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VALORES CULTURAIS DAS EMPRESAS PREFERIDAS PELAS MULHERES
BRASILEIRAS E SUAS CORRELACOES COM A REPUTACAOE A
GOVERNANCA CORPORATIVA

RESUMO

Considerando que cada empresa carrega consigo, explicita ou implicitamente, seus valores
culturais, que podem atrair ou ndo as mulheres para seu ambiente de trabalho, este estudo tem
o objetivo de analisar os valores culturais organizacionais adotados pelas empresas preferidas
pelas mulheres brasileiras e suas relagdes com a reputacdo e a governanga corporativa.
Adicionalmente, verifica-se possiveis associagdes entre os valores culturais e as
caracteristicas das empresas, comparando-se os valores culturais entre as empresas com
reputagdo corporativa e as demais, e entre aquelas que adotam principios de governanca
corporativa e as demais. O trabalho diferencia-se por analisar, numa mesma investigacao, os
construtos cultura organizacional, reputacdo e governanga corporativa. Ressalta-se a
participacdo feminina no ambiente de responsabilidade social corporativa, relacionado
diretamente com os temas abordados. Além da anélise qualitativa das informagdes, o estudo
utiliza técnicas de estatistica descritiva e inferencial para a anélise quantitativa dos dados. A
dimensdo cultural respeito, com seu valor cultural desenvolvimento, foi a mais presente nas
empresas investigadas. Verificou-se que as empresas adeptas de principios de governanca
corporativa registram uma quantidade média de valores culturais superior a das demais, assim
como mostrou haver correlagdo significante entre as variaveis valores culturais e governanga
corporativa.

Palavras-chave: Valores culturais; Governanca corporativa; Reputacdo corporativa;
Responsabilidade social.

CULTURAL VALUES OF ORGANIZATIONS PREFERRED BY BRAZILIAN
WOMEN AND THEIR CORRELATION WITH REPUTATION AND CORPORATE
GOVERNANCE

ABSTRACT

Each firm is explicitly or implicitly informed by a set of cultural values. Work environments
generated by such values may or may not be attractive to female professionals. In this study,
we looked at the cultural values adopted by organizations preferred by Brazilian women and
tested their correlation with reputation and corporate governance. We also probed for
associations between cultural values and company profile by dividing the sample into firms
with and without corporate reputation and firms with and without corporate governance. The
study is unique in that it analyzes the constructs ‘organizational culture’, ‘reputation’ and
‘corporate governance’ in a single investigation. We also emphasize female participation in
the area of corporate social responsibility, which is directly related to the object of study.
Qualitative and quantitative data were collected and analyzed, the latter with descriptive and
inferential statistics. The cultural dimension ‘respect’ (and, within it, the cultural value
‘development’) was predominant in the sample. The average number of cultural values was
greater among adopters than non-adopters of corporate governance, and a significant
correlation was observed between ‘cultual values’ and ‘corporate governance’.

Key words: Cultural values. Corporate governance. Corporate reputation. Social
responsibility.



1 INTRODUCAO

A cultura organizacional constitui uma das diversas formas por meio das quais as
empresas revelam sua identidade e, por consequéncia, sua imagem para os stakeholders. O
tema tem sido objeto de interesse de inimeros pesquisadores, que procuram relaciona-lo com
diferentes construtos, como, por exemplo, o desempenho empresarial, a criacdo de valor para
0s acionistas, a reputagdo corporativa € a governanga corporativa.

Fleury e Fischer (1989) definem a cultura em um ambiente corporativo como um
conjunto de valores e pressupostos basicos expressos em elementos simbolicos, com a
capacidade de ordenar, atribuir significagdes e ajudar a construir a identidade organizacional,
que tanto age como elemento de comunicagdo e consenso, como oculta e instrumentaliza as
relagdes de dominagdo. Nesse contexto, a cultura se relaciona com a identidade corporativa,
que, por sua vez, relaciona-se com a reputagdo corporativa.

Greyser (1999) avalia que a cultura organizacional pode influenciar a reputacao
corporativa, particularmente em funcdo das expectativas publicas, j4 que a reputagdo
corporativa constitui uma representagdo perceptual das agdes passadas e das perspectivas
futuras que descrevem a percepcao global da empresa para os stakeholders. Essa percepgao
global da empresa também ¢ afetada pelo ambiente confidvel e seguro, caracteristico daquelas
institui¢des que adotam principios de governanga corporativa (NARDI; NAKAO, 2008).

O presente estudo parte da percepcao de preferéncias das mulheres sobre as empresas
onde trabalham, a partir do ranking dos vinte empregadores mais bem avaliados pelas
mulheres brasileiras em 2017, divulgado pela comunidade de carreiras Love Mondays (2017),
que ouviu mais de 25 mil mulheres profissionais, apontando seus empregadores preferidos. O
resultado dessa pesquisa mostra que a satisfagao das mulheres com a carreira aumentou entre
2016 e 2017, sendo a cultura organizacional o fator que mais trouxe satisfacdo para as
profissionais brasileiras (LOVE MONDAYS, 2017).

Destarte, como cada empresa carrega consigo, explicita ou implicitamente, seus
valores culturais, que podem atrair ou ndo as mulheres para seu ambiente de trabalho, como
ponto de partida deste estudo, pretende-se responder ao seguinte questionamento: quais 0s
valores culturais adotados pelas empresas preferidas pelas mulheres profissionais no Brasil e
como eles se relacionam com a reputagdo corporativa e a governanga corporativa?

Diante da questdo ora formulada, o estudo tem como objetivo geral analisar os valores
culturais organizacionais adotados pelas empresas preferidas pelas mulheres brasileiras e suas
relacdes com a reputacdo e a governanga dessas empresas. E, ainda, os seguintes objetivos
especificos: verificar a possivel associagdo entre os valores culturais e as caracteristicas das
empresas; comparar os valores culturais entre as empresas com reputagdo corporativa e as
demais e entre aquelas que adotam principios de governanca corporativa e as demais; e
correlacionar os valores culturais com a reputag@o corporativa e a governanga corporativa.

Faz-se aqui uma analise qualitativa dos dados coletados, especialmente no que tange
aos valores culturais divulgados pelas empresas, assim como se utilizam técnicas de estatistica
descritiva e inferencial, fundamentando-se as comparagdes e correlagcdes propostas.

