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Resumo

Atrair, reter e capacitar jovens profissionais para assumir cargos de lideran¢a a longo prazo, pode
ser uma importante estratégia de grandes empresas para dar continuidade a cultura
organizacional e garantir bons resultados financeiros. Com o respaldo teorico da comunicacdo
organizacional, pode-se questionar se essa narrativa organizacional esta privilegiando somente a
comunicagdo institucionalizada, com informagdes chanceladas pelas empresas, ou se esta atenta
também as consideragdes de profissionais que tém suas vozes amplificadas em canais digitais
alternativos. Este estudo foca em comparar os rankings institucionalizados (MEPT e MEPC)
com plataformas colaborativas (Glassdoor) e aponta as principais divergéncias entre ambos.
Conclui-se, por fim, com questdes que as organizacdes atentas as boas praticas de gestdo de
pessoas podem melhorar em sua comunicagao.
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Introducio

O mercado de trabalho contemporaneo ¢ marcado por competitividade, diferenciais em
relacdo aos concorrentes, metas, performance, seja para os empregadores ou para seus
funcionarios. Se os trabalhadores precisam se destacar no desempenho de fungdes, isso também
acontece com as organizacdes por meio de diferentes indicadores, tais como equilibrio fiscal,
lucratividade, expansdo no mercado, e também na atracdo e retencdo de talentos - leia-se:

profissionais qualificados e raros de encontrar em processos seletivos.

Em um mundo cada vez mais fluido e incerto, manter o quadro de lideres e funciondarios
por mais tempo ¢ dadiva para poucas empresas. Dutra (2017) explica que a alta rotatividade nos
quadros de lideranga das organizagdes pode minar a perpetuidade da cultura organizacional, ao
repassar conhecimento e manter performance e resultados. Desenvolver as competéncias de
lideranca como um processo ciclico, sustentdvel e renovavel ¢ de vital importancia para a saude
perene das organizacdes globais. Para tanto, o papel (e a sucessdo) de lideres ¢ fundamental, haja

vista que "o numero existente de lideres de alto desempenho ¢ limitado e a demanda por
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lideranca excede em muito a oferta" (CHARAN; DROTTER; NOEL, 2018, p. 17) pois
"encontrar os tipos certos de lider com as habilidades adequadas esta se mostrando uma tarefa
cada vez mais dificil" (CHARAN; DROTTER; NOEL, 2018, p. 19).

Com a escassez de lideres para fécil contratagdo, ha uma resposta imediata também no
custo destes profissionais, pois obedece a uma velha regra de oferta e procura. Quanto menos a
disposi¢do, mais caro torna-se. Portanto, investir na formacdo de carreira de jovens profissionais
que tenham potencial de preencher cargos de lideranca surge com uma interessante estratégia de
longo prazo para as organizagoes.

Mas, diferente do modelo de carreiras do século XX, quando as pessoas valorizavam ter
poucos e longevos registros de empresas em sua carteira profissional, o presente século d4 lugar
a um modelo mais volatil, em que os profissionais e as empresas valorizam o dinamismo da
carreira. Além disso, o contexto de diminui¢do de custo e gestdo enxuta das organizagdes criou
um fendmeno em que os profissionais se veem cada vez mais protagonistas de suas decisdes de
carreiras e menos dependentes das organizacdes, devido a precarizacao das relagdes trabalhistas.

Como entdo atrair jovens profissionais e convencé-los a manter-se no quadro de
empregados de uma empresa por longo periodo? Uma estratégia possivel ¢ oferecer boas
condi¢des de recompensa (salarios e beneficios), mas se esta for a inica moeda de troca, os
profissionais podem se ver cada vez mais propensos a mudarem de emprego, considerando a
empresa que paga melhor. Outra estratégia complementar cada vez mais utilizada pelas areas de
gestdo de pessoas das grandes organizacdes ¢ a adocdo de praticas de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), que implicam em humanizacdo do trabalho e responsabilidade social da
empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e aspiracdes do individuo, através da
reestruturacdo do desenho de cargos e novas formas de organizar o trabalho, aliado a uma
formagao de equipes de trabalho com maior poder e autonomia (WALTON, 1973).

A partir do modelo proposto por Walton (1973), diversos programas de QVT foram
estabelecidos em organiza¢des da Europa e EUA, até chegarem ao Brasil. Essa influéncia e
tendéncia, praticas e pesquisas foram desenvolvidas e aprimoradas, deram inicio a diversos
rankings de clima organizacional publicados em meios impressos e digitais.

