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RESUMO

Este artigo tem por objetivo investigar quais os valores culturais de uma empresa sdo atrativos as
mulheres. Tomando-se por base uma pesquisa divulgada pela empresa Love Mondays (2016), que
ouviu mais de 25 mil profissionais do género feminino e que destacou as 20 melhores empresas para
trabalhar, buscou-se o que cada empresa possui enquanto valores organizacionais, bem como 0s
beneficios que proporcionam a seus funcionarios de modo a se tornarem mais atraentes que as demais,
justificando-se a pesquisa pela possibilidade de contribuir para reflexdo e discussdo sobre esses
valores culturais Para tanto, desenvolveu-se a pesquisa a partir de uma metodologia descritiva,
qualitativa, bibliografica e documental, utilizando-se como amostra as empresas indicadas na pesquisa
j& mencionada.

Palavras-chave: Empresas Atrativas. Mulheres no Mercado de Trabalho. Valores Culturais.
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1 INTRODUCAO

A partir da inser¢ao das mulheres no espago organizacional, as relacdes de trabalho ganham
novos significados e complexidades. A disputa no ambiente de trabalho busca igualdade de
oportunidades quanto a cargos, posigdes hierarquicas e reconhecimento profissional. No processo de
constru¢ao de uma nova identidade, as mulheres procuram desconstruir esteredtipos sociais e culturais,
ha tempos construidos para que seja possivel a transposi¢cdo de barreiras, principalmente de natureza
psicologica, que ainda permanecem e que se mostram como as mais dificeis de serem superadas.

Belle (1993) acredita que ndo mais existem espacgos reservados, papeis atribuidos em carater
definitivo, separagdes estritas ou muros intransponiveis entre o feminino e o masculino. De acordo com
Cintra (2015), muitas empresas mudaram desde a década de 1990, tendo em vista a cobranga da propria
sociedade por politicas igualitdrias, por responsabilidade social e ambiental, entre outras, sendo que
nesse mesmo periodo, diversas midias passaram a divulgar pesquisas, listas e rankings que apontam
quais as empresas s30 mais atrativas para o trabalho (‘as melhores empresas para vocé trabalhar’).
Segundo a autora (2015), uma das pesquisas publicada entre 1990 e 2003 ganhou um tdpico especial
— as melhores empresas para as mulheres trabalharem.

Em virtude dessa mudanca de visdo organizacional, existem empresas que valorizam a mao de
obra feminina, aprimorando os valores de modo a se tornarem mais atrativas as mulheres. Dessa forma,
o0 presente artigo tem enquanto questao de pesquisa: Que valores culturais atraem as mulheres em uma
organizagdo?

Desse modo, o presente artigo tem como objetivo geral analisar os valores culturais
apresentados pelas empresas em que as mulheres preferem trabalhar, e como objetivos especificos: I)
identificar postura isomorfica nos valores culturais apresentados pelas empresas em que as mulheres
preferem trabalhar e II) associar os valores culturais e as caracteristicas das empresas (setor,
participagdo feminina na gestao etc).

Conforme com os dados divulgados pela Love Mondays (2016), os setores de atuagdo
preferidos por profissionais do género feminino, ficando o segmento de energia, mineracdo e
saneamento em 1° lugar, seguido dos setores de servigos financeiros e manufatura industrial. Além
disso, as mulheres entrevistadas pela empresa indicaram a cultura organizacional como um dos
elementos que mais traz satisfacdo para as brasileiras (3,30), seguida por remuneragdo ¢ beneficios
(3,29), qualidade de vida (3,23) e oportunidades de carreira (2,89).

