamentos aeroespaciais
IndUstria de autopecas
IndUstria de carrocerias e trailers

Bens de Consumo

Industria de bebidas

Outros servigos ambulatoriais de saude
Consultorio Odontolégico
Moinho de gréaos
Industria de fertilizantes e pesticidas

Servicos de processamento de dados
Comércio atacadista de bens ndo duraveis variad
IndUstria de fumo
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los

Bens de Capital

IndUstria de motores
IndUstria de turbinas
Industria de transmissores de energia

Eletroeletrbnico

Industria de eletrodomésticos

Energia

Geragao
Transmisséo
Distribuicdo de energia elétrica

Industria Digital

Editoras de software

Quimica e Petroquimica

IndUstria quimica

Servigos

Processamento de dados

Siderurgia e Metalurgia

Transformacéo de aco erdytos de aco

Telecomunicacgbes

Telecomunicagbes

Transporte

Transporte ferroviario
Atividades auxiliares ao transporte

Varejo

Loja de roupas

Loja de departamentos

Fonte: Elaborado pelo Autor

Foram identificados onze dos doze setores dasdvesdhe Maiores que corroboram
para definir a amostragem: autoindustria; bensagéal; bens de consumo; eletroeletrbnico;
energia; industria digital; quimica e petroquimicservigos; siderurgia e metalurgia;
telecomunicacdes e varejo. Os setores estao desidarnarmonizados com os definidos pelo

rankingda Vocé S/A — Exame, sendo estekingobjeto da presente pesquisa.
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Segue demonstrado no quadro 3, a definicdo dosesattilizados na pesquisa.

Quadro 3 — Definicdo dos Setores

Setores

Auto — Industria
Bens de Consumo
Bens de Capital
Eletroeletronico
Energia
Industria Digital
Quimica e Petroquimica
Servicos
Siderurgia e Metalurgia

10| Telecomunicagbes

11| Varejo
Fonte: Elaborado pelo autor

OO N0 (WINF

Sendo a definicdo dos setores um dos critérioa panstrucdo da amostra, no
tratamento dos dados em um primeiro momento faiideg critério do periodo que abrange
o trabalho, iniciando em 2006 e findando em 204@¢ lapos foram devidamente agrupadas

as empresas de cada setor.

4.2 DESCRICAO DAS VARIAVEIS

Este subcapitulo apresenta os indicadores quédifidem as variaveis explicativas,
como igualmente os indices das variaveis a explicdgsempenho econdmico das empresas

testadas pelo trabalho.

4.2.1 Variaveis a Explicar

Da-se inicio, reportando-se ao resultado sobratanpnio liquido (RSPL), pois por
meio do agrupamento de indicadores, formam-sediseifi Assim as evidéncias qualitativas
foram exploradas pela analise de conteudo e, par deeinferéncia do pesquisador, que por

sua vez geraram evidéncias quantitativas. Uma aagveis a explicar, ou variavel
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dependente, é o RSPL. O RSPL é considerado o paingiociente de rentabilidade utilizado
pelos analistas, representa a medida geral de desémda empresa.

“O indice do Retorno Sobre o Patrimdnio Liquido FRP mede a taxa de
retorno para os acionistas. Os analistas de medmadapitais, tanto quanto
0s acionistas, estdo especialmente interessades imeglice. Em geral, maior
o retorno, mais atrativa € a acao (GRAPELLI, 1998).

Ainda de acordo com Grapelli (1998) até 8% ¢é amraida rentabilidade baixa, de 8 a
14% é considerada rentabilidade normal, de 14 a @@¥stulado uma boa rentabilidade e
acima de 20% trata-se de uma rentabilidade exeeléntaxa de retorno sobre o patrimoénio
liquido € uma medida de muita importancia pararaistas financeiros, pois demonstra a
rentabilidade em torno dos recursos dos acionestaselacéo aos recursos totais da empresa.
No quadro 4 € demonstrado de forma resumida gsaisa@aveis a explicar, formulas e a

hipotese a ser testada.

Quadro 4 — Variaveis a Explicar

Hipotese Variaveis Formula
a ser
testada a Explicar
Ho: B1p=0 RSPL RSPL = Lucro Liquido / Patrimbnio Liquigdo
Hi: Bi1o>0 ML ML = Lucro Liquido / Receita
Ebitdal L Ebitda/ Lucro Liquido

Fonte: Elaborado pelo autor

A Margem Liquida (ML) de acordo com Sandroni (20883 porcentagem de lucro
liqguido em relac&o ao total de faturamento. E erelifca entre o faturamento total e os custos
diretos e indiretos necessarios para obté-lo. @daaimedida em porcentagem, a divisdo do
resultado liquido pela receita liquida, represediian medida de lucratividade usual da
empresa e evidenciando o resultado depois do pagarde todas as despesas, sejam elas
operacionais ou ndo, e apds o pagamento de todompostos, quanto maior for a ML,
melhor (LAMEIRA, 2005).

Ja oEbitda consiste num poderoso indicador de desempenhockiv®, posto que
reflita o potencial de geracdo de recursos decmseeminentemente das operacfes da
empresa. Note que sdo excluidos do calculo todaatjeer despesa escritural, ainda que
operacional, a exemplo da depreciacdo sendo quagepé@esenta saida de recursos. Porém o
valor informativo do indicaddEbitda é maior quando usado de forma combinada com outras
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técnicas de analise ou outros indicadores. Estanaffio repousa no embasamento que
embora uma empresa apresente em determinado éxearcicEbitda positivo, parte desse
resultado pode estar comprometido com um passivuoainda, grande parte pode ser
composta de receitas a prazo, com o risco do né&bireento. Em outro extremo, uma
determinada empresa pode apresentaEbittdanegativo e, no entanto, quando analisados os
nameros em uma linha temporal, podemos constatartenuéncia de recuperacdo. Portanto,
€ preciso dimensionar o indicador de forma realizaa que sirva de parametro para leitura
do potencial de geracéo de caixa assim como o ¢esdra operacional do negocio, sendo o
que o credencia como elemento base para avalisg@ngresas. Partindo do exposto, ou
seja, desempenho e avaliacdo de empresas é irmtopaoEbitda outro indicador: o lucro
liquido (ICO, e BRAGA, 2001).

4.2.2 Variaveis Explicativas: Explicam os indices & Desempenho Econdmico

As variaveis explicativas descritas no quadro %Blepo explicar o desempenho
econbmico das empresas. Em outras palavras, sa@éomiteddas caracteristicas contabeis
devidamente agregadas que se deduz capaz de explidesempenho econdémico das

empresas que fazem parte do estudo.