Talvez as empresas premiadas como as melhores para trabalhar ndo sejam simplesmente
socialmente responséaveis, mas tenham percebido a importancia de adotar medidas de Qualidade
do Ambiente de Trabalho (QAT) e Qualidade de Gestao de Pessoas (QGP) para atrair melhores
talentos e manté-los satisfeitos e produtivos a maior parte do tempo no ambiente de trabalho.
Essa roupagem esteticamente elegante e sofisticada (LIPOVETSKY e SERROY, 2015) parece

agradavel para a reputacdo das organizagdes e faz parte de um fator importante a ser agregado no
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mundo contemporaneo. Isso contribui, inclusive, como diferencial competitivo frente aos
concorrentes do mercado. Empresas vivem e sobrevivem de lucro e resultados financeiros e, para
obter sucesso nessa area, pode haver uma ligagdo no status de ser bom empregador e fomentar
qualidade de vida nos ambientes de trabalho.

A reputacdo mercadologica dessas organizacdes € essencial e estratégica para o alcance
do objetivo de atrair grandes talentos e prepara-los para desempenharem papéis de lideranca, que
serd fundamental para dar continuidade a cultura organizacional. Para Schein (2017, p.3), "a
lideranca ¢ cada vez mais considerada uma variavel critica para definir o sucesso ou o fracasso
das organizagdes". Por isso, recrutar um lider desde cedo ¢ de extrema importancia para uma
organizacdao. Estar sob a chancela de bom empregador em um importante ranking ¢ uma das
formas possiveis de construir uma narrativa atrativa para o mercado profissional. E para Fulmer
Gerhart e Scott (2006), essas construgdes narrativas incidem em resultado financeiro direto para
as organizagdes empregadoras.

E legitimo, dentro da regra do jogo de uma economia de mercado, que as empresas
empregadoras tenham essas preocupacdes e acdoes de comunicacdo para encantar jovens
profissionais para uma vida longa dentro de seu quadro de funcionarios. E esse esforco
institucionalizado de se fazer percebido e agregar valor a marca (employer branding) esta entre
as atividades que englobam a comunicagdo organizacional.

Por sua vez, a comunicagdo organizacional ¢ a area do pensamento responsavel pela
permanente busca de teorias e pela transformacdo destas em modos interpretdveis pelos agentes
de comunicagdo (FARIAS, 2009, p. 57) e sua fungdo ¢ "administrar e gerenciar, nas
organizagdes, a comunicagdo com o0s diversos publicos, com vistas a constru¢do de uma
identidade corporativa e de um conceito institucional positivo junto a opinido publica e a
sociedade em geral" (KUNSCH, 1997, p. 140). Baldissera (2009) propde um olhar atento das
empresas em tornarem-se participativas na comunicagdo institucional (comunicada) e
compreender a convergéncia sobre o que delas comunica-se (comunicante), mesmo quando nao
for oficialmente autorizado.

O objetivo deste trabalho ¢ encontrar a convergéncia entre a lista de empresas que sao
premiadas entre as melhores para se trabalhar por pesquisas de clima autorizadas por elas (MEPT
e MEPC) e o ranking de empresas aclamadas por profissionais em canais nao institucionalizados
(Glassdoor) e, a partir disso, compreender o quanto as organizagdes estdo desempenhando uma
comunicagdo assertiva, que ultrapassa as narrativas por elas autorizadas, tornando-se percebidas
por jovens profissionais ao qualificarem as melhores empresas de acordo com seus objetivos de

carreira em canais alternativos.
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Referencial teorico

Segalen (2002, p. 25) elucida que “é concebido como sagrado tudo aquilo que, para o
grupo e seus membros, qualifica a sociedade”, e ndo somente aquilo que permeia o ambiente
religioso. Para o mercado de trabalho ¢, em ultima andlise, um caminho de purificagdo social,
que dignifica o ser humano de sua miséria material e o qualifica entre os melhores. Em um

ambiente social com escassa oferta de postos de trabalho, essa tarefa torna-se mais facil:

[o mundo do trabalho] mesmo quando ¢ marcado de modo predominante por
tracos de alienacdo e estranhamento, ele expressa também, em alguma medida,
coagulos de sociabilidade [...] quando comparamos a vida de homens e
mulheres desempregados (ANTUNES, 2018, p. 25).

No entanto, quando ¢ alta a demanda de profissionais qualificados e baixo o nivel de
desemprego entre este grupo, existe uma disputa por parte das areas de recrutamento e selecao
das organizacdes para se conquistar os melhores. Entdo, o argumento de simples
empregabilidade ja ndo ¢ suficiente e € preciso parecer mais atrativo. E o mundo do trabalho
comega a tornar-se esteticamente elaborado para a captacdo de seus melhores "clientes":

Porque a arte ndo tem existéncia separada, ela enforma a totalidade da vida [...]
a tal ponto que sdo necessarias ao sucesso das diferentes operagdes sociais e
individuais [...] artealizagdo cujas formas ndo sdo destinadas a ser admiradas por
sua beleza, mas a conferir efeitos praticos (LIPOVETSKY; SERROY, 2015, p.
17).