Como proposta metodologica, realizou-se pesquisa documental e bibliografica, uma vez que
utilizados os dados divulgados pela empresa Love Mondays (2016), bem como diversos artigos

cientificos, monografias, dissertagdes e teses acerca do tema.
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A coleta dos dados teve como base um estudo divulgado pela comunidade de carreiras Love
Mondays (2016), que revela os 20 empregadores mais bem avaliados pelas mulheres em 2016. De
acordo com a pesquisa o Nubank conquistou o 1° lugar do ranking, que analisou opinides de mais de
25 mil profissionais do género feminino no periodo indicado. O periodo em que a pesquisa foi realizada
compreendeu os meses de fevereiro de 2016 a janeiro de 2017.

A pesquisa a ser desenvolvida possui um carater exploratério, descritivo e qualitativo, isso
porque teve por objetivo principal investigar e proporcionar maior entendimento acerca da tematica,
qual seja, os valores culturais que mais atraem as mulheres em uma organizagao.

Para a elaboracdo da presente pesquisa, realizou-se estudos das obras de diversos autores que
abordam as categorias género ¢ mercado de trabalho, sendo consultados sitios na internet a respeito do
tema, em especial o da Revista Exame S/A, IBGE, entre outros.

Nesse sentido, a presente pesquisa tem como justificativa a possibilidade de contribuir para
reflexdo e discussao sobre os valores culturais de uma empresa que despertam interesse de trabalhar
nas mulheres, por meio da identificagdo da postura isomorfica presentes nos valores dessas empresas
e da associagdo destes com as principais caracteristicas das organizacdes listadas no estudo da Love

Mondays (2016).

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 MULHER E MERCADO DE TRABALHO

A luta pela isonomia entre homens e mulheres ndo € recente e os avangos e conquistas na
diminui¢do das diferencas tém sido marcadas pela perseveranga feminina quanto ao reconhecimento
de seus direitos e garantias fundamentais.

A Convengao da ONU sobre Eliminagao de todas as Formas de Discriminacgao contra a Mulher,
de 1979, foi ratificada pelo Brasil e assegurou a ndo-discriminagdo da mulher quanto a emprego e
profissdo. Mais: pretendeu impedir a discriminacdo da mulher devido casamento ou maternidade. No
mais, a referida Convencao da ONU, de 1979, também prescreveu a igualdade de salario entre homem
e mulher por trabalho de igual valor (MARTINS, 2009, p. 582/583).

No Brasil, o Decreto 21.417-A, de 1932, foi a primeira norma que regulamentou o trabalho da
mulher na industria e no comércio. Tal norma proibia o trabalho da mulher a noite (das 22 horas de um
dia as 5h do dia seguinte), remog¢ao de pesos, trabalho nas minas e em lugares insalubres e perigosos.
Aqui, o periodo de gestacdo e de amamentacdo passou a ser considerado e concedia as mulheres

pequenas prerrogativas como: quatro semanas antes € quatro semanas depois do parto, a mulher ndo
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podia se expor a trabalhos perigosos e tinha dois periodos de meia hora cada um para amamentacao
nos primeiros seis meses de vida de seus filhos (MARTINS, 2009).

E notéria a influéncia desse Decreto no texto do Capitulo III da CLT, mormente no que se
refere aos artigos 391, 392, paragrafos 1° e 2°, 393, 394, 395 e 396. Atualmente, a protecdo do trabalho
da mulher ¢ disciplinada nesse capitulo, o qual ndo se estende as oficinas em que sirvam,
exclusivamente, pessoas da familia da mulher e estejam sob a dire¢ao do esposo, pai, mae, tutor ou
filho (artigo 372, paragrafo unico, da CLT).

A Constitui¢ao Federal brasileira de 1988 posicionou-se no sentido de repudiar a estigmatizagao
da mulher enquanto propriedade ou objeto, consolidando o principio da igualdade entre todos, sem
distingdo quanto a ragdo, sexo, cor, crenga ou classe social, ou género.

O vocébulo “género” esta relacionado ao processo de produgdo de lugares, competitivos e/ou
complementares, plenos de significa¢do, a serem ocupados em uma dada sociedade, por homens e
mulheres integrantes das diferentes fragdes de classe e raga/ etnia, que os disputam de forma estratégica
(ALMEIDA, 1998).