Quadro 5 — Origem das Variaveis Explicativas

Variaveis Explicativas Formula / Apresentacao
Crescimento de Vendas CV =V({) - V({I-Div
Despesas com RH Folha de Pagamento (+) OutrossiesRéd
Ebitda Ebitda= lucro antes IR (+) desp.finan.(+) deprec.(+) eimo
Endividamento Geral EG = Passivo Circ.(+) ExigizelP / Ativo Total
Endividamento a Longo Prazo Endividamento em Longo Prazo = Passivo em longpopra
Lucro Liquido LL = Lucro Bruto (=) Impostos e Taxas
Riqueza Riqueza = Bens (+) Direitos (-) Obrigacdes
Numero de empregados Quantidade de funcionariosmpresa
Receita Receita = Preco (x) Quantidade vendida
Salério Total Valor total pago aos funcionarios

Fonte: Elaborado pelo autor
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Embora tenha ocorrido diversidade de variaveisessrias para explicar o
desempenho econbmico, foi possivel utilizar somem& fonte de dados para obter as
variaveis explicativas. Portanto, para estas vaisaforam utilizadas informacgdes publicadas

sobre as empresas websitedas Melhores e Maiores.

Quadro 6 — Variaveis Explicativas

Hipdtese Variaveis Interpretacao
a ser testada Explicativas
Crescimento de Vendas Crescimento das Vendasrioape
Despesas de RH Total Despesas em Recursos Humanos
Ebtida Lucro Operacional Ajustado
Endividamento Geral Endividamento Geral no Periodp

Endividamento Longo Prazo Endividamento em Longo Prazo

Ho: B1o=0 Lucro Liquido Lucro Liquido no Periodo
Riqueza dividida pelo n° de
Hi: B1p>0 Riqueza_Empregado empregados
Rigueza_Receita Riqueza dividida pela receita
Salério_Receita Total do salério dividido peleeita

DummyMelhores para Trabalhar — Se
“0” ndo presente ncankingda Vocé
S/A, se “1” esta presente nankingda
Dwr Vocé S/A — Edicao Especial.

Fonte: Elaborado pelo autor

A partir da revisao dos estudos empiricos sobserdpenho econdémico, foi formulada
uma unica hipGtese a ser testada e definidas &s/e@r representativas. A ndo rejeicao das
variaveis como significativamente explicativasdbtido por meio de estima¢cbes de modelos

estatisticos. No quadro 6 foram apresentadas &veer utilizadas, passiveis de explicar as

variaveis dependentes.
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4.3 FORMULACAO DA HIPOTESE

Nesta secdo, apresenta-se a hipotese deste eStadoi elaborada a partir de uma
revisdo dos estudos empiricos sobre o tema, 0s tmibém oportunizaram identificar as
variaveis representativas de rentabilidade, corsdgmente de desempenho econdémico e
suas possiveis relagbes com o comportamento oegaonal.

4.3.1 Hipotese

A satisfacdo e motivacdo dos funcionarios € um fdawes mais estudados e néo
rejeitados para explicar o desempenho econdmice¢chMa Simon (1958), Lawler (1986),
Meyer e Allen (1991), Micco (1998), Santos (199Bpwley e Berman (2000), Richers
(2000), Mcwilliams e Siegel (2001), Neves (2001gh&tegger e Synnestvedt (2002), Cunha
et. al., (2003), Aragon-Correa e Sharma (2003), IR&rf2004), Caravantes et. al. (2004),
Cavalcanti, (2005) e Cascio e Boudreau (2010) agitam a hipdtese satisfacdo e motivacao
como um dos fatores explicativos ao desempenhobeton das empresas. Entende-se que
quanto mais consolidada a satisfacdo, esta gem@igagio em todos 0s niveis empresariais,
buscando um comportamento organizacional 6timo serdmdeando inegavelmente um
excelente desempenho econdémico.

De acordo com o trabalho dos Professores FulmahaBee Scott (2003), em seu
artigo intitulado: ‘Are the 100 best better? An empirical investigatainthe relationship
between being a “great place to work” and firm perhancé, os mesmos afirmam em suas
conclusdes que relacdes positivas com os empregadesn sim ser consideradas como uma
fonte de vantagem competitiva para a empresa (SIEWNRANDA, 2009).

Berdejo e Guerreiro (2009) procuraram evidénciaspedormance das empresas
decorrente da participacdo da organizacdo nadisstampresas com melhores praticas para
com os seus empregados. O objetivo do trabalheefificar se a presenca constante na lista
de melhores praticas com os empregados proporcim@aperformance financeira, medida
pelo ROA e ROE, e de mercado, medida pelo Q denTshperior em relagdo a um grupo de

empresas comparaveis incluidas em um denominago geicontrole.
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A partir destes pressupostos, formula-se a seghipbttese:

Hipotese do estudo E identificado que da amostra, as 150 melhoregresas da revista
Exame o grupo que participa danking da revista Vocé S/A apresentam um desempenho
econbmico superior as demais, ou seja, as empnésakistadas entre as 150 melhores para

trabalhar.

Dur = Hipotese a ser testada:

Ho: BlO =0
Hi:Big>0

4.4 MODELO DE REGRESSAO

Nesta parte da pesquisa, foram testados os fajaeepoderiam explicar a relagéo do
desempenho econ6mico das empresas e a presergsa megfuia da Vocé S/A como as 150
Melhores Empresas Para Vocé Trabalhar. A abordagiéirada foi quantitativa, por meio da
analise confirmatoria dos dados. Esta analisezatiiados quantitativos coletados em uma
amostra para chegar a conclusdes sobre uma pop@Ga.LIS; HUSSEY, 2005). A técnica
de analise confirmatéria dos dados, utilizada néstastigacdo, foi a regressao linear

multipla, com dados em painel.

“A analise de regressado se ocupa do estudo da d&peia de uma variavel,
a variavel dependente, em relacdo a uma ou maidved, as variaveis

explanatorias, com vistas a estimar e/ou prevedar vnédio (da populagéo)
da primeira em termos dos valores conhecidos @ddg (em amostragens
repetidas) das segundas (GUJARATI, 2006, p.13).”