E nesse processo de captacao de melhores profissionais, desenvolvimento de liderancas e

proliferacdo da cultura organizacional, Schein (2017, p. 10) relaciona todas as coisas dizendo que
"cultura e lideranca, vemos que sdo dois lados da mesma moeda [...] a real importancia que os
lideres fazem ¢é criar e gerenciar a cultura. [...] € um ato final de lideranga destruir a cultura,
quando ela é vista como disfuncional.". E papel da lideranca zelar pela preservacgdo da cultura
alinhada com os objetivos e valores da organizacdo, pois "uma caracteristica da cultura ¢ que,
uma vez desenvolvida, cobre todo o funcionamento de um grupo." (SCHEIN, 2017, p. 14).

As escolhas da vida profissional de um individuo envolvem a andlise de demandas
pessoais, oportunidades contingenciais de organizacdes e da sociedade em que se esta inserido.
A sequéncia de cargos ocupados, os trabalhos realizados, o entendimento e a avaliagdo das
experiéncias profissionais do individuo sdo elementos daquilo que chamamos de carreira
(LONDON; STUMPH, 1982).

Essa jornada de escolhas e transigdes ocorre em um ambiente de imprevisibilidade do

mercado e pressdo sobre o individuo. Portanto, de acordo com autores citados, carreira ndo se
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trata de um trajeto obrigatoriamente linear e pré-estabelecido, mas, sim, de uma sequéncia de
escolhas a partir das demandas e circunstancias ao longo da vida profissional. Arthur, Hall e
Lawrence (1989) complementam a definicdo de carreira afirmando que o trabalho influencia a
maneira como os individuos enxergam e interagem com outras pessoas, organizagdes e
sociedade.

Da mesma forma, podemos analisar a carreira pela perspectiva da organizagdo, a qual
precisa, entdao, considerar politicas e procedimentos que viabilizem as escolhas profissionais dos
individuos dentro dela. Para sustentar o proprio desenvolvimento, as organizagdes precisam
oferecer suporte e condigdes concretas de desenvolvimento de carreira para os trabalhadores
(DUTRA et al., 2009.

Na gestdo de carreira, combinar as possibilidades de movimentagao oferecidas pelas
organizagdes com o planejamento pessoal da vida profissional de seus empregados ¢ algo
essencial e dificil de realizar (DUTRA, 1996). Portanto, criar um clima organizacional favoravel
para profissionais desejados pelas empresas € estratégico para atrair e reter talentos.

A reputacdo mercadoldgica de grandes organizagdes tem papel importante para atrair
profissionais e prepard-los para desempenharem papéis de lideranca. Para Schein (2017, p. 3), "a
lideranca ¢ cada vez mais considerada uma variavel critica para definir o sucesso ou o fracasso
das organizagoes". Existe uma "guerra por talentos" das grandes empresas, tentando contratar as
"estrelas", oferecendo elevados salarios para atrair os melhores e mais brilhantes profissionais.
Para desenvolver lideres eficazes em todos os niveis, as organizacdes precisam identificar,
precocemente, candidatos a lider e encontrar pessoas dentro de suas estruturas que sejam mais
alinhadas a cultura da organizagdo (CHARAN; DROTTER; NOEL, 2018).

Desenvolver as competéncias de lideranca como um processo estruturado, sustentavel e
renovavel ¢ de vital importancia para a saide perene das organizagdes globais. Para tanto, o
papel - e a sucessdo - de lideres ¢ fundamental, haja vista que o nimero existente de lideres de
alto desempenho ¢ limitado e a demanda por lideranca excede em muito a oferta. Pois "encontrar
os tipos certos de lider com as habilidades adequadas estd se mostrando uma tarefa cada vez mais
dificil" (CHARAN; DROTTER; NOEL, 2018, p. 19).

A andlise do clima organizacional € um processo valioso, pois a realidade percebida pelos
trabalhadores de uma empresa pode ser diferente daquela idealizada por seus dirigentes. A
percepcao ¢ balizada por atitudes e expectativas proprias. O conceito de clima organizacional
iniciou uma nova perspectiva na Administragdo ao buscar argumentos para a performance do
trabalho humano e a relagdo com outros aspectos relevantes, como lideranga, satisfacdo, ética,

motivacgdo, desempenho, rotatividade (furnover), entre outros. O clima organizacional ¢ formado
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"pelos sentimentos compartilhados em relagdo a organizacdo [...] positivos ou negativos, [que]
influenciam o comportamento das pessoas e, consequentemente, seu desempenho" (VELOSO;
DUTRA; NAKATA, 2016, p. 93).

