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Resumo

As empresas consideradas as melhores para se trabalhar no pais, congituemse num
universo privilegiado de organizacBes, que adotam préticas de gestdo de pessoas voltadas
para o estabelecimento de um clima organizacional de respeito aos colaboradores e propicio a
criacio de valor. Em geral, nas empresas pesquisadas os resultados apontam que oS
colaboradores tém uma reacdo alinhada com a estratégia do negdcio, produtividade e com o
aumento dos lucros. Estas empresas revelam uma preocupacdo com a criacdo de
oportunidades de carreira para seus funcionarios bem como manté-los na organizacéo.No
que se refere & perspectiva de género, € analisado o cenario das organizagdes consideradas
como as melhores para a mulher trabalhar, discutindo a adocéo de beneficios especificos e a
equidade na oferta de oportunidades como estratégia para um ambiente de trabalho
favoravel as mulheres.

Palavras-chave: Cultura Organizacional; Valorizacdo dos Colaboradores; Mercado de
trabalho.

1. Introducéo

O mundo contemporaneo se caracteriza pela excessiva oferta de informacfes e cada vez mais €
necessario desenvolver a capacidade de transformar a informagdo em conhecimento, e para tal,
sdo imprescindiveis profissonais qualificados e comprometidos com a estratéga da
organizagdo. As transformagdes pelas quais 0 mundo tem passado interferem também no
mercado de trabalho, e no caso brasileiro, a revolugdo provocada pela tecnologia de base
digital se confronta com legidagdo trabalhista que data do primero governo Vargas e em
muitas organizagBes, profissonais com modelos mentais de décadas anteriores em posigdes
de comando. Se por um lado, a tecnologia provocou alteragbes no processo produtivo,
eliminando muitos empregos, por outro, novas fungdes surgiram e as empresas tém
dificuldade de recrutar profissionais capacitados a enfrentar os desafios atuais.

Na era do conhecimento, fica ainda mais claro que os profissionais sdo o maior diferencia das
organizagbes, e que para a criagdo de conhecimento e geracdo de valor, as organizagbes
devem esmerar-se em buscar um clima organizacional favordvel a produtividade e vdorizar
seus ativos intangivels, estimulando o desenvolvimento das competéncias necessarias para
melhoria de desempenho e crescimento do negocio.

2. Metodologia

O artigo investiga, com base em uma pesqguisa de gestdo de pessoas, 0 cen&rio composto pelas
melhores organizagOes para se trabalhar no Brasil, identificando as préticas adotadas por estas
organizagOes para valorizagdo dos colaboradores e manutencdo de um clima organizacional
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favoravel a produtividade. Os dados foram tabulados através do software Excel for Windows, e
analisados segundo as referéncias disponiveis na literatura. Foi efetuada uma andlise do
contelido das reportagens sobre cada empresa, visando identificar atividades, filosofias de
trabalho e projetos desenvolvidos por cada organizagdo. Objetivou-se efetuar a correlagdo dos
fatos apresentados com as teorias administrativas e apresentar entre as organizagOes
relacionadas no resultado da pesquisa, exemplos das préticas adotadas pelas empresas para
valorizacdo dos colaboradores e manutencdo de um clima organizacional favorével a criagdo
de valor.

3. Clima Organizacional e a valorizagio dos colaboradores

A maioria dos profissionais almga por um bom emprego, que Ihe proporcione um bom
retorno financeiro e tenha um bom ambiente de trabalho. Mas o que seria um bom ambiente
de trabalho, com clima organizacional favordvel? Para muitos, um bom trabalho é ter a
liberdade de ser autbromo e ndo ter chefe e cada profissonal, de acordo com suas
expectativas e valores poderia tragar o perfil ideal de uma organizagéo.

O ambiente de trabalho é resultado da soma de esforgos e das interacfes inerentes ao trabalho
coletivo. De acordo com Luz (1995 : 7) “O clima organizacional pode ser traduzido por
aquilo que as pessoas costumam chamar de “ambiente de trabalho”. Vérias vezes ja ouvimos,
consultamos ou fomos indagados sobre o ambiente de trabalho de uma determinada
companhia. E esse “ambiente de trabalho” ou essa atmosfera psicoldgica que envolve a
rddacdo entre empresa e funciondrios que chamamos de clima organizacional ou clima
humano das organizagtes’.