Muitas sdo as vantagens da utilizacdo de dadopadneéis, de acordo com Hsiao,
(1986), destacam-se quatro: uso de mais observacoesrole da heterogeneidade dos
individuos; aumento dos graus de liberdade e reddgicolinearidade entre as variaveis
explicativas. Nesta pesquisa, as observacdes sdb2dempresas em um periodo de 5 anos,
totalizando 2260 observacdes. A estimacdo do maoslhktistico serviu para verificar se a

hipotese apresentada esta condizente com a teoria.
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Para esse fim, estimou-se 0 modelo de regressaaladas em painel, apresentado a
seguir, e o modelo de estimacgéo do nivel de reldQatesempenho econbémico das empresas

e a presenca destas no guia da Vocé S/A — 150 Msllkonpresas Para Vocé Trabalhar.

DEY; = Bo + p1Cresc_Vep+ p.Desp_Rh+ psEbitda; + f4End_G: + fsEnd_Lp + BsLucro
Liquida; + p7Riqueza_ Empr+ fsRiqueza_Receitat foSal_Reg+ f10DMTi + [ (1)

Sendo:

DE = desempenho econdémico a partir da categatia “

x =[1,3], sendo: 1 = resultado sobre o patriméigaitio; 2 = margem debitdg 3 = margem
liquida;

pi = parametros a serem estimados;

Cresc_Ven = crescimento de vendas da empresad ano t”;

Desp_Rhk = despesas de recursos humanos da empfesadno 1”

Ebitda; = earnings before interest, taxes, depreciation amdizationem portuguésukros
antes de juros, impostos, depreciacdo e amortizig@mpresa™ no ano t”;

End_G; = endividamento geral da empresario ano ‘t”;

End_Lp: = endividamento a longo prazo da emprasad ano 1”;

Lucro Liquido; = lucro liquido da empres&’ho ano 1”;

Riqueza_Empr = riqueza dividida pelo nimero de empregados daresa f
Rigueza_Receita= riqueza dividida pela receita da emprasat ano 17;
Sal_Reg = salario dividido pela receita da empresand ano t”;

Dvtit = dummypara presentes ou nao ramking das melhores empresas para trabalhar da
empresai” no ano t”;

Ui = erro aleatério que capta o efeito das variaveigidas sobre a empresd ho ano 1”;
I = empresas, de 1 a 452;

t = anos, de 2006 a 2010.

no ano t”;

Por meio da estimacédo de trés modelos, um pagindate, foi testado se a hipotese,
representada por distintas variaveis, poderiamfaeres significativos que explicasse a
presenca das empresasrankingda Vocé S/A.

Destaca-se que ndo ha um modelo tedrico que especids variaveis que devam
compor o modelo (1) nem tdo pouco sua forma furtidrogo, o processo de estimacgao é de
um modelo exploratorio, entdo, para ndo cometeramdenominado de viés de especificacao,
o modelo (1) foi estimado com todas as variaveiezese o teste da razdo de maxima
verossimilhanca (LR) para avaliar variaveis redumeiae retirava-se a variavel cujo resultado
indicasse que ela era redundante no modelo. Apdirada dessa varidvel, estimava-se
novamente a equacao e realizava-se novamente exsalimento até que o modelo nédo
contivesse nenhuma variavel redundante. O testé d&lo por LR = 2¢},) ~? onde LR é

o0 teste da razdo de maxima verossimilhanca; | @aritmo da funcdo de verossimilhancga
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restrita (r) e irrestrita(ir). LR segue uma distig@o qui-quadrado com o numero de graus de
liberdade igual ao numero de restricdes impostana@telo (GUJARATI, 2006). Na proxima

secao € apresentada a analise dos resultados.
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Este capitulo divide-se em quatro partes. A prianaborda a andlise descritiva da

relacdo entre o numero de observagbes e sua digéib por setores, como também das

variaveis dependentes e independentes. A seguiatlaaaa existéncia de correlacdo entre as

variaveis explicativas do desempenho econbémicoerBetra identifica qual o efeito mais

adequado para a regressdo com dados em painelod&rameste estudo. A quarta analisa os

resultados obtidos por meio da regresséo lineatiptallcom dados em painel. A quinta

analisa os resultados obtidos na hipdtese testada.

5.1 ANALISE DESCRITIVA

As empresas da amostra foram divididas em onzmesetautoindustria; bens de

capital; bens de consumo; eletroeletrénico; engngiistria digital; quimica e petroquimica,

servigcos; siderurgia e metalurgia, telecomunicacéesarejo. A tabela 1 demonstra a

distribuicdo das 2260 observacdes em seus respeciiores, 0 que permite constatar que a

quantidade de observacdes por setor ndo estabegddi

Tabela 1 - Representacao das Observacdes por Setor

Setor NUmero de observacdes, % Observagdes por setor
Autoindustria 337 1491
Bens de Consumo 728 32,21
Bens de Capital 180 7,97
Eletroeletronico 65 2,88
Energia 515 22,79
IndUstria Digital 100 4,42
Quimica e Petroquimica 175 7,74
Servicos 70 3,10
Siderurgia e Metalurgia 30 1,33
Telecomunicacfes 10 0,44
Varejo 50 2,21
Total de observagoes 2260 100,00

Fonte: Elaborado pelo autor



57

O setor bens de consumo é o0 mais representativoum percentual de participacao
de 32,21%. O segundo setor em representatividaddesenergia, com uma participacao de
22,79%. Estes dois setores somam 55% das obsesyacSetor de autoindustria demonstrou-
se bem representada com 14,91% de inferéncia. Sende menor participacdo o de
telecomunicacdes, com apenas 0,44% de presenca.

Conclui-se, portanto, que tanto a amostra de Af#esas, como as 2260 observacdes
sao suficientemente representativas das empretadas navebsitedas Melhores e Maiores,
como noranking da Vocé S/A, mas com a ressalva de que a indiNzdgdo da andlise por
setores pode néo ser tdo adequada, em virtudesldg@des de predominancia de setores na
amostra e consequente observacdes. Entretantcgliaeafoi desenvolvida com dados em
painel, tendo por corte as empresas e nao os seloge a concentracdo amostral por setores
nao devera gerar distor¢cdes relevantes na an@l@®. 0 objetivo de compor uma melhor
compreensibilidade da amostra, a tabela 2 demoalgfuas dados descritivos, representando
as variaveis dependentes utilizadas, ou seja, d.REP e EbitdalL, acompanhadas do
periodo, média, moda e desvio padrdo com seusctegperesultados quando do tratamento

da amostra.