Mello (2003, p. 17) alerta que “se o clima for desfavoravel, a reagdo dos individuos e
grupos serd opositora a obten¢do de resultados positivos”. Portanto, manter a equipe alinhada
com os objetivos da organizagdo e encontrar objetivos em comum com as carreiras de seus
empregados (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2016) ¢ um importante desafio para as
organizagdes ao analisar pesquisas de clima organizacional.

Foucault (2004, p. 95) considera que “se quisermos analisar a genealogia do sujeito na
civilizagdo ocidental, ¢ preciso considerar nao apenas as técnicas de dominacao, mas também as
técnicas de si”. Por isso, as relagdes de trabalho nao devem ser analisadas apenas pelas técnicas
de produgdo e dominagdo, € necessario também ponderar os sujeitos que vivenciam e dao sentido
as suas experiéncias de trabalho em uma organizacdo. Comunicagdo e organizagdo sao
elementos que coexistem de forma interligada e imbricada quando consideramos o ambiente de
trabalho. As organizagdes nao apenas se constituem pela comunicagdo, mas também se
expressam em comunicagdo (TAYLOR; COOREN, 1997).

O processo comunicacional exige a organizacao de palavras, ideias, conceitos, linguagem
seja de forma oral, escrita ou corporal. Dessa forma, ndo existe comunica¢do que nao organize
ou organizagdo que ndo comunique. Existe uma importancia estratégica da comunicagdo
organizacional para Nassar, Furlanetto e Figueiredo (2009, p. 9), pois ela estd "associada ao
sucesso ou ao fracasso dos rituais de conhecimento e de passagens organizacionais, uma vez que
trata das politicas de relacionamento das empresas". Para Riel (1995), engloba as diferentes
formas de comunicagdo utilizadas por uma organizagao, tais como: relagdes publicas, estratégias
organizacionais, marketing corporativo, propaganda corporativa, comunica¢do interna e externa,
direcionadas para os publicos de interesse ou segmentos com 0s quais a organizacao se relaciona.
Na mesma linha de pensamento, Nassar e Figueiredo (1995, p. 19), entendem que "¢ a somatoria
de todas as atividades de comunicacdo da empresa".

Um ponto comum entre a comunicacao organizacional e a gestdo de pessoas - discutida
no capitulo anterior - ¢ que ambas as areas tém estudos com origem de viés positivista e
funcionalista, mas caminham para uma abordagem mais humanista nas organizacdes ao longo
das ultimas décadas. Para Kunsch (2016, p. 51), “ao dar énfase a dimensdo humana na
comunicagdo organizacional, o principal proposito ¢ defender sua importancia para melhoria da

qualidade de vida dos trabalhadores”.
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O advento das redes digitais e o acesso as tecnologias por grande parte da populacio
mundial economicamente ativa potencializam também as questdoes de complexidade da
comunicagdo organizacional. Caracterizadas pela criatividade e pela espontaneidade, as redes
informais se contrapdem as estruturas formais, que sdo organizadas e constituidas por regras,
normas e regulamentos, mas ambas devem se comunicar constantemente como um processo
complementar (MARIOTTI, 2008, p. 42).

A partir dessas consideragdes, Baldissera (2010) apresenta duas terminologias para
definir a comunicagdo organizacional como um constante processo de construcao e disputa de
sentidos. A primeira, chamada de organiza¢do comunicada, e a outra, organizacdo comunicante.

Sobre "organizacdo comunicada", diz tratar-se da organiza¢do como discurso, € este nao
pode ser considerado como construcao individual, pois resulta de um processo historico-social,
visto que "quando comunicamos, dizemos alguma coisa, e dizemos também algo sobre o que
dissemos. Dois enunciados se sobrepdem nesse ato" (FRANCA, 2010, p. 32). Pode-se dizer que,
para Baldissera (2010), o discurso da organizagdo comunicada consiste na fala autorizada, que
nao ¢, necessariamente, a planejada. Contudo, sdo esfor¢cos da organizacao expressar aquilo que
considera relevante sobre si mesma, que entende que mereca ser tornado publico, ¢ ao fazé-lo,
revela algum nivel de intencionalidade.

Enquanto a "organizagdo comunicada" caracteriza-se por ser organizativa, a "organizagao
comunicante" tende a desorganizacdo. Para Baldissera (2010), ela abarca os processos de
significacdo/comunicacdo que se materializam em diferentes contextos e niveis quando, a partir
das relagdes/interagdes que a organizacdo estabelece com a alteridade (diferentes/sujeitos), os
publicos que interagem com a organizagdo podem atribuir sentidos a tudo o que percebem,
independentemente de a organizacao ter a intencao de comunicar ou nao.