O estudo contribui para ampliar a literatura cientifica sobre cultura organizacional e
justifica-se por discutir sobre a participacao das mulheres no seio corporativo, historicamente
dominado pelos homens (NASCIMENTO, 2016), bem como por ressaltar a percep¢do das
mulheres no ambiente organizacional. Na pratica, o debate interessa aos gestores que buscam
maior produtividade e um melhor ambiente de trabalho, na medida em que aponta os valores
culturais que mais satisfazem as profissionais brasileiras. Além disso, diferencia-se por
analisar, conjuntamente, os construtos cultura organizacional, reputagdo e governanca
corporativa, considerando a auséncia de investigagdes que abordam esses temas em um unico
estudo.



2 REVISAO DE LITERATURA
2.1 Cultura organizacional, reputacdo corporativa e governanga corporativa

A cultura organizacional estd associada aos valores, crengas, costumes e perfis dos
administradores, ou mesmo dos proprietarios, considerando-se a natureza da empresa (se
familiar ou ndo), a forma juridica, o porte, o segmento econdmico, sua histéria, além de
outros fatores (FLEURY, 1987; PETTIGREW, 1979).

O tema cultura organizacional passou a despertar maior atencdo de pesquisadores da
Teoria das Organizagdes a partir da segunda metade do século XX, depois que alguns
estudiosos do campo organizacional passaram a defender os beneficios da cultura para a
imagem da organizacdo, como uma forma de comunicagdo social (FLEURY, 1987;
RODRIGUES; CARRIERI, 2001), destacando a responsabilidade social corporativa, a ética e
a moral como reflexos da cultura no ambiente organizacional, que implica ainda, na postura
dos agentes em relagdao aos recursos econdomicos € humanos da sociedade, além dos interesses
estreitos privados, alcancando a responsabilidade social (FREDERICK, 1960; KOTLER;
LEE, 2005)

Cameron e Quinn (2006) definem cultura organizacional como um conjunto de valores
fundamentais, suposicoes, interpretacdes e abordagens que caracterizam a organizagao, sendo
que cada perfil cultural pode afetar, de forma distinta, o seu sucesso empresarial, sem
desprezar a sua orientacao estratégica e as necessidades ambientais. De acordo com Negreiros
(2011), tais atributos culturais corporativos funcionam como construtos conceituais da
cultura, identificando o perfil cultural de cada empresa.

Cada organizacdo tem suas peculiaridades, que refletem seus valores culturais,
transmitidos para as pessoas pelo processo de socializagao (PIRES; MACEDO, 2006). Os
valores culturais corporativos formam o nucleo central da cultura organizacional
(FLAMHOLTZ; RANDLE, 2012) e proporcionam a harmonizacdo dos interesses dos
diferentes stakeholders.

Neste estudo, representada pelos valores culturais, a cultura organizacional se estende
as atividades empresariais, o que pode resultar em uma reputacao conquistada perante a
sociedade, como, por exemplo, os investimentos em bens intangiveis capazes de gerar
vantagem competitiva sustentdvel e melhorar o desempenho empresarial (FLAMHOLTZ;
RANDLE, 2012; FLATT; KOWALCZYK, 2008). Nesse contexto, alguns estudiosos
apontam ainda que a cultura organizacional se destaca dentre os diversos fatores que
antecedem a conquista da reputagdo corporativa (CARMELI, 2004; FLATT; KOWALCZYK,
2008; ROBERTS; DOWLING, 2002).

Guiso, Sapienza e Zingales (2015) explicam que ha uma indicagdo da existéncia da
relacdo de influéncia dos valores culturais na comunicac¢ao corporativa, tornando visivel que
uma base consolidada de valores culturais venha a incentivar a comunica¢do da empresa com
os stakeholders, na obtengao de legitimidade perante estes, maior competitividade no mercado
e melhor imagem corporativa.

Na visdao de Chun (2005), a reputagdo corporativa reflete as impressdes sobre a
empresa apreendidas pelos agentes internos e externos que com ela se relacionam. Rindova et
al. (2005) complementam afirmando que a percepcao dos stakeholders sobre a capacidade da
organizagao pode criar valor diferenciado em relacdo aos seus concorrentes.

Destaca-se que a reputacdo ¢ considerada uma estratégia sustentavel, que ajuda a
empresa a alcancar vantagem competitiva no mercado, proporcionando desempenho superior
e criagdo de valor (FLAMHOLTZ; RANDLE, 2012; MACEDO; CORRAR, 2012; RIBEIRO,
2014). Relaciona-se ainda, diretamente com a responsabilidade social corporativa, por
interagir com a gestdo ética e transparente das agdes empresariais (INSTITUTO ETHOS,
2017), impactando na imagem interna e externa da organizagao.



Nesse contexto, a reputacdo € consequéncia positiva de interacdes e experiéncias
acumuladas entre a empresa e o mercado, proporcionando ascensdo e credibilidade
empresarial (FELDMAN; BAHAMONDE; BELLIDO, 2014).

Para trazer melhores significados, a reputag@o deve estar alinhada com outras variaveis
empresariais, além da cultura organizacional, como, por exemplo, o desempenho econdémico,
o retorno de investimentos e as praticas de governanga corporativa (BANDEIRA et al., 2015;
CALEGARI et al., 2016; GOIS, 2015; PINTO; FREIRE; SANTOS, 2016).

Assim, as caracteristicas de governanga corporativa também podem representar sinais
emitidos pelas empresas para o mercado, e, por consequéncia, afetar as percepgdes dos
stakeholders sobre a organizacao (IBGC, 2015; LOPES; VALENTIN; FADEL, 2014).
Shleifer e Vishny (1997) definem governanga corporativa como um conjunto de mecanismos
por meio dos quais os investidores procuram assegurar o retorno dos seus investimentos, haja
vista que esses mecanismos visam a minimizagdo dos problemas e custos de agéncia. Bianchi
(2005) conceitua governanga corporativa como um composto de mecanismos que ajudam a
monitorar a gestdo e o desempenho da organizagdo, através de um esforco continuo para
alinhar os objetivos da alta administragdo aos interesses dos shareholders. Lopes, Valentim e
Fadel (2014) explicam-na como um modelo de gestdo que visa a construir uma boa relagdo
entre gestores, controladores, acionistas minoritarios e demais atores.