Tabela 2 — Estatistica Descritiva das Variaveisddepntes

Ano Variaveis Dependentes Média| Minimo| Méximo Moda Desy
Padréo
o |RSPL 9,3 -79,9 40,3 13,2 19,4
§ Margem Liquida -* -* -* -* -*
Ebitda/LL 10,1 -11,7 53,8 3,9 11,5
~ |RSPL 12,8 -70,4 49,7 16,8 16,3
§ Margem Liquida -* -* -* -* -*
Ebitda/LL 10,1 -39,8 61,3 9,9 11,1
o |RSPL 6,5 -85,9 76,8 19,2 24,2
§ Margem Liquida 0,7 90,0 60,9 2.9 12,8
Ebitda/LL 11,6 -12,6 76,5 16,4 10,9
o |RSPL 9,8 -99,8 58,2 19,7 23,5
§ Margem Liquida 2,1 -69,9 69,4 1.4 13,1
Ebitda/LL 10,8 -26,3 85,5 16,9 11,3
o |RSPL 12,9 -57,5 66,7 10,0 16,7
§ Margem Liquida 3,9 -87.,5 449 54 11,3
Ebitda/LL 11,4 -90,0 84,1 9,2 13,0

Fonte: Elaborado pelo autor

* Nestes casos nao foram disponibilizados na bas#ados das Melhores e Maiores valores que pesetis
construcdo dos indices utilizados na dissertacéo.
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Em 2006 a variavel dependente, RSPL com 9,3% eqi@as a menor meédia na
capacidade de analise a cerca do desempenho econ@miariavel dependente com a média
mais robusta para a referida finalidade ficou geata margenebitda Ja em 2007 com o
mesmo percentual de 2006, sendo 10,1% a mesma matgtla foi a que apresentou a
menor média, sendo que nos dois periodos a varideéndente margem liquida nao
forneceu quaisquer indices, pela indisponibiliddel@alores contibeis na base de dados.

A partir de 2008 a variavel dependente margemid&ypassa a apresentar suas
respectivas médias, embora com percentuais perteamente inferiores as demais variaveis
dependentes, em 2008 com 0,7%, 2,1% em 2009, a;ndea2010 com a melhor média de
margem liquida, sendo de 3,9%. No ano de 2007,riaved dependente margepbitda
apresentou a média idéntica da mesma variavel €8, porém, a variavel dependente, RSPL
obteve um aumento na média de 37,6% em relacéoncatdea2006.

Em 2008 ocorreu a menor média da variavel depead®8PL, sendo de 6,5%. A
variavel dependente margeabitda manteve uma regularidade entre 2008 e 2010, com
percentuais variando de 10,8 a 11,6. Foi no ar@0d@ que identificamos a média mais alta
de todas as variaveis dependentes, neste casdfePb com uma média de 12,9%. A tabela
3 apresenta da forma descritiva idéntica a tabelpoBém, das variaveis explicativas ou
independentes.
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Ano Variaveis Independentes Média | Minimo| Méaximo| Moda Dsvio
Padréo
Crescimento de Vendas 6,20 -39,20 90,90 -11,70 017,8
Despesas com RH - - - - -
Ebitda 432,74 | -1.273,66 7.534,03| 143,62 909,00
«© | Endividamento Geral 55,59 16,30 98,20 67,80 17,28
S | Endividamento em Longo Prazo 23,89 0,30 65,30 37,4014,93
N | Lucro Liquido 597,47 | -1.054,3¢13.960,41 39,78 | 4.160,48
Riqueza_Empregado 319,80 -905,15 1.044,26 46,23 ,0294
Riqueza_Receita 28,06 -8,03 79,59 - 17,53
Salario_Receita - - - - -
Crescimento de Vendas 13,00 -29,00 123,70 0,50 720,2
Despesas com RH 354,49 0,89 277199 111,15 489,87
Ebitda 367,43 | -1.393,68 6.825,27| 115,08 788,60
~ | Endividamento Geral 56,40 11,90 98,30 61,710 17,51
8 |Endividamento em Longo Prazo 23,48 0,50 65,70 23,2014,18
N | Lucro Liquido 457,60| -782,88 28.661,16112,76 | 2.596,78
Riqueza_Empregado 252,15 -1.023,9943,71 55,58 268,81
Riqueza_Receita 27,48 -9,45 81,82 - 18,03
Salario_Receita 9,44 0,09 61,11 3,59 8,72
Crescimento de Vendas 8,60 -78,80 117,30 11,10 920,2
Despesas com RH 347,18 1,44 23.157,484,65 | 1.574,01
Ebitda 311,58 | -289,92| 7.039,81 82,01 726,14
oo | Endividamento Geral 57,98 5,10 99,10 66,70 20,10
8 Endividamento em Longo Prazo 23,65 0,10 87,10 12,1017,02
N | Lucro Liquido 257,08| -3.985,967.985,32 6,71 3.384,67
Riqueza_Empregado 272,27 -78,65 999,01 166,18 228,1
Riqueza_Receita 31,36 -20,89 220,75 - 23,09
Salario_Receita 22,61 0,05 2.751,28 17,79 181,33
Crescimento de Vendas 0,80 -55,00 207,10 1,40 23,90
Despesas com RH 173,98 0,18 2.661,52 60,23 326,01
Ebitda 152,22 | -1.665,0833.118,36| 111,54 398,85
o | Endividamento Geral 56,46 5,40 98,90 79,40 20,92
8 |Endividamento em Longo Prazo 23,70 0,10 89,10 5,40 17,17
N | Lucro Liquido 217,15| -543,34 32.625,5161,29 1.883,44
Riqueza_Empregado 173,99 -1.661,8B53,79 83,00 216,71
Riqueza_Receita 32,46 -27,08 451,02 46,27 33,69
Salario_Receita 12,13 0,06 211,05 12,20 15,98
Crescimento de Vendas 11,20 -42,60 403,30 1,40 029,7
Despesas com RH 195,46 -0,17 6.037,59 35,09 466,43
Ebitda 180,87 | -570,20| 4.536,33 23,27 454,72
o | Endividamento Geral 55,44 2,30 99,00 55,90 19,43
S Endividamento em Longo Prazo 25,21 0,10 94,20 8,90 17,32
N | Lucro Liquido 235,42 | -335,44 35.641,6120,51 | 2.047,09
Riqueza_Empregado 194,90 -98,82 978,69 70,68 187,23
Riqueza_Receita 31,33 -9,05 80,42 27,30 17,38
Salario_Receita 12,16 -0,03 188,92 8,65 14,69

Fonte: Elaborado pelo autor
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De acordo com a abordagem exposta na tabela & ératando da evolucdo da média
das varidveis independentes, algumas observac@essaléitares, no caso da variavel
crescimento das vendas, somente em 2009 que a rfiéaia bem abaixo dos demais
periodos. Ocorreu um leve equilibrio na média d&pesas de recursos humanos, exceto em
2006 que a base de dados néo disponibilizou eksanecdo, em 2009 e 2010 uma queda da
média é bem visivel.