Santaella (2010, p. 178) diz que "¢ em ambientes dessa ordem aberta e porosa que a
existéncia viva das comunidades virtuais pode germinar" e que as redes sociais ndo substituem as
formas mais tradicionais de comunicagdo organizacional, mas devem somar, ja que esse
ambiente virtual permite relagdes coletivas alternativas que podem contribuir para a legitimagao
da organizacdo com seus publicos. Ainda, de acordo com a autora, as organizagdes "atentas a
esses novos ventos t€ém encorajado os valores da diversidade e a presenca de redes informais de
relacionamento e de cooperagdo visando a resolugcdo de problemas comuns" (SANTAELLA,
2010, p. 178). Quanto maior for a participagdo de pessoas e grupos nessas redes nado
institucionalizadas, e quanto mais sofisticadas e desenvolvidas elas forem, mais a organizagao
sera capaz de aprender, reagir criativamente a circunstincias inesperadas, mudar e evoluir.

Jenkins (2009) chama atengdo para a necessidade de convergéncia entre a midia corporativa e a
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midia alternativa, e aprofunda ao explicar a necessidade de convergéncia de cultura das
organizacdes a partir do "fluxo de conteudos através de maultiplos suportes midiaticos"
(JENKINS, 2009, p. 27). A organizagao, conforme o autor, ndo pode acomodar-se com aquilo
que ela diz sobre si mesma nos canais institucionais, mas precisa interagir em multiplas
plataformas e participar daquilo que dizem sobre ela em canais sobre os quais ndo tem controle.

As narrativas sobre a organizacao serao conectadas entre os canais institucionais € 0s nao
institucionais, ja que usuarios constroem suas opinides a partir de historias e interpretagdes que
compdem sua rede de informacdo. Nassar (2008, p. 199) diz que "sdo as mensagens, as historias
que configuram as redes de relacionamento, s6 por meio da analise, da interpretagdo e da opinido
sobre esses conteudos € possivel entender a rede".

Por isso, o objetivo desta pesquisa € averiguar quantas organizacdes consideradas com
bom clima organizacional para o desenvolvimento de carreiras tém conseguido convergir a
comunicagdo em canais institucionais com a manifestacdo da percepcao de seus empregados em

canais alternativos, sobre os quais essas organizagdes nao tém controle ou influéncia.

Metodologia

O primeiro desafio consiste em aferir a correlacdo de rankings divulgados ampla e
publicamente com a relagdo de empresas que se esforgam em apresentar-se como aquelas que
mais priorizam gestdo de pessoas € o desenvolvimento de qualidade de vida no ambiente de
trabalho e as empresas tidas como as que mais investem na carreira de jovens profissionais a
longo prazo. Foram utilizadas entdo as listas divulgadas pela revista Vocé S/A, Editora Abril, no
ano de 2019, com as 45 Melhores Empresas Comecar a Carreira (MECC) e as 150 Melhores
Empresas Para Trabalhar (MEPT). A inten¢do, nesta primeira etapa, ¢ avaliar se existia uma
maioria simples (50% —+1) de empresas listadas no ranking das MECC que também constam
entre as MEPT.

A seguir, havendo uma maioria simples, verificar se existe também uma maioria simples
no conjunto de intersec¢ao entre os dois grupos, que também aparece na lista das empresas que
mais faturam no pais, corroborando ou refutando a hipétese de Fulmer, Gerhart e Scott (2006),
de que as empresas que investem em politicas de QAT ¢ QGP obtém maiores resultados
financeiros. Para essa etapa, serd utilizada a publicacdo das 1000 Maiores Empresas da revista
Exame, também pertencente a Editora Abril. As trés publicacdes (MEPT, MECC e 1000

Maiores) sdo datadas do ano de 2019, dos meses de dezembro, novembro e agosto,
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respectivamente. A revista Vocé S/A (que publica as MEPT e MECC) tem uma tiragem mensal
de 19.000 exemplares, enquanto a revista Exame, 60.000.
Concluindo a pesquisa, utilizaremos o ranking publicado pela plataforma Glassdoor

(www.glassdoor.com.br), que avalia salarios e condigdes de trabalho de funciondrios e

ex-funciondrios de grandes empresas do pais, mas sob a Otica espontanea e anOnima de
trabalhadores para confrontar os outros rankings ja mencionados.

As listas das maiores e melhores empresas foram relacionadas em planilha, seguindo a
ordem classificatoria de cada empresa nas publica¢des. A partir dai, buscou-se a identificagdo de
repeticdo e quantificagdo das empresas em cada uma das 3 listas, o que permitiu aferir se havia
relacdo de maioria simples de empresas nas listas de MECC e MEPT, que também apareciam na
lista das Maiores Empresas.