Andrade e Rossetti (2009) destacam os principios fundamentais da governanga
corporativa: a transparéncia (disclosure), a equidade (fairness), a prestacdo de contas
(accountability) e a responsabilidade social (compliance). O primeiro deles ¢ um dos mais
importantes, e esta relacionado a evidenciacdo dos fatos, observando-se a salvaguarda dos
interesses da empresa. A equidade propde que a empresa observe os conflitos de interesses e
procure soluciona-los, atendendo igualmente as partes (ANDRADE; ROSSETTI, 2009). A
prestagdo de contas conduz a apresentagao de demonstrativos com qualidade, em que os
stakeholders podem obter informacgdes uteis para subsidiar suas decisdes (ANDRADE;
ROSSETTI, 2009). E a responsabilidade social orienta as empresas a agir em conformidade
com as normas.

A adogdo dos principios e, consequentemente, de melhores praticas de governanca
corporativa, cria um ambiente mais seguro para os acionistas e para os diversos stakeholders,
sendo atribuidas credibilidade e confiabilidade a empresa (NARDI; NAKAO, 2008), na
medida em que se estabelece um relacionamento mais transparente e responsavel com todos
os stakeholders.

Diante do exposto, e entendendo-se que a cultura organizacional precede a reputacao
corporativa (CARMELI, 2004; FLATT; KOWALCZYK, 2008; ROBERTS; DOWLING,
2002), e que esta, assim como a ado¢do dos principios basicos de governanca corporativa,
emite sinais para a forma¢ao do conjunto de percepcdes internas e externas dos stakeholders
sobre a empresa (CHUN, 2005; GREYSER, 1999; NARDI; NAKAO, 2008), espera-se que as
varidveis reputagdo corporativa e governanga corporativa estejam correlacionadas com a
variavel valores culturais, representativa da cultura organizacional, assim como ¢ de se
esperar que as empresas que possuam reputagdo e governanga apresentem maior volume,
quantitativo e proporcional de valores culturais.

2.2 Presenga feminina nas organizacgoes
Considerando-se que a motivagdo deste estudo teve origem na investigacdo sobre a
preferéncia feminina no ambiente corporativo, importa apresentar algumas recentes pesquisas
relacionadas a temadtica, a fim de contribuir para a fundamentacdo do presente debate e para
melhor compreensdo do atual estdgio da participacao feminina nas organizagdes empresariais.
Mills (1988) foi um dos precursores a relacionar a diversidade de género com a cultura
organizacional, sob o argumento de que o género € um aspecto crucial, mas negligenciado na
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analise organizacional. E complementa que a cultura organizacional fornece um foco critico,
mas nao desenvolvido, para a analise de consideragdes de género.

Adams e Ferreira (2009) mostraram que as mulheres diretoras geram um impacto
significativo sobre os insumos e resultados da empresa; verificaram também que as diretoras
tém melhores registros de atendimento do que os diretores; e observaram que as mulheres sao
mais propensas a se localizar em atividades de monitoramento. Jurkus, Park e Woodard
(2011) identificaram que as empresas com maior porcentagem de diretoras incorrem em
menores custos de agéncia, mas que a correlacdo negativa ndo € robusta quando se considera
a endogeneidade da diversidade, assim como a governanga externa influencia o
relacionamento. Liu, Wei e Xie (2014) constataram que as diretoras executivas produzem um
efeito positivo mais forte no desempenho da empresa, se comparadas as diretoras
independentes, indicando que o efeito-executivo supera o efeito-monitoramento. Xu, Li e
Chang (2016) verificaram que as empresas lideradas por CFOs femininas sdo menos
propensas a obter empréstimos do que aquelas lideradas por homens; e que os bancos exigem
mais garantias quando emprestam para empresas lideradas por CFOs femininas, observando-
se que estas enfrentam maior discriminagao.

No Brasil, o estudo da temdtica também provoca relevante interesse entre os
pesquisadores adeptos do assunto. Oliveira, Gaio e Bonacim (2009) identificaram uma
tendéncia de maior valorizacdo das mulheres, e que as organizagdes estdo se dispondo a
enfrentar as consequéncias desse novo contexto e ampliar o enfoque diretivo e o processo
decisorio para a inser¢do dos valores femininos, respeitando a percep¢ao das mulheres tanto
nas questdes sociais como naquelas de natureza organizacional.

Cavazotte, Oliveira e Miranda (2010) perceberam que a desigualdade tem impacto
negativo nas atitudes das mulheres com relacdo as organizagdes que as empregam, € que, em
consequéncia disso, a percep¢ao de desigualdade afeta significativamente a intencao de se
demitir. Nesse contexto, Ceribeli, Ceribeli e Ferreira (2016) constataram que as mulheres
estdo menos satisfeitas do que os homens em relagdo ao salario recebido, as oportunidades de
crescimento profissional, aos critérios de recrutamento e selecdo e a possibilidade de
participag@o em comités internos.

Salvagni e Canabarro (2015) verificaram que a construgdo € o sucesso na carreira
implicam enfrentar o conflito do equilibrio do pessoal com o profissional, e que elas
preocupam-se em desempenhar bem as varias facetas como mulheres, maes, esposas e
gestoras, além de apresentar caracteristicas de sensibilidade, flexibilidade e parceria no
trabalho em equipe.

Apesar de a participacdo feminina na alta direcdo das organizacdes ser objeto de
varios estudos, sob distintas abordagens, ndo foram encontradas pesquisas que relacionem,
especificamente, a participa¢do da mulher no ambiente corporativo, a importancia dos valores
culturais organizacionais como elementos atrativos para as mulheres no ambiente de trabalho,
€ 0s construtos reputacdo corporativa e governanga corporativa em conjunto, o que reforca a
relevancia desta pesquisa.

3 METODOLOGIA

A partir do objetivo proposto de investigar os valores culturais organizacionais
adotados pelas organizagdes mais preferidas pelas mulheres brasileiras e suas relagdes com a
reputagdo e a governanga corporativas, o estudo se caracteriza como exploratdrio-descritivo.
Além da andlise qualitativa aplicada aos dados representativos dos valores culturais, a analise
dos resultados toma por base técnicas de estatistica descritiva e estatistica inferencial.