As pessoas ainda sdo medidas como custos e recursos e sua valorizagdo como ativos é um
grande desafio para os negdcios, visto que ndo se encaxam na definicdo estritamente
financeira de um “ativo”, ndo podendo ser negociadas e a contribuicdo de cada uma ndo pode
ser avaliada segundo os principios financeiros tradicionais. Segundo Mayo (2003 : 2) "A
avaliacdo de empresas vem mudando progressivamente desde 1990, quando se passou a
atribuir um vaor muito mais ato aos "aivos intangiveis' como conhecimento, competéncia,
marcas e gSstamas. Esses ativos sGo também conhecidos como “capitd intelectual" da
organizagdn. E sd0 as pessoas, somente as pessoas - 0 “"capital humano' -, que constréem o
valor. “

O clima organizaciona interfere na produtividade e na motivagdo dos funcionarios, sendo um
demento dificil de ser mensurado, visto que na sua composicdo agrega também eementos
intangiveis, sendo o resultado da interacdo dos colaboradores com a equipe e 0s insumos que a
empresa dispde para produzir.

4. Gest&o de Pessoas e Cultura Organizacional

A transicdo da economia de base industrial para uma nova ordem econdmica caracterizada por
um novo recurso bésico, o conhecimento, € um desafio enfrentado pelas organizagbes
atualmente. Neste contexto, 0 papel da Gestédo de Pessoas foi fortemente alterado, pois o
conhecimento é o seu principal recurso. A riqueza passa a ser gerada mais pela aplicacéo do
conhecimento do que pelo proprio trabalho.

Conforme Fleury e Fleury (2001 : 64) "A década de 90, com seus desafios de crescente
competitividade e globalizacdo das atividades, levou a0 ainhamento definitivo das politicas
de gestdo de recursos humanos as estratégias empresariais, incorporando a prética
organizacional o0 conceito de competéncia, como base do modelo para se gerenciarem
pessoas. Essa tendéncia tem sido observada ndo s em empresas de paises desenvolvidos,
americanas e européias, mas também em empresas brasileiras’.
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Com a maior valorizagdo do conhecimento, a gestdo de pessoas torna-se responsve por criar
um clima organizacional propicio a criacdo de valor, promovendo educagdo continuada e
programas de incentivo, que se faz necessério para retencdo do acervo intelectual, pois a saida
de um colaborador pode resultar em perda de conhecimerto.

Sendo a Organizagdo um sistema de atividades coordenadas, de dois ou mais individuos, onde
estes sdo levados a cooperarem uns com 0s outros para alcancar os objetivos que a agdo
individual isolada ndo conseguiria, o0 clima organizacional pode s considerado como um
reflexo da cultura da organizagdo, ou sga, traduz o efeito dessa cultura na organizagdo como
um todo. Suas principais caracteristicas sdo a Cultura organizacional, baseada em crencas e
valores decorrentes do higtérico da organizacdo, e o clima organizacional, influenciado
diretamente pelos fatos e agbes cotidianos. Exemplificando, foi verificado pela pesquisa
Exame | Vocé S/A, que a Aon Corretora de Seguros possuia até pouco tempo um clima rigido,
ambiente carregado e os trajes usados pelos funcionarios eram formais. Com a chegada de um
novo presidente, surfista e carismético, os niveis hierarquicos foram aproximados e o
ambiente tornou-se mais informal. Atualmente, a empresa mantém horario definido de saida,
mas o funcion&rio tem a liberdade de sair mais cedo, pois o que importa agora é o
cumprimento das metas.

A Cultura organizaciona de forma bem dintetizada pode ser entendida como uma mentalidade
comum, de forma que os individuos sdo levados a agir e pensar sem uma reflexdo consciente,
através de pensamentos automaticos, podendo sofrer modificagcbes ao longo do tempo, de
acordo com a historia, atores e com a conjuntura politica e sicio-econdmica. Conforme Daft
(2002 : 293) "Cultura é o conjunto de valores, crengas orientadoras, conhecimentos e modos
de pensar compartilhados peos membros de uma organizagdo e transmitido aos novos
membros como adequado. Ela representa a parte ndo-escrita, 0 sentimento da organizac&o.
Todos participam da cultura, mas, em geral, ela passa despercebida’.