A variavel independentebitda manteve-se equilibrada até o ano de 2008, nos
seguintes igualmente a meédia apresenta uma quegae @almente manteve um equilibrio
permanente em todo periodo analisado foi a médiedavel endividamento total, 0 mesmo
observado no endividamento em longo prazo. O lligtedo a partir de 2008 apresenta uma
queda substancial em sua média, o que nao foiv@mkena riqueza por empregado, o que
indica apesar de uma leve queda na média em 2QIEA @& € que as empresas buscaram
manter um equilibrio entre sua riqueza e a quashiadke empregados. No tocante a variavel
riguezalreceita a média manteve-se estavel em slganiodos, sendo que em 2006 as
informacdes contabeis necessarias ndo foram disppadas na base de dados, em 2008
ocorreu um salto na média e em 2009 e 2010 sirerselpe a estabilidade.

O que nao poderiamos deixar de observar é o tamud diversas discrepancias nas
médias das variaveis independentes ocorrem nodoedi® 2008, nos trazendo a lembranca da
crise mundial ocorrida neste ano. Vale destacamuke todos os valores utilizados na
apresentacdo ou construcdo das variaveis indepesdéram explorados no formato de

milhares de reais.

5.2 ANALISE DA CORRELACAO ENTRE AS VARIAVEIS EXPLIBTIVAS

A tabela 3 apresenta os coeficientes de correlegéie as variaveis explicativas. E de
suma importancia construir este teste antes deuiras regressoes, pois 0 modelo ndo pode
conter duas ou mais variaveis significativamenteretacionadas. Se ocorrer variaveis
altamente correlacionadas, estar-se-ia incorremdopmblemas de multicolinearidade. A
existéncia deste problema poderia levar a estigsujos parametros sejam insignificantes.
O principal objetivo da analise de correlacdo eafr&ariaveis € medir o grau de associacéo
linear entre elas (GUJARATI, 2006).
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Tabela 4 — Matriz de Correlacdo das Variaveis Egpiias

Cres Desp. Ebit Endiv. Endiv. Lucr RIQ_ RIQ_ SAL_
Ven RH Da Geral LP Ligu EMP REC REC Dyt
Crescim. de vendas 1,00
Despesas de RH -0,01 1,00
EBTIDA 0,04 0,56 1,00
Endividamento Geral -0,01 0,03 0,01 1,00
Endividamento. LP -0,07 0,14 0,13 0,51 1,00
Lucro Liquido -0,04 0,08 0,20 -0,02 0,08 1,00
RIQ_EMP 0,12 0,11 0,46 -0,05 0,08 0,02 1,00
RIQ_REC 0,0 0,17 0,09 -0,20 0,04 0,056 0,27 1,00
SAL _REC -0,07 0,28 0,2 -0,03 0,03 0,05 -0,26 0,57 1,00
Dur 0,01 0,15 0,28 -0,01 001 004 0,21 -0,01 -0,08001,

Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se que as maiores correlacdes sdo: Vagaétida com Despesas com RH;

variavel Endividamento em Longo Prazo com Endividato Geral;, Rig_Emp coifebtida e

Sal_Rec com a Rig_Rec. Observando as demais viariddentificam-se outras correlacdes,

de menor ou maior significancia. Todas essas @m@ek ndo sdo elevadas, porém, como fora

definido que o valor maximo aceitavel seria at®©0¢ aceitavel utilizar estas variaveis no

modelo. ApoOs a analise das correlacdes entre @vesr, o proximo passo foi a realizacao

dos testes para definir o efeito mais adequado qata modelo de regressao linear multipla

com dados em painel.

5.3 ANALISE DO EFEITO FIXO OU ALEATORIO PARA DADOEM PAINEL

Na realizacdo de uma regressdao com dados em ,pdaad-se escolher entre dois

efeitos: aleatdrio ou fixo. O principal determinargara decidir entre o0 modelo de efeito

aleatorio ou fixo é a correlacdo entre varidveisedeito ndo observado. Se as variaveis forem

nao correlacionadas com o efeito ndo observadofeio ealeatorio € o mais indicado.

Entretanto, se uma ou mais variaveis estiver cmi@hada com o efeito ndo obervado, entao
€ mais indicado utilizar o efeito fixo (WOOLDRIDGE)10).

A diferenca basica entre os dois modelos é gueitw dixo trata 0s interceptos como

parametros fixos. O efeito aleatério trata os o®ptos como aleatérios (DUARTE;
LAMOUNIER; TAKAMATSU, 2007). Para conferir sobreexisténcia de correlacao entre as
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variaveis explicativas e o efeito ndo observadeeBe (1996) sugere o teste de Hausman. Os

resultados deste teste podem ser vistos na talaeseguir:

Tabela 5 — Escolha do efeito fixo ou aleatério

Modelo Prob. (Teste de Hausman)
Ebitdalucro Liquido 0.0000
Resultado sobre o Patriménio Liquido 0.0334
Margem Liquida 0.0000

Fonte: Elaborado pelo autor

Na interpretacdo, como a Prob. < 0,10 entdo aoeéefixo. O teste de Hausman foi
realizado nos trés modelos, no momento em questonado o modelo final, ou seja, em que
permaneceram apenas as variaveis significativamexpécativas. Como se observou na
tabela 5, a escolha adequada para os trés modetosfeéito fixo.

A sequir, os trés modelos sé&o apresentados esanadi. A utilizacdo, neste estudo, da
regressdo com dados em painel, mais especificardertdo a utilizacdo do efeito fixo, fez
com que o grau de ajuste da estimacao (R-quadr&iguadrado ajustado) tende a ser mais
elevado em relacéo a utilizacdo do efeito aleat&@umnclui-se que ndo se podem comparar
indistintamente os R-quadrados ou os R-quadradssagio de um modelo de regressao com
dados em painel de efeito fixo com um modelo deessgio sem dados em painel, ou com

dados em painel, mas com efeito aleatério.
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Modelo 1 - RSPL
O Modelo 1 levou em consideracdo o desempenhodgtdoa tendo como variavel
dependente o resultado sobre o patriménio liquidatida (RSPL). Os resultados desta

estimagao podem ser observados na tabela 6.