A discussdo acerca da ideia de género foi iniciada nos anos 70, a partir do termo “gender”,
objeto de estudo de grupos feministas anglo saxdes e utilizado para compreender as relacdes
estabelecidas entre mulheres e homens, mulheres e mulheres, homens e homens. De acordo com
Hillman (1984), a discussao sobre o conceito de género, inicialmente vinculada aos papéis sexuais,
apresenta atualmente uma visdo mais ampla, buscando a compreensao de relagdes sociais construidas
ao longo da historia, e que se firmaram entre os seres sociais.

Indicadores econdmicos e sociais apontados por diversos autores (CAVERSAN, 2000;
TEIXEIRA, 1998; PADILLA, 1998), demonstram o aumento da participa¢ao das mulheres no mercado
de trabalho em diversos segmentos. No Brasil e em outros paises, 0 aumento da participacdo feminina
nas organizagdes, em fun¢do da sua capacitacdo e desempenho, tem sido conquistado com dificuldades,
como relata Loden (1988, p. 05), a0 mencionar que “numa disputa lenta e silenciosa e até certo ponto,
sacrificante para um pequeno numero de mulheres que se dispuseram a fazer valer a sua competéncia
e preparo, para derrubar os tabus e a resisténcia, sempre negada, de uma sociedade dominada pelos
homens”.

A participagdo das mulheres, no Estado de Sao Paulo, por exemplo, também ganhou expressao
no segmento de servigos especializados (de 12,8% para 13,6%, entre 2000 e 2010), com forte presenca
de advogadas, contadoras, engenheiras e profissdes assemelhadas. Desse modo, juntamente dos
tradicionais segmentos econOmicos ocupados pelas mulheres, como educag¢do e saude, outras

oportunidades de inser¢do produtiva estdo se abrindo para as mulheres com maior escolaridade.
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Estudos do Dieese (2010) indicou a expressividade da presenca de mao de obra feminina no comércio
em relagdao ao total de mulheres ocupadas. De acordo com o estudo mencionado, a mao de obra
masculina predomina na construcdo civil e industria, ao passo que as mulheres sdo maioria no
comércio. Além disso, aproximadamente a metade do nimero de assalariados no comércio sdo

mulheres.

2.2 EMPRESAS QUE AS MULHERES PREFEREM TRABALHAR

Para Spector (2002), a satisfacao no trabalho ¢ uma diversidade de atitudes que indica como a
pessoa se sente em relagdo a seu emprego de forma geral e a seus diferentes aspectos ou dimensdes.
Dentre as dimensdes do trabalho, o autor destaca as recompensas (salario, beneficios e oportunidades
de promocao) e o relacionamento com outras pessoas no ambiente de trabalho (supervisores e colegas),
além das condig¢oes de trabalho e da natureza do trabalho em si.

Estudos demonstram que os empregados se identificam com organizagdes com maior prestigio
e imagem positiva (MAEL; ASHFORTH, 1992), entretanto esse processo de identificagdo depende de
percepcdes positivas a respeito da organizacao e da correlagdo entre os tragos centrais da empresa e os
que compdem o autoconceito de um individuo (ELSBACH, 1999). Da mesma forma, a qualidade da
relacdo entre empresa ¢ empregado também tem reflexos sobre o processo (MAEL; ASHFORTH,
1992), em particular as experiéncias de orgulho e respeito vivenciadas nessa relacgao.

Considerando a mudanca de visdo organizacional, algumas empresas voltaram seu foco para as
mulheres, destacando dentre seus valores culturais de modo a despertar o interesse do género feminino
em trabalhar nessas empresas.