O autor informa que a interpretacdo da cultura organizacional se da através de inferéncias
com base em artefatos observaves, a saber: ritos e cerimbnias; histérias, que contemplam
heréis, lendas e mitos, e simbolos, que podem ser fisicos ou de linguagens e dogans. Para
exemplificar, entre as organizagbes pesquisadas, identificamos o caso da LandistGyr,
empresa  de equipamentos de medicio sediada em Curitibaz 0 anincio de pedidos
sgnificativos de clientes se d& através de um "ritual” iniciado por um sino que ecoa pea
fébrica. Por alguns segundos, os colaboradores param de trabalhar e comemoram com palmas e
gritos o negdcio fechado pela empresa.

Para tracar um paind do mercado de trabalho brasileiro, identificando as melhores empresas
para se trabalhar no pais, as revistas Exame e Vocé S/A realizam desde 1997 uma pesquisa de
gestdo de pessoas visando identificar as melhores organizagcbes atuantes no pais, cujo
resultado é publicado no Guia Exame | Vocé S/A “As mehores empresas para vocé
trabalhar”. Analisaremos a seguir o resultado da pesquisa referente ao ano base 2004, visando
compreender 0 que as organizagOes citadas praticam para manter um clima organizacional
voltado para a vaorizagdo dos funcionarios e em consegliéncia, alcancem geracdo de vaor e
desfrutem de uma boa imagem no mercado em que atuam. Doravante, utilizaremos para
designar funcionérios o termo “colaborador”, tendo em vista tratar-se do termo adotado pela

pesquisa
5. As mehores empresas para se trabalhar no pais. andlise técnica da pesquisa Exame |
Vocé S/IA 2004

Redlizada em parceria com o Great Place to Work Institute, foram necessarios para o
resultado final o envolvimento de 12 jornalistas, que gastaram 1.176 horas de reunides com
quase 4.000 profissionais. A metodologia utilizada foi o envio de 189.000 questionarios
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solicitando informar o grau de satisfagdo no trabalho a 460 empresas, classificadas em 20
satores, a saber: dimenticio; atacado e comécio exterior, automotivo, bancos, comércio
vargista, construcdo; derodetronico e mecanica; farmacéutico; higiene, bdeza e limpeza;
indGstria moveleira; metalurgia e siderurgia; papel e cdulose plésticos e borracha; quimica e
petroquimica; servicos de salde, servicos de transportes, servigos  diversos,  servigos
financeiros; servicos publicos, e tecnologia e computagdo. Foram necessarios nove meses
para processar 0s 120.000 questionérios respondidos, que representam um percentual de
reposta de 63,5%, e 196 empresas foram visitadas para obtencdo de mais informacoes.

Foram avaliados dez itens que foram divididos em dois grupos, um relativo ao ambiente de
trabalho e outro para verificar a oferta de beneficios e o diagnéstico de itens como éica e
cidadania, remuneragdo, deserwvolvimento profissona e equilibrio entre vida pessod e
profissional. “Hoje, na maioria dos setores, é possivel comprar no mercado internaciona de
maquinas e equipamentos compardves aos das principais organizagdes globais. Acesso a
itens do ativo fixo ndo representa o fator diferenciador; atualmente, a distingdo resulta da
capacidade de usar esses recursos com eficacia. A organizagdo que perder todos 0s seus
equipamentos, mas preservar as habilidades e conhecimentos da forca de trabalho retornara
aos negocios com razodvel rapidez. A organizacdo que perder sua forga de trabalho, mas
mantiver seus equipamentos, jamais se recuperara’. KAPLAN (LOBATO, 2003 : 105)

Neste sentido, observamos que nesse ambiente de competicdo e cobranca acentuadas,
destacam-se as empresas que fazem da boa rdacdo com seus empregados um dos motores
para a competitividade e crescimento. Conforme a reportagem intitulada "Um negocio bom
para dois' (Exame, ano 38, no. 18), sobre o resultado obtido pela pesquisa do Guia Exame/
Vocé SA. 2004 com as 150 empresas sdecionadas, foi constatado que esta organizagBes
atingiram uma rentabilidade média de 17,2% sobre o patrimbnio enquanto que no MesMo
periodo, a rentabilidade média das 500 maiores empresas do pais foi de 12,4%. E informado
ainda que pesguisas realizadas recentemente nos Estados Unidos e Inglaterra caminham na
mesma direcdo: de acordo com o indice Standard & Poors, para um periodo de ses anos, 0
desempenho das agfes das mehores empresas americanas para se trabahar foi cinco vezes
melhor que o das 500 companhias cotadas por este indice.