Tabela 6 — Resultados da estimacdo do Modelo 1

Variavel Dependente: RSPL

Método: Dados em Painel por Minimos Quadrados t@&feixo
Amostra: 452 Empresas Periodo: 2006 — 2010  Tot@llervacdes: 2260
Variavel Coeficiente Erro Padréo Estatistica t Probabilidade

Crescimento das vendas 0,114Y57 0,037541] 3,056852 0,0024
Despesas com RH -0,005057 0,002863 -1,766336 0,0779
Ebitda 0,003475 0,001380 2,5182050,0121
Endividamento em LP -0,136681 0,053800 -2,5396150,0114
Riq_Rec 0,135272  0,030298 4,464767 0,0000

Dyt 0,057284 2,687417 0,021316 0,9830
Constante 1,100471 1,706734 6,447819 0,0000
R-quadrado 0,08359% statistica F 7,890994
R-quadrado ajustado 0,073Q@%0b (Estatistica F) 0,000000

Fonte: Elaborado pelo autor

Ao se observar os p-valores apresentados na tabefmde-se observar que
Crescimento das vendas, Rig_Rec e a constante fergmficativas a 1% e as demais
variaveis de controle a 5%. Ja a variavel de issarelyr, ndo foi significativa. Ou seja, por
este modelo ndo ha diferenca de retorno entre gsesas classificadas como as melhores
para trabalhar e as demais, sendo as empresasiguemstam noankingdas 150 melhores
empresas para trabalhar, mas que fazem parte datranpmor apresentarem seus dados
contabeis disponiveis neebsitedas Melhores e Maiores que serviu para o preseaiialho
como a base de fornecimento de tais dados.

A proxima estimacao possui como variavel deperdannargem liquida, sendo esta
definida como uma medida em porcentagem de lugqoidd em relacdo ao total de
faturamento. Lameira (2005) define a margem liqudmo sendo a divisdo do resultado
liquido pela receita liquida, representando a n@edid lucratividade usual da empresa e

evidencia o resultado ap6s o pagamento de toddsspssas e impostos.
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Modelo 2 - ML

No modelo 2 a variavel utilizada para medir o dgsenho econdémico foi a partir da

margem liquida. Os resultados da estimacao encoseana tabela 7.

Tabela 7 — Resultados da estimacdo do Modelo 2

Varidvel Dependente: ML

Método: Dados em Painel por Minimos Quadrados t@&fBixo
Amostra: 452 Empresas Periodo: 2006 — 2010  Tot@llervacdes: 2260
Variavel Coeficiente Erro Padréo Estatistica t Probabilidade

Lucro Liguido 0,000651  0,000205 3,1732690,0016

Riq_Rec 0,120924  0,018847 6,41613Q 0,0000
Salario_Receita -0,168480 0,046203 -3,646502 0,0003

Dut 1,916833 1,663369 1,15238Q 0,2497
Constante 1,038328 0,797216 1,302442 0,1933
R-quadrado 0,09833Estatistica F 1,398615
R-quadrado ajustado 0,0913@ob (Estatistica F) 0,000000

Fonte: Elaborado pelo autor

O modelo 2 teve como variaveis explicativas, s$igantes ao nivel de 1% o Lucro
Liquido, Rig_Rec, Salario_Receita. J& a variaveintieresse, isto é, @ e a constante ndo
foram significativas. Estes resultados confirmaanterior, de que controlados determinados
fatores, as empresas consideradas melhores pdi@hta ndo apresentam desempenho
econdmico superior as demais. Quando novamenteggier modelo ndo ha diferenca de
retorno entre as empresas classificadas como d®reslpara trabalhar e as demais, sendo as
empresas que nao constamraoking das 150 melhores, mas que fazem parte da amastra p
apresentarem seus dados contabeis disponiveieiogitedas Melhores e Maiores que serviu
para o presente trabalho como a base dos dados.

A préxima estimacdo possui como variavel depemdéhitdal L, que se parte do
Ebitda que consiste num poderoso indicador de desempfamdnaceiro, porém o resultado
desta afere o potencial de ingresso para cadadeni@netaria de investimento importante,
um indicador de desempenho que permita monitoeanehtos de gestdo estratégica ou néo,

sendoEbitda (/) Lucro Liquido.
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Modelo 3 — bitda/LL

Por fim, o Ultimo modelo, denominado de modeloc@nsiderou como medida de

desempenho econémicdebitdal L. Os resultados da estimacéo encontram-se niat8be

Tabela 8 — Resultados da estimacdo do Modelo 3

Variavel Dependentd&BITDA/LL

Método: Dados em Painel por Minimos Quadrados t&EfEixo
Amostra: 452 Empresas Periodo: 2006 — 2010  Tot@llervacdes: 2260
Variavel Coeficiente Erro Padrédo Estatistica t Probabilidade

Crescimento das vendas 0,043998 0,015178§ 2,898728 0,0039
Despesas com RH -0,004975 0,001171 -4,249543 0,0000
Ebitda 0,002426 0,000630 3,848545 0,0001
Endividamento Geral -0,069990 0,020266 -3,453640 0,0006
Endividamento em LP 0,090887 0,025181 3,6093750,0003
Lucro Liquido 0,000759  0,000129 5,908027 0,0000
Riq_Empr 0,005988  0,001878 3,187843 0,0015
Rig_Rec 0,230584  0,019041 1,211007 0,0000

Dut 1,003283 1,082879 0,926496 0,3546
Constante 3,935340 1,253664 3,139071 0,0018
R-quadrado 0,41857&statistica F 4,223399
R-quadrado ajustado 0,4086%20b (Estatistica F) 0,000000

Fonte: Elaborado pelo autor

Ao se analisar a tabela 8 pode-se verificar quiaweis de Crescimento das vendas;
Despesas com RHEbitda Endividamento Geral; Endividamento em Longo Prdaecro
Liquido; Riq_Rec e a constante foram significarde$%, mas novamente a,Pnéo foi
significativa. Assim, por qualquer uma das medigdstadas para quantificar o desempenho
econdbmico, ndo se obteve significancia estatistiea desempenho entre as empresas
classificadas como as melhores para trabalhaderaais.

Sendo que mais uma vez, agora no ultimo modelohdédiferenca de retorno entre as
empresas classificadas como as melhores parahaatsmlas demais, sendo as empresas que
nao constam noanking das 150 Melhores Empresas Para Vocé Trabalhargoma$azem
parte da amostra por apresentarem seus dados esnd&poniveis navebsitedas Melhores

e Maiores que se utilizou como base de dados.
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5.4 ANALISE DA HIPOTESE DOS FATORES EXPLICATIVOS DO®ESEMPENHO
ECONOMICO.