Cintra (2015) menciona em relacdo as pesquisas divulgadas anteriormente acerca das melhores
empresas para as mulheres trabalharem. Uma dessas pesquisas, publicada desde a década de 1990 e
em 2003, ganhou um topico especial: as melhores empresas para as mulheres trabalharem. A partir
desse momento, as metodologias mudaram, muitas consultorias € empresas entraram neste ramo, mas
0 que normalmente chama a aten¢ao no mercado de trabalho sdo os pontos positivos de se trabalhar
em uma determinada empresa, principalmente levando-se em consideracdo a cultura organizacional.

Assim, ndo ¢ recente o interesse em pesquisar qual a preferéncia das mulheres em relagdo as
empresas que trabalham ou pretendem trabalhar. As pesquisas realizadas até hoje foram indispensaveis
ao desenvolvimento e aprimoramento de valores organizacionais voltados a atrair as mulheres ao
mercado de trabalho, de modo a proporcionar a satisfagdo (felicidade) no desempenho de suas fungdes.

Para Barbosa (1996), a cultura organizacional consiste em um conjunto de normas, crencas,

valores e padrdes centrais que compodem a estrutura da uma organizagdo, ou seja, toda e qualquer
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organizagdo, seja qual for seu ramo de atividade ou area de atuagdo, possui uma cultura que delimita
suas relacoes interna e externamente.

Morgan (1996), por sua vez, entende a cultura organizacional como um processo de construgao
e compartilhamento da realidade organizacional, por meio do qual eventos, expressdes e manifestacdes
culturais sdo constituidos pelos empregados. Scott (1998) e Schein (1992) afirmam que as varidveis
organizacionais (estrutura organizacional, regras, politicas, objetivos, missdo, descrigdes de cargos e
procedimentos operacionais padronizados) sdo fatores que demarcam e baseiam a cultura de uma
organizacao formal, além de definir sua percep¢ao em relacao aos empregados.

Freitas (1991) compreende a cultura organizacional a partir de duas perspectivas: uma cognitiva
e outra simbolica de andlise. A primeira avalia as regras constitutivas e reguladoras que organizam as
crencas e percepcdes repartidas pelos empregados, fundamentando-se na autoimagem que cada um
recria para si. J& a segunda, preocupa-se com o estudo das interpretagdes, das leituras e de aspectos a
se decifrarem na organizagdo, considerando a avaliacdo de cada trabalhador sobre o significado do
trabalho para eles proprios.

Os valores organizacionais, portanto, podem ser definidos como as preferéncias em relacao ao
que ¢ desejado enquanto procedimentos e resultados da agdo organizacional, motivo pelo qual os
dirigentes, baseados nos seus proprios valores, sdo propensos a justificar como indispensaveis as suas
acoes, ao apresentarem propostas para o alcance dos objetivos organizacionais (ENZ, 1988).

Quanto aos processos de mudanga da cultura organizacional, especialmente em relagdo aos
valores introduzidos por pressdo externa ou originarios na propria organizagao, estes, sao, por vezes,
conferidos a partir do contexto simbolico-cultural em vigor. Neste caso, em decorréncia das mudancas
nas interacdes organizacionais, os padrdes de acepcdes compartilhadas nos diferentes niveis podem
estar sujeitos a situagdes de convergéncia ou de divergéncia, dependendo de como os novos
pressupostos, sob a forma de valores e interesses, sdo apresentados pelos dirigentes e interpretados
pelos integrantes organizacionais.

Este fenomeno de mudanga na cultura organizacional e nos valores culturais ocorreu nas
empresas apresentadas pela pesquisa da Love Mondays, de modo que se tornaram mais atrativas as
mulheres. E o que se passa a demonstrar nos proximos itens.