Das 150 empresas mais bem classficadas na pesquisa, 75,33% estdo localizadas na regido
Sudeste e 21,33% no Sul, o que corresponde a quase totalidade da empresas relacionadas.
Além de evidente forca econdmica destas regides, que tradicionalmente comandam a
economia nacional, a incidéncia de empresas por estados reflete a posicdo destas unidades da
federago na classificagdo do indice de Deservolvimento Humano, conforme relacionado a

seguir:

Quantidade de
Egtado empresas entre as Posi¢éo no IDH

150 melhores

SP 95 3

RS 15 40

RJ 9 e

sC 9 o

MG 7 10°

PR 7 6°

Fonte. Guia Exame/ Vocé S. A. "150 Mehores enpresas para vocé
trabaha” 2004 e Atlas do Desenvolvimento Humano no Brasil/
PNUD

Tabela 1 — Quantidade de empresas por estados versus posi¢éo dos estados no IDH
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O indice de Deservolvimento Humano, calculado pelo Programa das Nagbes Unidas para o
Deservolvimento - PNUD, é um indice aternativo ao PIB e contempla aém da dimensio
econdmica do desenvolvimento, também a longevidade e o nivel de educacdo. O
desenvolvimento humano € um conceito desenvolvido no @mbito do Programa das nagOes
Unidas para o Desenvolvimento no inicio da década de noventa, e que contempla as
potencialidades humanas, abrangendo o individuo em todas as etapas de desenvolvimento.
Neste conceito € considerado o desenvolvimento em torno das pessoas e ndo das pessoas em
torno do desenvolvimento. Neste sentido, foi desenvolvido pedo economida paquistanés
Mahbub ul Hag, o indice de Desenvolvimento Humano, que pretende avaiar a sociedade
abrangendo além do progresso econdmico, a distribuicdo da riqueza e contemplando itens
como a educacéo e alongevidade de um povo.

Desta forma, ao correlacionarmos a quantidade de melhores empresas por estado com o IDH,
observa-se que o total de empresas da tabela acima representa 94,66% do universo das
mehores empresas, refleindo aém da importdncia econdmica destes estados, que as
condigbes de vida e de educagdo também interferem na produtividade e no desenvolvimento
econdmico. Cabe ressaltar que a unidade da federacdo com IDH mais elevado € o Distrito
Federal, que tem caracteristicas econdmicas e de mercado de trabalho distintos do restante do
pais.

Foi questionado o motivo pelo qual as pessoas permanecem nestas organizagdes e o resultado
verificado para as 150 melhores empresas foi “desenvolvimento profissional” (48,52%),
“equilibrio entre a vida pessoal e profissond” (27,4%), “remuneragdo e bereficios”
(19,56%), e “estabilidade de emprego” (4,5%). No nosso entendimento, estes percentuais
comprovam a Teoria dos Dois Fatores Higiénicos de Herzberg, segundo a qual, a
remuneracdo adequada evita insatisfacdo, mas ndo garante a satisfacdo dos colaboradores, e
reflete uma tendéncia da sociedade contemporénea de busca por maior qualidade de vida e
valorizagao de ativos intangives.

A pesquisa reflete as mudangas observadas no mercado de trabalho, que tem migrado nos
Ultimos anos de estruturas rigidas e centralizadoras para moddos flexivels e com maior
participagdo dos colaboradores na tomada de decisdo. A Todeschini, empresa fabricante de
movels para domicilios e consderada a mehor empresa do pais segundo este levantamento,
inicialmente uma organizagdo familiar comandada de forma centralizadora pelo presidente e
principal acionista, adotou um modelo de gestdo participativo, com os 450 funcionarios
divididos em 50 grupos de operagdo. Para estimular o comprometimento da equipe, oS
saldrios que estdo 10% acima da média do mercado, sdo regjustados mensalmente com base
na inflacdo e a politica de beneficios foi reforcada. Com esta politica, a empresa teve seu
faturamento aumentado em 88% nos Ultimos cinco anos.