A metodologia utilizada neste estudo ¢ de analise descritiva quantitativa. Descritiva, visto
que buscou identificar e compreender os fendomenos da relacdo dos assuntos e teorias propostos
(GIL, 2002). J4 a abordagem do estudo, ¢ quantitativa (MARTINS; THEOPHILO, 2009), pois 0s
dados coletados foram tratados de maneira objetiva e percentual, propondo alguns indicadores
quantitativos para a analise e visando desenvolver um panorama do atual grau de relagdo entre as
listas observadas e o entendimento dos conceitos propostos no referencial tedrico. Quanto a
amostra, enquadra-se como ndo probabilistica - quando utilizamos informagdes sobre as
melhores empresas para trabalhar - ja que as empresas que se inscrevem no concurso o fazem por
ato pro-ativo intencional, ndo estdo todas as empresas mapeadas ou representadas 14. Também

ndo probabilistica quando analisamos as informagdes do site www.glassdoor.com.br, j& que ndo

ha uma amostra intencionalmente proporcional, mas, sim, aleatdria, de acordo com trabalhadores
que voluntariamente desejam enviar informagdes e opinides. E probabilistica quando analisamos
os dados das maiores empresas em faturamento, pois sao dados publicos de representativa parte
das empresas brasileiras de grande porte.

Cabe, aqui, ponderar que cada corpus analisado tem diferente método e metodologia de
pesquisa e a correlagdo com as listas serve como inferéncia, que nos permite indicar

possibilidades, mas considerar que as amostras nao representam estatisticamente o todo.

Analise de dados

Os critérios de candidatura para os rankings das MPCC e MEPT torna a incidéncia de
empresas em cada uma das listas batente provavel, ja que ¢ exigido que as empresas candidatas

tenham um quadro minimo de 50 funcionarios com até 26 anos. As empresas que se candidatam
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tém, quase na totalidade, mais de 100 funcionarios, o que, variando um pouco com a atividade da
empresa, ¢ considerado de grande porte pelo IBGE. Existem no Brasil, aproximadamente, 15 mil
empresas classificadas de grande porte’, € no ranking das 1000 Maiores Empresas em
faturamento, somente 8% ndo pertencem a esse grupo. Ou seja, 92% das maiores empresas em
faturamento possuem mais de 500 funcionarios em seus quadros, tornando-as elegiveis para se
candidatarem a MECC e a MEPT, e mais competitivas para constarem em ambos os rankings.

Eventualmente, hd uma mudanga no nimero de empresas apresentadas na lista da MEPT.
Para a devida andlise nesta pesquisa, optou-se por considerar aquelas que constem na lista das
melhores empresas por dois anos seguidos, para evitar possiveis premiagdes eventuais que nao
refletem um trabalho continuo. Em 2018 e 2019, a lista da MEPT foi publicada com 150
empresas em cada ano. Quando se cria uma intersec¢do entre as publicagdes dos dois anos,
chega-se a 106 empresas que t€ém seus nomes classificados em ambas as listas como as melhores
empresas para trabalhar no Brasil.

Em cada ano, sdo 150 empresas premiadas entre as melhores para trabalhar no Brasil e,
por dois anos seguidos, 106 empresas apareceram em ambas as premiagdes. Ou seja,
considerando essa amostra, 71% das empresas reincidentes permanecem com um trabalho
sequencial de gestdo de pessoas, que fortalece condi¢des favoraveis de trabalho para que seus
empregados exercam suas atividades com foco no desenvolvimento de carreira a longo prazo.

Desde 2011, a revista Vocé S/A ampliou sua pesquisa de clima com os mesmos critérios
técnicos, mas criando um novo concurso paralelo e considerando somente as respostas de jovens
profissionais até 26 anos, tanto funciondrios registrados quanto também estagiarios. A partir
desses resultados, criou a publicagdo anual das Melhores Empresas para Comegar a Carreira
(MECC).

Para esta pesquisa, foram consideradas as empresas que apareceram por dois anos
consecutivos (2018 e 2019) entre as 45 Melhores Empresas Para Comecar a Carreira. Isso a fim
de garantir maior probabilidade de que sejam selecionadas as que realmente investem no clima
organizacional a longo prazo e diminuir a analise das empresas que aparecem, esporadicamente,
entre as premiadas, mantendo a amostra o mais proximo do universo que se deseja pesquisar.

O indice de reincidéncia aqui ¢ menor do que o observado na MEPT. Em 2018 e 2019, 45
empresas foram classificadas como as MECC, entretanto s6 26 aparecem nos dois anos

consecutivos. Ou seja, 58% delas mantiveram a mesma performance.