Com isso rejeita-se a hipétese H1 de que o bé¢irmasto para a variavel @ seria
positivo, isto é, H1f31p > 0 e ndo se pode rejeitag:H1p = 0. Este resultado vai de encontro
ao exposto pela propria revista Vocé S/A — Exarneacas “150 Melhores Empresas Para
Vocé Trabalhar”. Na Vocé S/A — Edicdo Especial @0bi afirmada que, desde o acréscimo
do item satisfacdo e motivacdo em 2006, no quesimifeito aos funcionarios das empresas
que se propdem a participar adanking € pelo quarto ano seguido que a média da
rentabilidade sobre o patriménio liquido das 150hdees Empresas supera a média das 500
companhias listadas no anuario Melhores e Maid¥esentanto a hipotese testada nesta
dissertacdo contradiz totalmente o que foi pubbicpdla revista, ou seja, a relacdo entre
desempenho econémico superior, motivacao e sdisfags empresas presentesanking
da Vocé S/A. Sendo assim a variavel de interesge, m#o foi significativa em nenhum dos
testes. Pelos modelos ndo ha diferenca de retorne as empresas classificadas como as
melhores para trabalhar e as demais, sendo as saspyee ndao constam ranking das 150
melhores empresas para trabalhar, mas que fazdm gmramostra por apresentarem seus
dados contébeis disponiveis websitedas Melhores e Maiores que serviu para o presente
trabalho como a base de fornecimento de dados.

Em pesquisas nacionais foram identificados divetsbalhos correlatos ao presente
estudo, porém, nado foi localizado nenhum estudo ey@essasse de forma definitiva a
proposta aqui apresentada, ou seja, quaisquenpdete de confrontar de forma irrevogavel
alteracéo dos resultados econdmicos corporativos @@ue foi evidenciado na revisdo de
literatura.

Em se tratando de estudos empiricos correlatosesente trabalho, Silva e Miranda
(2009) apresentam em seu estudo, uma replicacatrabdalho dos professores Fulmer,
Gerhart e Scott (2003), comparando o desempenhblela®res Empresas para Trabalhar no
Brasil com uma amostra de empresas das Melhoresi@dd. Estes objetivaram verificar se
existem evidéncias nas demonstracdes contabeisrh gue tratar bem o empregado seria
capaz de apresentar beneficios econémicos a empesaordo com Silva e Miranda (2009)
as demonstragbes contdbeis das empresas analisadaapresentaram indicios de que
empresas gue investem na satisfacdo e motivacadengmegados obtém maiores retornos do

gque as que nao priorizam tais questdes.
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Porém quando nos reportamos de forma direta aaltb@tlos Professores Fulmer,
Gerhart e Scott (2003), em seu artigo intituladére” the 100 best better? An empirical
investigation of the relationship between being great place to work” and firm
performancg os mesmos afirmam em suas conclusdes que relagbsitivas com o0s
empregados podem sim ser consideradas como unm& denvantagem competitiva para a
empresa. As analises deste estudo sugerem que moapdistadas entre as 100 Melhores,
ranking situado no cenario norte americano publicado amemie pela revistd&ortune
desfrutam néo apenas de atitudes de trabalho esthadtamente qualificadas, mas também
vantagens de performance acima das obtidas em smspsemelhantes a elas (SILVA e
MIRANDA, 2009).

A satisfacdo e motivacdo dos funcionarios ndo gsHeitadas para explicar o
desempenho econémico, por diversos autores. Estes autores March e Simon (1958),
Lawler (1986), Meyer e Allen (1991), Micco (1998antos (1999), Rowley e Berman
(2000), Richers (2000), Mcwilliams e Siegel (200M¢yves (2001), Schaltegger e Synnestvedt
(2002), Cunha et. al, (2003), Aragon-Correa e Shg2003), Ramlall (2004), Caravantes et.
al. (2004), Cavalcanti, (2005) e Cascio e Boudf2ad0) nao rejeitam a hipotese satisfacao e
motivacdo como um dos fatores explicativos ao dpsehn econdmico das empresas. Estes
explicitam em seus trabalhos que quanto mais colastal a satisfacdo, € gerada a motivagéo
em todos 0s niveis empresariais, desencadeandgagiete desempenho econémico.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi investigar a possiggisténcia de relacdo entre
desempenho econdémico superior das empresas e aefttis estarem presentes entre as “150
melhores empresas para vocé trabalhatiking construido anualmente pela Vocé S/A —
Exame. As teorias motivacionais em seus pressupestidenciam informacdes cruciais de
quanto a satisfacdo e motivacado representam o digenizacional dentro das corporacgdes.
Concomitantemente foi realizado um estudo empiviatendo-se de informagfes contabeis e
financeiras coletadas na base de dados utilizaddpsesta avebsitedas Melhores e Maiores
e 0 constructo de variaveis econémicas.

O estudo amparou-se, portando, no reconhecimentqudeas empresas possuem
diferentes niveis motivacionais provenientes desfsgfio de diversos fatores na tentativa de
descobrir se tais sentimentos intrinsecos a cadcioftario poderia refletir em resultados
econdmicos superiores nas organizacfes. O objetverabalho foi alcancado em parte,
guando da possibilidade de mensurar variaveis diepges e outras tantas independentes com
o intuito de explicar as primeiras. E consideraceeno objetivo frustrado a rejeicdo da
hipotese testada, que de acordo com as varidvei®eicas utilizadas no trabalho, foi de
encontro ao exposto pela revista Vocé S/A. Obseseogue a variavel de interessgrPnao
foi significativa em nenhum dos testes. Pelos m@&glelos testados ndo ha diferenca de
retorno entre as empresas classificadas como d®reslpara trabalhar e as demais, sendo as
empresas que ndo constamraaking das 150 melhores empresas para trabalhar, mas que
fazem parte da amostra por apresentarem seus dadt@eis disponiveis neebsitedas
Melhores e Maiores que serviu para o presentelbt@lmmmo base de coleta dos dados. E
plausivel considerar que ao menos com as varidestdas, ndo foram encontradas
evidéncias de que constar ranking das 150 melhores empresas, a satisfacdo e posterio
motivagao se traduza em melhor resultado econémico.