A julgar pelos relatos publicados no Guia Exame | Vocé S/A 2004, podemos afirmar que de
um modo geral, as 150 empresas relacionadas, e em particular as dez mais bem classificadas,
possuem um clima organizacional voltado para a produtividade e valorizagdo dos
colaboradores. Para obtencdo deste ambiente de trabalho, as empresas recorrem a estratégias
diversas de acordo com suas caracteristicas culturais e da regifio em que esti Stuada, bem
como de situagbes que surgem em fungdo da conjuntura e do desempenho da instituicdo. Por
exemplo, a Tigre, empresa fabricante de tubos e conexdes, adota um layout em que ndo ha
sala nem para o presidente, de modo a facilitar a comunicacdo entre todos os membros da
equipe no Magazine Luiza, empresa de comércio vargista sediada no interior de S&o Paulo, os
funciondrios sdo sempre os primeros a serem informados sobre novas estratégias, como por
exemplo, quando da compra da concorrente Arno, a superintendente da empresa redigiu um
texto informativo assm que a negociagdo foi concluida; e a Companhia Bego-Mindra
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adota 0 que chama de "oportunidades verticais e laterais’, que permite aos funcionarios
facilidade na mudanca de &rea dentro da empresa.

Para andlise do ambiente de trabaho, foi avaiada a qualidade das préticas da empresas nos
itens solicitados pda pesquisa e levantamento da opinido dos funciondrios sobre a empresa,
que teve um peso de 75% no estudo. A partir destas abordagens, foram distribuidas
comparativamente de uma a cinco estreas para as 150 organizacOes relacionadas no Guia
Exame, para os itens credibilidade, respeito, orgulho, imparcididade e camaradagem. Nesta
avaliacdo, as dez mdhores empresas receberam uma média de 4,72 estrelas, sendo o item
credibilidade o mais bem avaliado.

A avdiacdo de "o que a empresa oferece' levou em consideracdo os beneficios, a
remuneracdo, €tica e cidadania, desenvolvimento profissional e equilibrio (trabalho e vida
pessoal). Para cada um dos cinco fatores citados, foram mais uma vez atribuidas de uma a
cinco estrelas, tendo as dez empresas recebido uma média de 4,28 estrelas, sendo os fatores
"éica e cidadania' e "equilibrio" os mais bem avaliados, com uma diferenca muito pegquena

em relacdo aos demais.

Para cada uma das empresas pesquisadas, foram destacadas as maiores vantagens e
desvantagens observadas a partir da pesquisa de satisfagdo dos funcion&rios, verificagdo do
que a organizagdo oferece ou ndo de beneficios, ou ainda, da percepcdo do jornalita que
vistou a empresa para checar informagbes. Entre as vantagens, foi recorrente entre as 10
organizagdes mais bem classificadas o investimento em beneficios, qualidade de vida e
educacdo, bom ambiente de trabalho e boa comunicac&o interna

Com relagdo as desvantagens, foram apontados problemas especificos com relacdo a situagéo
de cada empresa, como falta de um plano de previdéncia privada, estresse relativo a alta carga
horéria de trabalho ou cortes recentes de pessoal e falta de oportunidades para crescimento
profissonal em fungdo de se tratar de empresa familiar. O resultado desta andlise esta ligado
ao motivo peo qual as pessoas permanecem nas empresas. Na amostra em questdo, foi
apontado como principal fator o desenvolvimento pessoal, dado que transparéncia nas
atitudes, profissionais comprometidos e comunicagdo aberta sdo fatores estimuladores de um
ambiente fértil em condigdes de desenvolvimento pessoal e profissiond.

O equilibrio entre a vida pessoal e profissonal € um objetivo perseguido com dificuldade por
muitos profissionais em meio & responsabilidades e instabilidades que caracterizam a
sociedade contemporanea. Este item foi também levantado pela pesquisa e foram relatadas
experiéncias nas organizagbes que suscitam uma reflex8o interessante. NO  nOSsO
entendimento, equilibrio entre a vida pessoal e a profissional, é a capacidade de o funcionério
desempenhar suas tarefas laborais com dedicacdo e rigor, sem que sua vida pessoal fique
prejudicada pelo excesso de trabalho e preocupacdes.