Os primeiros artigos sobre mulheres publicados no Brasil na area de administracdo datam o
inicio da década de 1990. Nesses primeiros artigos, as discussoes apresentadas referem-se as diferencas
de carreira e seus significados para homens e mulheres (BETIOL; TONELLI, 1991), conflitos entre
familia e trabalho e teto de vidro (STEIL, 1997) e apresentacao, politicas e praticas de RH implantadas
para as mulheres (ARRUDA, 1996).
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Cintra (2015, p. 35) afirma que a partir dos anos 2000, o numero de artigos publicados na area
de administracao a respeito do crescimento das mulheres no mercado de trabalho. Dentre os estudos
empiricos realizados sobre a tematica “empresas que as mulheres preferem trabalhar”, Cintra (2015)
revela que uma das primeiras pesquisas publicadas abordando esse tema, foi publicada desde a década
de 1990 e 2003, ganhou um topico especial — as melhores empresas para as mulheres trabalharem.

Observa-se que o foco de analise destacado pelas pesquisas realizadas consiste ndo apenas na
satisfacdo das mulheres em relacdo ao ambiente de trabalho, como também a nao-discriminagao,
praticas especificas para as mulheres, beneficios concedidos € o nimero de mulheres em cargos de
comando. Logo, todos esses fatores sdo importantes para a composi¢ao do ranking de empresas que as

mulheres preferem trabalhar.

3 METODOLOGIA
3.1 TIPOLOGIA OU CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A pesquisa a ser desenvolvida sera qualitativa, que de acordo com Creswell (2010), apresenta
diferentes concepcdes filosoficas, estratégias de investigagdo, € métodos de coleta, andlise e
interpretagdo dos dados, fundamentando-se em dados de texto e imagem, motivo pelo qual as
estratégias de investigagdo de um projeto qualitativo possuem grande influéncia sobre procedimentos
nao uniformes.

Na pesquisa qualitativa, o investigador € envolvido em uma experiéncia sustentada e intensiva
com os participantes, sendo indispensavel a inclusdo de declaracdes sobre experiéncias passadas,
comentarios sobre conexdes entre o pesquisador e os participantes e sobre os locais da pesquisa,
indicacdo dos passos seguidos na obtencdo de permissdo do Conselho da Revisdo Institucional,
discussdo sobre os passos seguidos para conseguir ingressar no local e para obter permissdo para
estudar os participantes ou a situacdo (CRESWELL, 2010).

Além disso, a pesquisa em questdo se configura como descritiva, uma vez que se realiza o
estudo, a andlise, o registro e a interpretacdo dos fatos do mundo fisico, sem a interferéncia do
pesquisador. Isso porque o objetivo da pesquisa descritiva € observar, registrar e analisar os fenomenos
ou sistemas técnicos, sem, contudo, entrar no mérito dos contetidos. Ademais, a pesquisa em questao €
bibliografica e documental, utilizando obras de diversos autores sobre o tema, bem como consultas aos

sites das empresas listadas no ranking da Love Mondays (2016).
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3.2 AMOSTRA E COLETA DE DADOS

A presente pesquisa tomou por base um estudo divulgado pela empresa Love Mondays, que
ouviu 25 mil profissionais do género feminino, que indicaram 20 empresas enquanto as mulheres para
trabalharem, bem como os setores que preferem nas referidas empresas. O periodo analisado vai de
janeiro de 2016 a fevereiro de 2017, em todo o Brasil.

Considerando as 20 empresas listadas na pesquisa, buscou-se no site de cada organizagao os
valores culturais e os beneficios oferecidos aos colaboradores, de modo a se tornar mais atrativa do
que as demais existentes, em especial aos funcionarios do género feminino.

A coleta dos dados a serem utilizados sera realizada nos sites da empresa Love Mondays, os
das 20 melhores empresas listadas, do IBGE e do DIEESE, bem como em revistas e periddicos
cientificos.

Os dados coletados serdo analisados e separados por categorias: I) as empresas mais votadas
pelas mulheres no site da Love Mondays, II) os setores de atuacdo preferidos por profissionais do
género feminino, I1I) valores culturais mais atrativos as mulheres nas organizagdes indicadas.