A pesquisa abrange dados de uma populacao que, segundo Malhotra (2001), envolve a
enumera¢do completa dos elementos de um grupo de interesse, que se torna viavel quando seu
numero ¢ pequeno. Assim, a populacao do presente estudo ¢ constituida pelas organizagdes
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que integram o ranking dos 20 empregadores mais bem avaliados pelas mulheres brasileiras
em 2017, desenvolvido e divulgado pela comunidade de carreiras Love Mondays (2017). De
acordo com a Love Mondays (2017), a pesquisa para a formag¢ao desse ranking ouviu mais de
25 mil mulheres, a fim de descobrir os empregadores e setores por elas preferidos, com base
em opinides andnimas compartilhadas sobre as empresas e setores em que trabalham.

Assim, o presente estudo se propde investigar os valores culturais organizacionais de
todas as vinte empresas participantes do citado ranking; identificar os valores mais
frequentemente adotados pelas organizagdes preferidas pelas profissionais brasileiras; analisar
a possivel associacdo entre os valores culturais e outras caracteristicas observadas, como a
presenga feminina na alta administracdo, o setor econdmico e a natureza juridica; e analisar
possiveis correlagdes com outras variaveis, como a pratica de governanga corporativa € a
reputagdo corporativa, com o apoio de testes estatisticos.

Os dados para analises foram extraidos dos websites das empresas, em maio de 2017,
compreendendo os conteudos: apresentacdo, missdo, visdo, valores, compromisso, principios,
politicas e outras informagdes relacionadas a cultura organizacional e aos valores culturais. A
identificacdo da cultura organizacional, via valores culturais, utilizou a proposta desenvolvida
por Guiso, Sapienza e Zingales (2015), que, a partir da andlise dos websites de diversas
empresas, observaram que 85% delas apresentam uma ou duas se¢des com informacdes sobre
principios e valores culturais.

Assim, para sistematizar e garantir uniformidade e objetividade a coleta dos dados,
para a determinagdo da dimensdo de cada cultura organizacional, seguiu-se a proposta de
Guiso, Sapienza e Zingales (2015), segundo a qual uma dimensdo (categoria) cultural
especifica pode ser representada por um conjunto de palavras-chave utilizadas pela empresa,
destacando-se nove categorias culturais, a saber: integridade, trabalho em equipe, inovagao,
respeito, qualidade, seguranga, comunidade, comunicagdo e trabalho pesado. O Quadro 1
apresenta as palavras-chave representativas de cada uma das nove dimensdes, propostas por
Guiso, Sapienza e Zingales (2015), totalizando 62 possibilidades de palavras-chave que
representam os valores culturais por empresa.

Quadro 1 — Dimensoes de valores culturais corporativos e palavras-chave representativas

Dimensao/Categoria | Palavras-chave que identificam os valores culturais corporativos
. integridade, ética, prestacdo de contas, transparéncia, accountability, confianga,
Integridade . . . . .
honestidade, responsabilidade, equidade, fazer a coisa certa, propriedade
Trabalho em equipe | trabalho em equipe, colaboragdo, cooperagao
Inovagio inovagao, criatividade, excelén'cAia, .melhoria, paixao, orgulho, lideranca, crescimento,
desempenho, performance, eficiéncia, resultado
Respeito respeitg, diyersidafie, ’il?cluséo, Fiesenvolvimepto, talento, empregados, colaboradores,
profissionais, funcionarios, dignidade, fortalecimento
Qualidade qua!idade, cliente, atender as necess%dades, comprometimento, fazer a diferenca,
dedicagdo, valor, superacao de expectativas
seguranga, saude, equilibrio trabalho/vida, equilibrio vida/trabalho, equilibrio,
Seguranga e
flexibilidade
Comunidade comunidade, ambiente, cuidar, cuidado, cidadania
Comunicagdo comunicagdo, abertura
Trabalho pesado trabalho pesado, recompensa, diversdo, energia

Fonte: Elaborado pelos autores, com base em Guiso, Sapienza e Zingales (2015).

Assim, ao ser identificada no website a presenga de alguma palavra-chave que
represente uma dimensao, atribuiu-se-lhe o valor “1”’; e o valor “0”, se ndo foi localizada a
palavra-chave para a dimensao cultural (GUISO; SAPIENZA; ZINGALES, 2015). A medida
final de cada empresa para os valores culturais corporativos foi dada pelo somatorio dos pesos
correspondentes as palavras-chave componentes de cada dimensdo cultural, podendo,
teoricamente, variar de 0 a 62, dependendo do total de palavras-chave observadas para cada
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dimensao cultural. Nas analises estatisticas, foram considerados apenas os valores nao
repetidos por empresa; ou seja, considerou-se um unico registro para cada palavra-chave.

Para identificagdo de caracteristicas empresariais complementares, a fim de se
estabelecer possiveis comparagdes e associagdes entre estas e os valores culturais
corporativos, foram considerados aspectos como a presenca feminina na alta administragado, o
setor econdmico, a natureza juridica, a reputacdo corporativa e a governanga corporativa.

A natureza juridica e o setor econdmico de cada empresa foram identificados mediante
consulta ao Cadastro Nacional das Pessoas Juridicas (CNPJ). A defini¢ao do setor econdmico
correspondente a cada empresa baseou-se na respectiva atividade econdmica principal.

Para identificacdo da presenca feminina na alta administragdo, investigaram-se
informacdes e documentos disponiveis nos websites das empresas, abrangendo os cargos de
presidéncia, vice-presidéncia e diretoria, atribuindo-se o valor 1 em caso positivo, e o valor
nulo em caso negativo, funcionando como uma variavel dummy.

Para a reputacdo corporativa, foi considerada a participacdo da empresa em um dos
seis rankings reputacionais divulgados em 2016, a saber: Ranking Rep Trak® 100 no Brasil
2016 (Reputation Institute); As maiores companhias abertas no Brasil em 2016 (Revista
Exame); As melhores empresas 2016 (revista Vocé S/A); Great Place to Work 2016 —
Grandes (revista Epoca); Great Place to Work 2016 — Médias (revista Epoca); e 50 empresas
mais amadas 2016 (Love Mondays). Nessa verificacdo, atribuiu-se o valor 1 a cada empresa
presente em quaisquer desses rankings reputacionais, e valor nulo no caso contrario,
funcionando como uma variavel dummy.