* http://www.cebrasse.org.br/downloads/numeros_empresas_formais.html disponivel para consulta em 09 de margo
de 2019.
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Destaca-se, novamente, que a metodologia utilizada em ambas as pesquisas (MEPT e
MECC) foi a mesma, o diferencial € o recorte etario. Deve ser também compreendido que se
trata de um trabalho de continuidade da organizagao, que investe no desenvolvimento de

carreiras a longo prazo.

Figura 1 - Melhores empresas para trabalhar em Figura 2 - Melhores empresas para comecar a
2018 ¢ 2019 carreira em 2018 e 2019
Melhores Empresas para trabalhar (MEPT) Melhores Empresas Para Comegar a Carreira (MECC)
2018 2019 2018 2019
150, [ 10 . | 150 45 TR | a5
N . e
Fonte: elaborada pelos autores. Fonte: elaborada pelos autores

Ao investir em profissionais desde cedo, as empresas t€ém a chance de colher os frutos
de contarem com profissionais "estrelas" treinados dentro da organizagdo para assumirem
postos de lideranca (CHARAN; DROTTER: NOEL, 2018), de acordo com a cultura da
empresa (SCHEIN, 2017). Ha a escolha aqui em afunilar, novamente, o universo a ser
pesquisado, encontrando a intersec¢do das empresas que estdo presentes (2018 e 2019) nas
listas MEPT e MECC.

Das 26 empresas que estdo listadas entre as MECC nos anos de 2018 € 2019, somente
duas (8%) ndo aparecem nas listas das MEPT no mesmo periodo. Isso reforca a importancia
do trabalho continuo em investir no desenvolvimento de carreiras, ndo somente para tornar o
ambiente organizacional divertido ou fantasioso, mas por possibilitar a contribuicdo em
atingir objetivos de empregados e de empregadores. As avaliagdes de MEPT e MECC nao
consideram os artificios ladicos que existem nas organizagdes, como escorregadores,
brinquedos, cantos de descanso ou espagos de diversdo. Os requisitos de avaliacdo passam por
questdes que favorecem claras condi¢des de desenvolvimento de carreira a longo prazo
(DUTRA, 1996).

Existe também uma relacdo direta entre as empresas consideradas melhores para
trabalhar e seus resultados financeiros. O investimento em uma equipe alinhada com os
objetivos da organiza¢do pode gerar bons resultados para empregados e empregadores. Nao

somente porque o funciondrio estd motivado a atingir os objetivos da organizagdo, mas
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porque o exercicio de transparéncia com a equipe, a gestdo de pessoas com objetivos
compartilhados e os saldrios compativeis com as responsabilidades atribuidas sdo praticas de
empresas que pensam de forma estratégica em diferentes areas. Quando os desafios
estratégicos estdo claros em todos os niveis de gestdo, maiores sdo as chances de obter
resultados positivos.

Para simplificar o padrao da analise, serdo utilizados nesta pesquisa dois indicadores:
valor de mercado e lucro liquido. Esses indicadores sdo os utilizados pela revista Exame que
publica anualmente, e ja com 47 edigdes, o ranking das 1000 Melhores e Maiores Empresas,
com os resultados financeiros e outros dados consolidados corporativos das empresas
brasileiras.

Usando, novamente, o crivo de empresas que aparecem em dois anos consecutivos
(2018 e 2019) em cada lista, a intersec¢do entre as MEPT e MECC e as 1000 Maiores e
Melhores em resultados financeiros da revista Exame, resulta em 14 empresas qualificadas.

Figura 3 - Empresas presentes nas MEPT e

MECC em 2018 e 2019 Figura 4 - Maiores e melhores empresas 2018
e 2019
MEPT & MECC 2018 e 2019
Melhores e Maiores 2018 e 2019
106 ( | 2 7
| 24 e Mai \
MEPT \ i MECC mores 14 | 24 MEPT & MECC

Fonte: elaborada pelos autores.
Fonte: elaborada pelos autores.

Para seguir com as andlises de narrativas das melhores e maiores empresas para jovens
comecarem suas carreiras, sera utilizado também o filtro das organizagdes bem-avaliadas por
empregados em canais ndo institucionalizados, na perspectiva da organizagdo comunicante
(BALDISSERA, 2010). Para tanto, sera considerado o site Glassdoor’ (antigo Love
Mondays), maior plataforma colaborativa em niimero de usuérios no Brasil - com mais de 3,7
milhdes de visitas mensais® - que realiza avaliagdes das organizagdes por votagdo, onde os
funcionarios podem expor opinides ¢ informagdes sobre as empresas empregadoras sem a
necessidade de identificagdo publica. Com um ranking publicado anualmente pelo site

Glassdoor com o nome de 50 Empresas Mais Amadas, em que elenca as empresas mais bem

® GLASSDOOR. Disponivel em: https://www.glassdoor.com.br/. Acesso em: 20 out. 2020.
% De acordo com o site SimilarWeb, que avalia a audiéncia de sites em todo mundo. GLASSDOOR.
Disponivel em: https://www.similarweb.com/pt/website/glassdoor.com.br/. Acesso em: 20 out. 2020.
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avaliadas pelos empregados cadastrados na plataforma no mesmo periodo de 2018 e 2019,
chega-se, entdo, a uma amostra final de 4 empresas.