Para Collis e Hussey (2005), a analise de dados qualitativos tem como desafio o fato de que
“ndo hd um conjunto claro e aceito de convengdes para andlise correspondendo aqueles observados
com dados quantitativos. Dentre os principais métodos indicados para analise de dados qualitativos, os
autores mencionam a redu¢do dos dados, sua estruturacdo, reducao antecipada e a apresentacao grafica
dos dados. A quantificagdo informal dos dados no processo de reducdo e exame das coisas como
comportamentos repetitivos ou padronizados.

A andlise de conteido ¢ um método formal para a anélise de dados qualitativos, consistindo em
uma maneira de converter sistematicamente texto em variaveis numeéricas para analise de dados. Além
disso, oferece muitas vantagens como um método para analisar dados qualitativos, isso porque se
estivermos lidando com documentos publicos, ndo ha problemas com acessos, sendo um método
barato.

Feita a analise dos dados, os mesmos serdo dispostos em tabelas e graficos, indicativos das

categorias ja mencionadas e comparativo entre os critérios apresentados.

4 ANALISE DOS DADOS
A coleta dos dados iniciou-se com a pesquisa bibliografica e documental estabelecidas na etapa
anterior. Portanto, nesta etapa da pesquisa, ja se tem os instrumentos de coleta de dados elaborados, a

populacdo e amostras definida, a partir das informagdes fornecidas no site da Empresa Love Mondays,
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que analisou a opinido de 25 mil profissionais do género feminino a respeito das empresas em que
preferem trabalhar.

De acordo com a pesquisa divulgada pela Love Mondays (2017), a empresa preferida na opinidao
das mulheres recebeu a nota 4,79 em uma escala que vai de 1 a 5, na qual 1 representa “muito
insatisfeita” e 5 corresponde a “muito satisfeita” com o empregador, sendo este um dos critérios

adotados para coleta das informagdes a seguir dispostas.

Tabela 1- Satisfagdo das mulheres em relagdo ao empregador

Empresa Nota Avaliacgdes no periodo (%)
Nubank 4,79 29
ClearSale 4,67 24
Monsanto 4,54 28
Rock Content 4,47 30
Takeda Brasil 4,39 31
Mercado Livre 4,33 49
BASF 4,32 28
Bayer 4,28 47
Porto Seguro 4,27 73
Centro de Integracdo Empresa-Escola (CIEE) 4,27 26
Dr. Emerson Laboratério e Imagem 4,25 32
Braskem 4,23 30
Globosat 4,22 27
GlaxoSmithKline (GSK) 4,21 28
Amaggi 4,19 21
Mondelez 4,19 21
Dell 4,18 22
Odebrecht 4,16 37
Kimberly Clark Brasil 4,14 21
General Electric (GE) 4,12 34

Fonte: Love Mondays (2016)

Além disso, a pesquisa da Love Mondays (2016) listou os setores de atuagdo preferidos por
profissionais do género feminino. A 1? posi¢do do ranking ficou com o segmento de energia, mineragao
e saneamento, seguidos dos setores de servicos financeiros e manufatura industrial. Ressalta-se que

somente aqueles com mais de 300 avaliagdes foram considerados elegiveis para o ranking.

Tabela 2- Setores de atuacdo preferidos por profissionais do género feminino

Setor Nota AvaliacGes no periodo
(%)
Energia, mineracéo e saneamento 3,81 703
Servigos financeiros 3,73 2057
Manufatura industrial 3,63 1551
Automotivo 3,58 599
Farmacéutica e saude 3,57 1723
Tecnologia e telecomunicacfes 3,55 3262
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Bens de consumo 3,54 2823
Construcao e mercado imobiliario 3,53 917
Educacdo 3,5 1422

Logistica e transporte 3,49 756

Fonte: Love Mondays (2016)