Em relacdo a varidvel governanca corporativa, consultaram-se, nos websites das
empresas, informacdes que indiquem indicios de adogdo de praticas de governanca
corporativa. Para sistematizar e uniformizar esse processo e garantir sua objetividade, foram
observados os quatro principios de governanga corporativa estabelecidos pelo Codigo de
Melhores Praticas de Governanga Corporativa, do Instituto Brasileiro de Governanga
Corporativa (IBGC, 2015), a saber: transparéncia, equidade, accountability e responsabilidade
corporativa. Para operacionalizacao desse procedimento de busca, os citados principios foram
representados por seis palavras-chave, incluindo os préprios principios descritos acima, o
termo prestacdo de contas, por ser uma tradu¢do mais utilizada para accountability, e o
proprio termo governanca corporativa, por representar diretamente a varidvel de interesse.
Dessa forma, as palavras-chave representativas da varidvel governanca corporativa ficaram
assim definidas: transparéncia, equidade, accountability, prestacio de contas,
responsabilidade corporativa e governanga corporativa. Atribuiu-se o valor 1 quando
localizada alguma dessas palavras-chave, e o valor nulo no caso contrario. Nao foram
consideradas as repeti¢des de palavras-chave, funcionando também como variavel dummy.

Apoés a fase de coleta e tabulagdo dos dados, procedeu-se o tratamento analitico
qualitativo, seguido da analise quantitativa, com o uso de técnicas de estatistica descritiva e
inferencial. Devido o pequeno niimero de elementos investigados, incialmente foi constatada
a normalidade dos dados representativos dos valores culturais, por meio da aplicagao do teste
Shapiro-Wilk (S-W), tanto para a totalidade dos dados quanto para os dados segmentados por
grupos de varidveis (cultura e reputacdo corporativa; e cultura e governanga corporativa),
justificando-se, assim, a aplicagdo de testes paramétricos, pois, segundo Favero (2017), o teste
S-W pode ser aplicado sobre populagdes de tamanho 4< n< 2.000, como uma alternativa ao
teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov (K-S) para pequenas amostras (n<30).

Destarte, comprovada a normalidade dos dados, foram realizados testes paramétricos
de comparacdo entre médias independentes, para verificar as seguinte hipoteses: Hy — ha
diferenca na quantidade de valores culturais entre as empresas com a presenca de governanga
corporativa e as demais; e H, — ha diferenga na quantidade de valores culturais entre as
empresas com reputacao corporativa e as demais.



Adicionalmente, a fim de se verificar possiveis associagdes entre as variaveis valores
culturais, reputacdo corporativa e governanga corporativa, foi aplicado o teste de correlagao
de Pearson, que, segundo Field (2009), serve para medir o relacionamento linear entre duas ou
mais variaveis, e a intensidade desse possivel relacionamento existente. Lira e Chaves Neto
(2006) explicam ainda, que o teste fornece uma medida da relagdo entre uma variavel
numeérica e outra varidvel com duas categorias ou dicotdmicas, chamada de correlagao ponto
bisserial, como € o caso das variaveis de analise.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Caracterizagdo e analise descritiva dos dados das empresas

Foram submetidas a analise as 20 organizacdes brasileiras listadas no ranking dos
empregadores mais bem avaliados pelas mulheres brasileiras em 2017, em pesquisa
desenvolvida e divulgada pela comunidade de carreiras Love Mondays (2017), discriminadas
no Quadro 2.

Quadro 2 — Ranking dos 20 empregadores mais bem avaliados pelas mulheres brasileiras em 2017

Natureza Setor . o Natureza Setor
. ~ | Empresa | . . PO Posicao | Empresa A A
Posicio juridica econdmico juridica econdmico
Dr.
o S/A Servigos o Emerson Sociedade Servigos
! Nubank Fechada financeiros 1 Laboratorio Limitada laboratoriais
¢ Imagem
2° ClearSale S/A Servigos Fie 12° Braskem S/A Aberta Indusfrla}
Fechada tecnologia petroquimica
Servigos Servigos de
3° Monsanto So.cu?dade administrativo 13° Globosat Soggdade publicidade e
Limitada sede Limitada .
. entretenimento
tecnologia
40 Rock Sociedade | Servigos de 140 GSK Sociedade Industria
Content Limitada tecnologia Limitada farmacéutica
50 Takeda | Sociedade Industria 150 Amacei Sociedade Comércio de
Brasil Limitada | farmacéutica g8 Limitada alimentos
o Mercado | Sociedade | Servigos de o Sociedade Servu;gs de
6 . . . . 16 Mondelez . apoio
Livre Limitada | intermediacao Limitada . .
administrativo
o S/A Industria o Sociedade Servigos de
7 Basf Fechada quimica 17 Dell Limitada tecnologia
8° Bayer S/A Indistria 18 | Odebrecht | S/A Fechada | \ndlstria de
Fechada quimica constru¢ao
90 Porto S/A Servigos de 19° Kimberly- Sociedade Industria de
Seguro Fechada seguros Clark Limitada papel
5 Associacdo Serx_qgf) s Fie 5 General Sociedade Comércio de
10 CIEE . assisténcia 20 . .. .
Privada social Electric Limitada equipamentos

Fonte: Love Mondays (2017) e RFB (2017).

Observa-se que apenas uma das empresas tem capital aberto (Braskem), outra ¢
associacao privada (CIEE), seis tém capital fechado e doze sdo de responsabilidade limitada.
Em relagdo ao setor econdmico principal observa-se a seguinte distribuicdo: trés empresas de
servicos de tecnologia, sete do setor de servigos diversos, sete do setor industrial, duas do
setor comercial e uma do terceiro setor (associagdo privada).

Somente quatro das 20 empresas divulgaram a composi¢do da alta administracao,
revelando-se a participacdo feminina em apenas duas delas: Amaggi (uma mulher dentre doze
pessoas) e Odebrecht (duas mulheres dentre oito pessoas). Adams e Ferreira (2009) revelam
que as agéncias Equal Opportunity for Women in the Workplace Agency (EOWA), em 2006,
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e European Professional Women’s Network (EPWN), em 2004, identificaram apenas uma
mulher, em média, no corpo de diretores das empresas.