Da mesma forma, o individuo deve evitar excessos em sua vida pessod, como envolvimento
com vicios ou edilo de vida irresponsavd, que possa prejudicar seu  desenvolvimento
profissonal. Analisando as dez empresas mais bem classficadas, observamos que diversas
tomam atitudes no sentido de alcancar o referido equilibrio, como oferta de atendimento
psicologico, horério flexivel e acompanhamento médico para obesos. Um caso interessante € 0
da Companhia Belgo-Mingira, que permite o acompanhamento dos funciondrios as
consultas do periodo de gestacdo de suas mulheres.

No entanto, entendemos que a disponibilizagcdo das instalagbes da empresa nos fins de semana
para recreacdo, salas com jogos ou acesso a Internet e festas internas se constituem em
beneficios ou investimento em quaidade de vida. Tais investimentos devem ser incentivados,
pois em geral promovem a maior integracdo da equipe e em consequéncia resultam em
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aumento de produtividade. Consideramos que estes investimentos devem ser  classificados
como beneficios e programas de qualidade de vida, pois ndo significam necessariamente um
apoio ao colaborador no sentido de mehoria de sua vida pessoal, dissociada da atividade
profissiondl.

6. Asmehores empresasbrasileiras sob a per spectiva de género

A Condituicdo brasileira assegura que todos s30 iguais perante a lei e que 0 acesso as
oportunidades ndo deve ser objeto de qualquer tipo de discriminagdo. No entanto, sga por
discriminagdo, razBes culturais ou quaisquer outras, é fato que historicamente a mulher esté
em desigualdade em relacdo ao homem no mercado de trabalho brasiléro. O rendimento
obtido pelas mulheres ainda € menor que o dos homens para a mesma fungdo, mesmo para as
faixas com maior nivel de escolaridade. Para o ano de 2003, na faixa de 11 anos ou mais de
estudo, foi constatado que as mulheaes recebiam 58,6% do rendimento dos homens nesse
nivel, enquanto que para a faixa de 4 a 7 anos de estudo, o percentua registrado foi de 54,9%.
Sintese dos Indicadores Sociais (2005 : 256) Apesar de sua condicéo desfavoravel, a mesma
pesquisa, publicada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, informa que "Nos dez
anos que abrangem o periodo de 1993 a 2003, as familias com mulhees como pessoa de
referéncia passou de 22,3% para 28,8%, 0 que sgnifica um crescimento relativo de quase
30%. Na Regido Sul, este percentual cresceu mais de 40%, passando de 18,6% para 26,4% - a
maior taxa de crescimento entre as regides bradldaras. As Regides Nordeste e Sudeste, por sua
vez, apresentaram, em média, cerca de 29% das familias nessa condicdo. Sem dlvida, o
aumento da participagdo de familias com responsabilidade feminina esta relacionado com o
crescimento da importéncia socioecondmica do papel da mulhe e como esta se insere no
contexto Familiar." SINTESE DOS INDICADORES SOCIAIS (2005 :152)

Neste sentido, ressalta-se a importéncia do estudo das questdes relativas a stuacéo da mulher
no mercado de trabalho brasilero. A pesguisa Exame | Vocé S/A 2004 apresenta um recorte
especifico sobre a perspectiva de género, classificando as melhores empresas brasileira para o
trabalho feminino. Para figura na lista com as 50 melhores organizagOes para a mulher foram
estabelecidos 0s seguintes critérios: ter mais de 35% de mulheres na equipe da empresa; obter
média de satisfagdo maior que 71% entre as colaboradoras e contar com mulheres em cargos
de comando, sendo estabelecidas pontuagbes de acordo com os percentuais de mulheres em
chefias. N&8o foi considerada obrigatéria a oferta de beneficios especificos para as mulheres,
mas foi estabelecida uma pontuagdo de acordo com a quantidade de beneficios oferecidos. A
meédia final das organizagbes foi calculada considerando a satisfacdo das mulheres com o
ambiente de trabalho (60%); coment&rios espontaneos fetos peos funciondrios, inclusive
homens (5%); préticas apresentadas pelas empresas (25%) e média ponderada de beneficios e
porcentagem de mulheres na empresa e em cargos de chefia (10%).