Ainda de acordo com o estudo, de modo geral, a felicidade das mulheres com a carreira
aumentou entre 2016 ¢ 2017, tendo o indice de satisfagao evoluido de 3,44 para 3,53 nesse periodo. A
cultura organizacional é o que mais traz satisfacao para as brasileiras (3,30), seguida por remuneragao

e beneficios (3,29), qualidade de vida (3,23) e oportunidades de carreira (2,89) (LOVE MONDAYS,

2016).
Tabela 3 — Elementos geradores de satisfacdo das mulheres no ambiente de trabalho
Satisfagao Remuneragédo e Qualidade de Cultura da Oportunidades de
Ano . . .
geral beneficios vida Empresa carreira
2017 3,53 3,29 3,23 3,3 2,89
2016 3,44 3,13 3,13 3,3 2,97

Fonte: Love Mondays (2017)

Dessa forma, importante destacar os valores culturais mais atrativos em cada uma das empresas
presentes no ranking da pesquisa Love Mondays. E o que se passa a demonstrar.

Eleita em 1° lugar no ranking da pesquisa Love Mondays (2016), a Nubank, empresa de
tecnologia de servigos financeiros que mais crescem no Brasil, ganhou essa posi¢cdo de destaque em
virtude do foco na cultura, como ressalta David Vélez, CEO e fundador do Nubank, em entrevista a
Revista Epoca: “cultura é algo que levamos muito a sério no Nubank. Trabalhamos em um ambiente
dinamico, inclusivo, informal e de alta confian¢a onde todos sdo incentivados a pensar e agirem como
donos do negocio”. Ainda de acordo com a revista, hoje, o Nubank possui aproximadamente 350
colaboradores de mais de 25 nacionalidades, sendo que 37% do corpo de funcionarios ¢ composto por
mulheres, o que, segundo o Nubank, ¢ uma "alta representatividade feminina". (EPOCA, 2016).

J& a Clear Sale (2% colocada) ¢ uma empresa especializada na deteccao e prevengao de fraudes
a partir de solugdes para diversos segmentos. Além de comprometimento, ética e exceléncia, buscam
por profissionais que saibam obter prazer em suas atividades profissionais e aproveitar, com
responsabilidade, a liberdade que lhes confiamos. Para tanto, oferecem um ambiente de trabalho

agradavel, onde as diferencas entre as pessoas sdo incentivadas, por meio da construgdo de relacdes
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horizontais com a equipe, trabalhando para que todas as opinides sejam ouvidas. A empresa possui um
programa interno chamado de UAH, para promoc¢ao de desenvolvimento pessoal dos colaboradores,
porque acreditam que motivar e desenvolver aspectos pessoais dos profissionais ¢ fundamental para a
qualidade do trabalho. Por este motivo, a empresa dedica as tergas-feiras para que os colaboradores
troquem experiéncias de vida e se conhegam, além de oferecer uma série de beneficios pessoais aos
funcionarios, tais como auxilio-creche, dia dos filhos na empresa, auxilio para filhos com necessidades
especiais, premiagdes por meritocracia/ bonificagdo por resultados, eventos esportivos, cursos internos
com professores voluntarios, bolsas de estudo, curso de inglés, ergonomia, sala de descompressao
dentre outros (CLEARSALE, 2017).

A empresa Monsanto (3% colocada) tem como compromisso a base de atuacdo, ou seja,
considerar as agdes e seu impacto futuro, de modo a conduzir o negocio de forma responsavel.
Enquanto valores organizacionais a empresa prioriza a integridade, assim considerada a honestidade,
decéncia, consisténcia e coragem, além do didlogo (ouvir atentamente os diversos publicos e pontos de
vista, promovendo o didlogo, ampliando a compreensdo acerca das questdes referentes a tecnologia
agricola para melhor atender as necessidades e preocupagdes da sociedade), transparéncia, beneficios,
respeito (respeito as questdes religiosas, culturais e éticas das pessoas em todo o mundo, sendo
prioridade a seguranca dos funcionarios, da comunidade onde atuam, dos consumidores € do meio
ambiente), agir como donos do negocio (transparéncia nas acoes, estratégias e balangos financeiros), e
criar um 60timo ambiente de trabalho (assegurar a diversidade de pessoas e de pensamentos, incentivar
a inovacdo, a criatividade e o aprendizado, trabalho em equipe, reconhecimento e recompensa aos
profissionais) (MONSANTO, 2017).