Considerando-se os dados referentes aos valores culturais, ¢ desconsideradas as
repeticdes identificadas, foi observado um total de 238 palavras-chave distribuidas entre as
empresas e as dimensoes culturais. A Tabela 1 mostra a distribui¢do quantitativa das palavras-
chave representativas de cada dimensdo cultural, por empresa.

Tabela 1 — Valores culturais por empresa e por dimensdo de cultura organizacional

Integri | Trabalho | Inova Res Quali Segu Comuni | Comuni | Trabalho
Empresa . ~ . ~ Total
dade | em equipe cdo peito dade ranca dade cagio pesado

Nubank 2 - - - 1 - - - - 3
ClearSale - - 3 5 - - 1 - - 9
Monsanto 5 - 2 5 5 1 2 - 1 21
RockContent - 1 3 2 4 - 1 1 - 12
Takeda 3 2 4 4 3 1 1 - - 18
Brasil
Mercado _ _ ) 5 ) ) ) ) ) 5
Livre
Basf 3 - - 4 4 1 0 1 - 13
Bayer 4 - 6 4 3 3 2 - 0 22
Porto Seguro 3 1 3 2 2 1 - - - 12
CIEE - - - 2 - - - - - 2
Dr. Emerson
Laboratério e 3 1 2 2 2 1 1 - 1 13
Imagem
Braskem 4 - 4 2 4 1 2 - - 17
Globosat - - 1 1 3 - - - - 5
GSK 3 - - 3 2 - 1 - - 9
Amaggi 6 - 7 3 4 - 2 1 - 23
Mondelez 1 - 4 1 1 1 2 - 0- 10
Dell 1 - 2 4 2 - 2 - - 11
Odebrecht 3 - 4 1 4 - 1 - - 13
Kimberly-
Clark 3 - 3 2 2 1 1 - - 12
General
Electric 3 - 3 3 1 - 1 - - 11

Total 47 5 51 52 47 11 20 3 2 238

Fonte: Elaborada pelos autores.

Embora seja a primeira na preferéncia das mulheres brasileiras segundo o ranking da
Love Mondays (2017), a Nubank ¢ uma das trés empresas que menos se destacam na
comparac¢do relacionada aos valores culturais. Com efeito, essa empresa apresentou apenas
trés valores culturais, no caso confianga e honestidade, ambos na dimensdo integridade, e
cliente, na dimensdo qualidade, superando apenas o CIEE e o Mercado Livre, que
apresentaram somente dois valores culturais, cada: desenvolvimento e funcionarios; e
inclusdo e desenvolvimento, respectivamente, todos na dimensdo respeito. Dai pode-se
depreender que os valores culturais divulgados pelas empresas nao influenciam a preferéncia
das mulheres no ambiente corporativo.

Na Tabela 1, verifica-se que a dimensdo respeito € a mais frequente, com 52
observagdes, equivalentes a 21,8% do total possivel, concentrando-se no valor cultural
desenvolvimento, com 14 registros. Na sequéncia, ocupa a segunda posi¢do a dimensao
inovacdo, com 51 observagdes (21,4%), concentrando 10 delas na dimensdo inova¢do. No
terceiro lugar, empataram as dimensoes integridade e qualidade, com 47 ocorréncias cada
(19,7%), sendo transparéncia e confianga os valores culturais mais frequentes na dimensao
integridade, com 13 observagdes, e o valor cliente o mais frequente na dimensao qualidade,
também com 13 registros.

Trabalho pesado foi a menos frequente das nove dimensdes, com apenas duas
ocorréncias, sendo uma palavra citada em cada empresa, representando 0,8% das
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possibilidades, seguida por comunicagdo, com trés ocorréncias, sendo um registro por
empresa, equivalente a 1,3% do total; e da dimensdo trabalho em equipe, com cinco
observagoes (2,1%).

Na pesquisa de Guiso, Sapienza e Zingales (2015), algumas empresas ndo anunciaram
quaisquer dos valores culturais investigados, assim como outras citaram todas as categorias de
valores culturais. No estudo desses autores, a inovagao foi a categoria mais frequente entre as
empresas, seguida por integridade e respeito.

A empresa Amaggi foi a campea em divulgagdo de valores culturais, evidenciando 23
(9,7%), distribuidos nas dimensdes inovagao (7), e integridade (6). A Bayer ocupou a segunda
posicdo, registrando 22 palavras-chave (9,2%), sendo seis delas na dimensdo inova¢dao. Em
terceiro lugar, ficou a Monsanto, que registrou 21 valores (8,8%), sendo 15 distribuidos nas
dimensdes integridade, respeito e qualidade, cada uma com cinco ocorréncias.

A Tabela 2 apresenta a estatistica descritiva dos dados coletados sobre os valores
culturais, distribuidos por dimensao e por empresa.

Tabela 2 — Estatistica descritiva dos valores culturais, por empresa e por dimensao

Variavel Por empresa Por dimensao
Média 11,9 26,4
Erro-padrao 1,37 7,44
Mediana 12 20
Moda 12 47
Desvio-padrio 6,1550 22,3277
Variancia 37,8842 498,5277
Intervalo 21 50
Minimo 2 2
Maximo 23 52
Soma 238 238
Contagem 20 9

Fonte: Elaborada pelos autores.

No conjunto das empresas, observa-se uma simetria na distribuicdo dos valores
culturais considerados, registrando-se média, moda e a mediana na faixa de 12 valores
culturais. Das empresas foram registrados 238 valores culturais, ja desconsideradas as
ocorréncias repetidas por empresa. Houve empresa que registrou somente dois valores
culturais, enquanto uma delas chegou a assinalar 23.

Em relacao as nove dimensdes de valores culturais consideradas no estudo, observa-se
uma maior assimetria entre os nimeros observados, com uma média de 26,4 valores por
dimensao, apresentando maior erro-padrdo e maior desvio-padrao, quando comparadas com a
coluna dos valores culturais por empresa. Verifica-se que a dimensdo respeito registrou 52
valores, enquanto no outro extremo a dimensao trabalho pesado assinalou apenas dois.