Das 50 empresas selecionadas, 49 figuram também na lista geral das 150 melhores empresas
brasileras. Nestas organizagbes, a classficagdo do motivo peo qual os colaboradores
permanecem na empresa foi a mesma para o universo das 150, em porcentagens proximas:
“desenvolvimento profissiond” (52,80%), “equilibrio entre a vida pessoal e profissional”
(24,88%), “remuneracdo e beneficios’ (18,96%), e ‘estabilidade de emprego” (3,37%).
Quanto & oferta de beneficios especificos para as mulheres, 34 empresas adotam esta pratica
como politica de recursos humanos.

Como beneficios especiais para as mulheres, foram informadas préticas como centro de
estética, bercério para as criangas de até 4 anos, programa de apoio para filhos de funciondrios
com necessidades especiais, auxilio financeiro para educagéo de filhos com até 10 anos, curso
preparatério para gestantes, flores para as médes na maternidade, bolsas de estudos para filhos
excepcionais, programa de qualidade de vida com foco na mulher, campanha contra doengas
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que atingem com maior incidéncia ou exclusivamente as mulheres, projeto de contratagdo de
mulheres com mais de 40 anos, lactério para mulheres que retornam da licenca maternidade e
material escolar e presente de aniversério para filhos de até 14 anos.

Conforme Chiavenato (1998 : 90), "Beneficios sociais sdo aguelas facilidades, conveniéncias,
vantagens e servigos que as organizagbes oferecem a seus empregados, no sentido de poupar-
Ihes esforgos e preocupacdo. Podem ser financiados, parcial ou totalmente, pela organizacéo;
contudo, constituem sempre meos indispensdvels na manutencdo da forga de trabalho dentro
de um nivel satisfatério de moral e produtividade”.

Neste sentido, observa-se que ainda que ndo sga um fator determinante, visto que foram
constatadas as razfes de permanéncia dos colaboradores nas mehores organizaces para as
mulheres na mesma ordem de prioridade que no total de boas empresas para ambos os
géneros, a oferta de beneficios especificos para as mulheres, aém de se congtituirem num
sinal de respeito e valorizagdo, s80 um importante fator de motivacdo, dado que das 10
melhores empresas para a mulher, apenas duas ndo oferecem beneficios especificos.

7. Condusdo

H& um discurso corrente entre os autores contemporéneos de que na era do conhecimento, a
boa gestdo do capital intelectual resulta em criagdo de valor. Ainda ndo h& dados disponiveis
para que este entendimento sga uma regra, mas aguns indicios apontados pelo mercado
mostram que é uma tendéncia com grande possibilidade de se confirmar. Constata-se que as
organizagles utilizadas como base para este trabalho, estéo dinhadas com as préticas do
mercado e procuram cada vez mais valorizar 0 seu maior ativo, que sdo os funciondrios. Os
resultados apontados pela pesquisa de referénda confirmam que o respeito e a vaorizagdo do
colaborador congituem-se num importante fator de motivac&o.

Desta forma, pode-se concluir que estas empresas se destacam por fazerem de seu programa
de desenvolvimento permanente um processo efetivo dentro da organizacdo, mantendo um
clima organizacional favoravel ao bem-estar dos colaboradores, produtividade elevada e
criagdo devalor para a organizagao.

Com relagcdo a perspectiva de género, os resultados revelam que a oferta de beneficios
especificos para as mulheres sdo bem vindos, no entanto, ndo constituemse em eemento
obrigatério para que o ambiente de trabalho sga favoravd as mulheres, sendo o respeito,
igualdade de oportunidades e a posshilidade de desenvolvimento profissona fatores de
maior relevancia.

Obsarva-se que ege trabalho aborda um universo empresarial privilegiado e as conclusbes
ndo podem ser generalizadas para a realidade do todo o conjunto de empresas nacionais. Para
trabalhos futuros, sugere-se 0 estudo de organizagbes ndo cobertas tradicionalmente pela
imprensa especiaizada, de forma a identificar em um conjunto maior de organizagBes, éxitos e
fracassos comeidos na gestdo de pessoas, visando obter uma compreensdo mais abrangente do
ambiente de trabalho de uma fatia mais ampliada do mercado de trabalho nacional.
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