A Rock Content (42 colocada) tem por orientacdo cinco principios basicos: aprender, ensinar,
resolver, trabalhar em equipe e crescer, acreditando que uma equipe em sintonia é a chave para bons
resultados, motivo pelo qual valorizam o trabalho em equipe: “juntos, podemos pensar fora da caixa e
trazer solucdes inovadoras para os problemas dos nossos clientes”. A empresa divide os funcionarios em
times, que trabalham sempre em conjunto (entre eles e com nossos clientes) para garantir que todos
estejam sempre satisfeitos. Tem ainda enquanto valores, a confianca e a transparéncia (ROCK
CONTENT, 2017).

Para a Takeda Brasil (5% colocada) investir em pessoas é o primeiro passo para crescer de forma
sustentavel, superando metas desafiadoras sem abrir mdo dos valores que regem o cotidiano da
companhia. A atuacdo focada em ser uma empresa cada vez melhor aos olhos dos colaboradores é
refletida no bom clima organizacional da empresa, que conta com 83% de favorabilidade na Pesquisa

de Clima aplicada anualmente. Atualmente, a Takeda esté presente nos rankings mais importantes de
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gestdo de pessoas, por acreditarem que um excelente ambiente de trabalho traz ganhos de produtividade
e, consequentemente constréi um ambiente cada vez mais estimulante e propicio para a satisfacdo e
desenvolvimento profissional dos colaboradores (TAKEDA BRASIL, 2017).

5 CONSIDERACOES FINAIS

No presente artigo procurou-se investigar quais as modificagdes quanto aos valores culturais,
promovidas por vinte empresas brasileiras eleitas por um grupo de 25 mil pessoas do género feminino
como as preferidas para trabalharem. A partir dos resultados obtidos com este estudo, destaca-se a
relevancia de promover mudangas na cultura organizacional pelas empresas, ndo so6 para conquistar o
publico feminino de funcionarios, como também de despertar a satisfagdo em relagdo ao trabalho
desempenhado em decorréncia das alteragdes dos valores culturais da organizacdo. Como afirma
Fleury (1991), o estudo da cultura possibilita o entendimento das formas de gestdo, das relacdes de
trabalho, dos mecanismos de controle e de dominac¢ao adotados na organizagao.

No contexto das empresas analisadas, observou-se que os principais valores culturais voltados
as mulheres foram os beneficios e remuneracao ofertados, bem como a criagdo de um ambiente de
trabalho harmonico e propicio ao desenvolvimento/aprimoramento e crescimento profissional. Do
ponto de vista pratico, os resultados da pesquisa reforcam a importancia da equidade nas politicas de
recompensas praticadas para profissionais, a despeito do género, como fator determinante para
melhoria das relagdes entre empregadores e suas colaboradoras.

Ressalta-se, por derradeiro, que o debate sobre questdes sociais, como as relativas ao género no
mercado de trabalho, tornou-se indispensavel para as organizagdes na atualidade, seja em razdo da
maior diversidade do perfil demografico dos trabalhadores ou pela agdo das for¢as do mercado que
exigem e monitoram a responsabilidade social das corporagdes.

Nesta pesquisa, procura-se contribuir para a producdo de conhecimento acerca da questdo da
mudanga que algumas empresas tém realizado em sua cultura organizacional, de modo a atrair um
numero cada vez maior de trabalhadoras, o que vem acarretando nao s6 o aumento da producdo dessas
empresas, como também um aumento na satisfacdo das funcionarias em relacdo ao ambiente de

trabalho.
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