A Amaggi, uma das duas Unicas empresas que foi constatada a participacdo feminina
na alta administracao (de apenas quatro que divulgaram a composi¢ao da diretoria), foi a que
registrou 0 maior nimero de valores culturais ndo repetidos, totalizando 23 palavras-chave
(9,7% do total), destacando-se positivamente das demais nas dimensdes inovagdo, com sete
valores registrados, e integridade, com seis. Também com participagdo feminina na sua
direcdo, a Odebrecht figurou em posicdo intermediaria dentre todas, registrando 13 valores
culturais (5,5%), oito dos quais distribuidos entre as dimensdes inovacdo e qualidade, com
quatro em cada. Verifica-se, assim, que a dimensdo inovacdo ocupa posi¢ao destacada nessas
duas empresas.

A partir dos valores culturais de todas as empresas, identifica-se a caracteristica
cultural predominante nas empresas, considerando as nove dimensdes analisadas, observando-
se a seguinte ordem quantitativa decrescente de ocorréncias de valores: respeito (52),
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inovagao (51), integridade (47), qualidade (47), comunidade (20), seguranca (11), trabalho em
equipe (5), comunicagdo (3) e trabalho pesado (2).

4.2 Andlise dos testes estatisticos

Para a realizagao dos testes estatisticos de diferencas entre médias, foram feitas duas
comparagdes em relacdo a quantidade de valores culturais identificados nos websites das
empresas: um teste entre aquelas empresas que apresentam algum principio de governanga
corporativa e as demais; € o outro entre as empresas com reputacdo, ou seja, aquelas que
participam de pelo menos um dos rankings reputacionais apresentados na metodologia, e as
demais.

A Tabela 3 apresenta a estatistica descritiva dos valores culturais entre os grupos de
analise, de acordo com a apresentagdo (ou ndo) de principios de governanca corporativa.

Tabela 3 — Estatistica por grupo: com e sem governanga corporativa

Governanga N Média Desvio Padrao | Std. Error Mean
Valores Com GC 10 15,20 5,138 1,625
Culturais Sem GC 10 8,60 5,420 1,714

Fonte: Elaborada pelos autores.
A Tabela 4 mostra a comparagdo entre as médias de valores culturais das empresas
que apresentam principios de governanga corporativa e as médias das demais empresas.

Tabela 4 — Compara¢ao de médias de valores culturais entre empresas com governanga corporativa e as demais

Teste de Comparagdo entre Médias Independentes

Teste de Levene

para igualdade t-test for Equality of Means
Valores Culturais X de varidncia
Governanga Corporativa Dif Erro- 95% Intervalo de
F Sig. | t | df | Sig. | oo ¢*|padiioda|  Confianca
média . . .

diferenca | Inferior | Superior

Assumida

igualdade de 0,001 {0,971 | 2.8 18 | 0,012 6,6 2,362 1,638 | 11,562

Valores | variancias

Culturais | Ndo assumida
igualdade de 2,8 [17,95] 0,012 6,6 2,362 1,637 | 11,563
variancias

Fonte: Elaborada pelos autores.

Na Tabela 3, observa-se que a quantidade média de valores culturais das empresas que
apresentam algum principio de governanga corporativa ¢ estatisticamente superior a
quantidade média de valores culturais das demais, ao nivel de significancia de 5%, conforme
apresentado na Tabela 4. Portanto, ndo se rejeita a hipotese Hi prevista, podendo-se inferir
que existe diferenga estatisticamente significante em relacdo aos valores culturais entre
empresas com indicios de adogdo de principios de governanga corporativa e as demais. Esse
resultado corrobora o estudo de Gorga (2004), que verificou que percepgdes subjetivas,
refletidas na cultura e em regras informais, desempenham um papel primordial na
estruturacdo de padrdes de governanca, em vez de um papel apenas residual, como
tipicamente assumido.

A Tabela 5 apresenta a estatistica descritiva dos valores culturais entre os grupos de
analise considerando a reputagdo corporativa.

Tabela 5 — Estatistica por grupo: com e sem reputacao corporativa

Reputacio N Média Desvio Padrao | Std. Error Mean
Valores Com Reputagio 17 12,41 6,205 1,505
Culturais Sem Reputagao 3 9,00 6,083 3,512

Fonte: Elaborada pelos autores.
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Na Tabela 6 sdo evidenciados os resultados do teste de diferenca de médias de valores
culturais entre as empresas com reputacio corporativa e as demais.

Tabela 6 — Comparagdo de médias de valores culturais entre as empresas com reputacdo corporativa ¢ as demais

Teste de Comparagdo entre Médias Independentes

Teste de Levene

para igualdade de t-test for Equality of Means
Valores Culturais X variancia
a i % Interval
Reputacdo Corporativa . . Diferenca | Erro- 95% Intervalo de
F Sig. t df | Sig. 1 - Confianga
média padrdo - ;
Inferior | Superior
Assumida
igualdade de 0,001 | 0,982 {0,9| 18 [0,391 3,41 3,878 | -4,735 | 11,558
Valores | varidncias
Culturais | Nao assumida
igualdade de 0,9 | 2,79 |0,442 3,41 3,821 | -9,281 16,105
variancias

Fonte: Elaborada pelos autores.

Como mostra as Tabelas 5 e 6, na comparagdo entre as empresas com reputacao
corporativa e as demais, o resultado do teste revela que a quantidade média de valores
culturais das empresas com reputacao nao ¢ estatisticamente diferente da quantidade média de
valores culturais daquelas sem reputacdo corporativa, ndo sendo possivel constatar diferenca
entre os dois grupos. Rejeita-se, assim, a hipotese Ho, de que ha diferenca entre as médias dos
dois grupos. Portanto ndo se pode dizer que existe diferencga estatisticamente significante em
relacdo aos valores culturais entre as empresas com reputagdo e as demais.

Esse resultado vai de encontro ao achado por Caixeta et al. (2011), que explicam que a
reputagdo esta relacionada com a cultura, refletindo as relagdes entre os administradores e os
principais stakeholders da empresa, visto que os valores culturais ndo apenas definem o
significado da empresa, mas, adicionalmente, guiam e justificam as estratégias dos
administradores para lidar com os diversos publicos.

Adicionalmente, com os dados das empresas, foi possivel realizar o teste de correlacao
de Pearson entre as variaveis valores culturais, governanca corporativa € reputacao
corporativa. A Tabela 7 mostra o resultado do teste de correlagdo de Pearson.