Neste momento iremos nos apropriar do exposto peittses Silva e Miranda (2009)
relatando que devido a auséncia de evidénciaslagaceentre as Melhores Empresas Para
Vocé Trabalhar e os beneficios econémicos, surgeminimo duas possiveis hipoteses. A
primeira hipotese relata que empresas classificeol@® Melhores Empresas Para Trabalhar
possam estar apresentando uma imagem para sen&gjierante a sociedade, mas que na
pratica ndo programem as devidas politicas de mdmefe relacbes positivas com os

empregados. A segunda hipotese que Silva e Mir@@f¥®) sugerem € a de que o modelo de
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avaliacdo e classificacdo das Melhores Empresasspreser revisto, com a finalidade de
afastar a subjetividade, aproximandaokingdo mundo corporativo.

A partir da amostra construida e os devidos testesomeétricos realisados com o
balizamento de trés modelos, estes apresentaraténeias contrarias ao que foi postulado
pela Vocé S/A, em termos de desempenho econdmprrieu Acredita-se que este estudo
seja um trabalho “embrionario”, com amplas possiaddes para serem testadas e amplamente
difundidas no universo académico, ao retratarma@naisar questdes como desempenho
econdmico, clima organizacional e retencao de tiagen

Ao analisarmos em revistas de negdcios como a \&BIAé— Exame, Melhores e
Maiores igualmente da Revista Exame e tantas qugagdo como publico alvo gestores,
empresarios de dos mais variados niveis e uma cé@arianfinita de tipicidade de
empreendimentos abordados nas publicacfes, poafeisar que existe muito a ser revisto
em termos de transparéncia nas metodologias d@szeem suas pesquisasnkings

afirmacgoes, postulados e evidenciagdes.
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APENDICE A: INFORMACAO EVIDENCIADA A PARTIR DO MET@O DE DADOS
EM PAINEL POR MINIMOS QUADRADOS RESULTADOS DE ESTIMCAO —
VARIAVEL DEPENDENTEEBITDALUCRO LIQUIDO

Dependent Variable: EBITDA/LL
Method: Panel Least Squares
Date: 06/10/12 Time: 15:46
Sample (adjusted): 2007 2010
Periods included: 4

Cross-sections included: 240
Total panel (unbalanced)
observations: 538

Variable Coefficient Std. Error t-Statistic | Prob.
CRES_VENDAS 0.043998 |[0.015178 2.898.728 | 0.0039
DESP_RH -0.004975 |0.001171 4.249.543 | 0.0000
EBTIDA 0.002426 |0.000630 3.848.545| 0.0001
END_G -0.069990 |0.020266 3.453.640| 0.0006
ENG_LP 0.090887 |0.025181 3.609.375| 0.0003
LUCRO_LIQUIDO 0.000759 |0.000129 5.908.027 | 0.0000
RIQUEZA_EMPREGADO 0.005988 |0.001878 3.187.843| 0.0015
RIQUEZA_RECEITA 0.230584 |0.019041 1.211.007 | 0.0000
DMT 1.003.283 |1.082.879 0.926496 | 0.3546
C 3.935.340 |1.253.664 3.139.071| 0.0018
R-squared 0.418570 Mean dependent var 1.049.214
Adjusted R-squared 0.408659 S.D. dependent var 9.349.055
S.E. of regression 7.189.300 Akaike info criterion 6.801.477
Sum squared resid 27290.23 Schwarz criterion 6.881.177
Log likelihood -1.819.597 Hannan-Quinn criter. 6.832.653
F-statistic 4.223.399 Durbin-Watson stat 0.757490
Prob(F-statistic) 0.000000
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APENDICE B: INFORMACAO EVIDENCIADA A PARTIR DO MET®@O DE DADOS
EM PAINEL POR MINIMOS QUADRADOS RESULTADOS DE ESTIMCAO —

VARIAVEL DEPENDENTE RSPL

Dependent Variable: RSPL
Method: Panel Least Squares
Date: 06/10/12 Time: 15:40
Sample (adjusted): 2006 2010
Periods included: 5

Cross-sections included: 239
Total panel (unbalanced)
observations: 526

Variable Coefficient Std. Error t-Statistic | Prob.
CRES_VENDAS 0.114757 |0.037541 3.056.852 0.0024
DESP_RH -0.005057 |0.002863 1.766.336| 0.0779
EBTIDA 0.003475 |0.001380 2.518.205| 0.0121
ENG_LP -0.136631 |0.053800 2.539.615| 0.0114
RIQUEZA_RECEITA 0.135272 |0.030298 4.464.767 0.0000
DMT 0.057284 |2.687.417 0.021316| 0.9830
C 1.100.471 [1.706.734 6.447.819 0.0000
R-squared 0.083599 Mean dependent var 1.295.456
Adjusted R-squared 0.073005 S.D. dependent var 1.828.123
S.E. of regression 1.760.127 Akaike info criterion 8.587.038
Sum squared resid 160788.7 Schwarz criterion 8.643.801
Log likelihood -2.251.391 Hannan-Quinn criter. 8.609.263
F-statistic 7.890.994 Durbin-Watson stat 1.411.974
Prob(F-statistic) 0.000000
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APENDICE C: INFORMACAO EVIDENCIADA A PARTIR DO MET®@O DE DADOS
EM PAINEL POR MINIMOS QUADRADOS - RESULTADOS DE ESWACAO —
VARIAVEL DEPENDENTE MARGEM LIQUIDA

Dependent Variable: ML
Method: Panel Least Squares
Date: 06/10/12 Time: 15:52
Sample (adjusted): 2008 2010
Periods included: 3

Cross-sections included: 250
Total panel (unbalanced)
observations: 518

Variable Coefficient Std. Error t-Statistic | Prob.

LUCRO_LIQUIDO 0.000651 |0.000205 3.173.269| 0.0016

RIQUEZA_RECEITA 0.120924 |0.018847 6.416.130| 0.0000

SAL_RIO_RECEITA -0.168480 |0.046203 3.646.502| 0.0003

DMT 1.916.833 |1.663.369 1.152.380| 0.2497

C 1.038.328 |0.797216 1.302.442| 0.1933
R-squared 0.098330 Mean dependent var 3.213.320
Adjusted R-squared 0.091300 S.D. dependent var 1.080.498
S.E. of regression 1.029.993 Akaike info criterion 7.511.756
Sum squared resid 54423.40 Schwarz criterion 7.552.779
Log likelihood -1.940.545 Hannan-Quinn criter. 7.527.829
F-statistic 1.398.615 Durbin-Watson stat 1.006.979

Prob(F-statistic) 0.000000
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