Tabela 7 — Correlag@o entre valores culturais, governanga corporativa e reputagéo corporativa
Teste de Correlagdo de Pearson

Valores Culturais Reputacio Governanca

Valores Pearson Correlation 1 ,203 ,550"
Culturais Sig. ,391 ,012

N 20 20 20
Reputacao Pearson Correlation 1 ,140

Sig. ,556

N 20 20
Governanga Pearson Correlation 1

Sig.

N 20

Fonte: Elaborada pelos autores.

Na Tabela 7, observa-se que ha correlagdo ou interdependéncia entre os valores
culturais das empresas e os principios de governanca corporativa por elas apresentados, ao
nivel de significancia de 5% (p-value: 0,012). Essa correlagdo corrobora o estudo de Lopes,
Valentim e Fadel (2014) ao relacionar tais varidveis e verificar que a governanga corporativa
requer muitas vezes uma mudanca cultural, que necessita reforgar os comportamentos
culturais de seus membros, com apoio em principios e valores que incrementam a relacdo
entre a organizagao e seus stakeholders. De forma similar, Rodrigues e Pérez (2016) também
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fundamentam essa correlagdo, na medida em que, apoiados pela Teoria Institucional, afirmam
que as organizagdes estdo continuamente adaptando suas estruturas de governancga e politicas
institucionais ao contexto cultural em que operam.

Nao se pode afirmar o mesmo entre as varidveis valores culturais e reputagdo
corporativa, pois, como mostra a Tabela 7, ndo existe correlagdo estatisticamente significante
entre tais variaveis, com nivel de significancia superior a 10% (p-value: 0,391). Do mesmo
modo, € possivel verificar também a inexisténcia de correlagdo estatisticamente significante
entre as varidveis reputacao e governancga corporativa (p-value: 0,556).

5 CONCLUSOES

O estudo teve origem na curiosidade de se investigar os valores -culturais
organizacionais que atraem as mulheres profissionais nas empresas brasileiras, a partir do
levantamento de dados e informagdes das 20 empresas componentes do ranking divulgado
pela comunidade de carreiras Love Mondays em 2017, formado pela percep¢ao das mulheres
que as elegeram como suas preferidas para trabalhar. A pesquisa apontou que, nos ultimos
dois anos, a cultura da empresa se destaca em primeiro lugar entre os fatores que atraem as
mulheres.

Considerando-se que a cultura, sozinha, ndo transmite todas as caracteristicas das
empresas, instigou-se analisar, conjuntamente, outras variaveis, a fim de se fazer possiveis
comparagdes e se identificar importantes associacdes e correlacdes entre elas. Assim, foram
analisadas a participacdo feminina na alta administragdo, a governanga corporativa € a
reputacdo corporativa.

Destarte, apos o levantamento, organizacdo e tabulacdo dos dados e informacgdes
coletadas nos websites corporativos das empresas, apresentou-se, de forma objetiva, a analise
dos dados e consistentes resultados das comparagdes e correlagdes entre as varidveis.

Os resultados descritivos mostraram que a dimensdo cultural respeito foi a mais
presente nas empresas, com 21,8% das observagdes totais, concentrando-se no valor cultural
desenvolvimento, que foi a palavra-chave mais frequentemente observada, por 14 empresas. E
a dimensao trabalho pesado foi a menos expressiva, sendo citada por apenas duas empresas.
Observou-se, ainda, que a quantidade de valores culturais presentes nas empresas nao se
correlaciona com a preferéncia das mulheres profissionais por trabalhar nessas empresas.

Os testes de comparacdo entre médias mostraram que as empresas adeptas de
principios de governanga corporativa registram uma quantidade média de valores culturais
superior a das demais, refutando a hipdtese Hi, ou seja, ha diferenga entre os grupos.
Diferentemente, no teste que comparou as médias entre o grupo de empresas com reputacao
corporativa ¢ as demais, o resultado revelou ndo haver diferencas entre os grupos, nao
apresentando suporte para rejeitar a hipdtese Ho.

Por fim, o teste de correlagdo de Pearson entre as variaveis valores culturais e
governanga corporativa mostrou haver correlagdo significante entre tais variaveis. Ja entre os
valores culturais e a reputacdo e entre reputacdo e governanga corporativa, o teste nao
apresentou associa¢do significante entre as variaveis, sugerindo ndo existéncia de correlagao.
Vale lembrar que as praticas de governanga corporativa sdo importantes instrumentos de
transparéncia, que ao relacionar-se com os valores culturais e a reputacdo, podem aumentar a
credibilidade por parte dos stakeholders, maximizando caracteristicas empresariais como a de
socialmente responsavel.

Cabe ressaltar que nao foi possivel comparar detalhadamente esses resultados com
achados empiricos anteriores, pois ndo foram encontrados estudos que analisaram as
tematicas aqui estudadas, em conjunto, e, em especial, considerando a participagao e
percepgao das mulheres no ambiente corporativo.
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Avalia-se que o estudo alcangou seus objetivos, € que conseguiu responder ao
problema de pesquisa formulado, assim como contribui para enriquecer a literatura cientifica
no que tange a associacdo das variaveis analisadas, aplicando-se método empirico para
reforgar as analises, unindo os aspectos qualitativo e quantitativo para o aprimoramento da
ciéncia. Dessa forma, refor¢a-se a importancia da cultura organizacional como tema de
interesse, porém, como encontrado, ndo se pode afirmar que ¢ elemento decisivo para motivar
a preferéncia de mulheres quanto ao ambiente corporativo para trabalhar.

Dentre as limitagdes do estudo, destacou-se a impossibilidade de se estabelecer
maiores andlises sobre a participagao das mulheres na administracdo das empresas, haja vista
que das 20 empresas, apenas quatro divulgaram a composi¢do da alta administracdo, ai
incluida a diretoria executiva, sendo que a participacao feminina na alta direcao foi registrada
em apenas duas delas.

Sugere-se ampliar as analises realizadas no presente estudo, para uma populagao com
maior numero de empresas, de diferentes setores e com dados e informacdes publicas
disponiveis para fundamentar as analises. Destaca-se, ainda, outra limitagdo, referente a baixa
quantidade de informagdes disponiveis nos websites das empresas, que, por serem em sua
maioria sociedades andnimas de capital fechado e sociedades empresarias limitadas, nao
seguem um padrdo de divulgacdo de informacgdes voltadas para o publico externo.
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