Figura 5 - As melhores empresas em canais institucionalizados e alternativos
Melhores empresas

Glassdoor /7 "\ MEPT/MECC/Maiores

50 | 4. 4

Fonte: elaborada pelos autores.

Contrapondo o discurso organizacional dessas empresas premiadas entre as pesquisas
MECC, MEPT e Maiores empresas, ha a lista das 50 empresas mais amadas pelos
trabalhadores, de acordo com a plataforma Glassdoor. Nela, voluntaria e anonimamente,
funcionarios expressam o quanto apreciam seus empregadores, revelando, inclusive, seus
salarios e condigoOes de trabalho. Aqui, aparentemente, ha menos filtro e menor interferéncia
das organizagdes, servindo como um fiel resultado da balanca em uma andlise sobre as
melhores empresas.

Considerando o interesse das organizacdes em cada vez mais cedo recrutar jovens
talentos e prepara-los para cargos de lideranga, confrontou-se também a lista das 14 empresas
com a lista da plataforma Glassdoor de 15 empresas que pagam os melhores saldrios iniciais
para estagiarios. Somente 3 empresas (21%) das 14 constavam na lista das que pagam melhor.
Sao as melhores para trabalhar, para comecar a carreira, com melhor faturamento, mas que
ndo pagam bem, de acordo com os proprios funciondrios que se manifestaram na plataforma.

Ha algumas ponderacdes a fazer na andlise desses numeros e ressalvas em relacdo as
diferentes metodologias de cada ranking, mas ¢ possivel verificar que a maioria simples
observada entre as listas de melhores empresas em praticas de gestdo de carreiras de jovens
profissionais (MEPT + MECC) ¢ a lista de empresas que mais faturam no Brasil corroboram
os estudos de Fulmer Gerhart e Scott (2006). No entanto, essa maioria ndo se repete quando
se sobrepde a lista de empresas mais amadas por trabalhadores, ou a lista de empresas que
melhor pagam para jovens profissionais, levantando a diivida sobre o significado de ser boa

empregadora. Corresponde aos interesses do empregador ou do empregado? Suas praticas



)
. Associa¢ao Brasileira de Pesquisadores de Comunicagdo Organizacional e de Relagdes Publicas (Abrapcorp)
b XV Congresso Brasileiro Cientifico de Comunicagdo Organizacional e de Rela¢des Publicas — Sdo Paulo/SP — 07 a
a erCOf v6/2021
11

visam a performance de faturamento da empresa ou aos anseios daqueles que se dedicam
diariamente a obtencdo de seus resultados? Claramente ha intengdes em todas as narrativas,
que nunca sdo despretensiosas. Mas o ideal talvez fosse a organiza¢ao caminhar com o
trabalhador em uma via mais dialdgica. Construir a narrativa de forma conjunta sobre o que
realmente representa estar entre as melhores empregadoras. Caso contrario, corre o risco de

parecer um monologo organizacional.

Consideracoes finais

O mundo contemporaneo € repleto de agentes sociais que buscam aprovagao publica,
por meio de elementos imagéticos esteticamente apreciaveis. Essa realidade também
transpassa as organizagdes. Essas fazem uso de comunicac¢do para refor¢ar ¢ melhorar a
percepcao publica sobre elas, pois "apesar de s6 viver em seu mundo invisivel e nunca ter
face ou voz propria, a opinido publica continua sendo um tribunal permanente ao qual todos
recorrem" (MATHEUS, 2011, p. 207). No entanto, os interesses das organiza¢des ndo sao
somente em ter a simpatia publica, mas sdo também de obter resultados praticos e objetivos:
gerar lucro. Parte das estratégias organizacionais, para isso, pode ser o de fomentar caminhos
na comunicag¢ao que contribuam positivamente para essa agenda.

A partir da andlise de dados, vimos que a narrativa organizacional - escolha discursiva,
simbodlica e o uso cadencial dos meios de comunica¢do - muitas vezes contrasta com a
percepcao daqueles que sdao diretamente afetados com as politicas de gestao de pessoas das
empresas. As organizagdes obtém maior poder econdmico e largam em vantagem na
construcdo discursiva para atrair e reter talentos profissionais desde cedo, para o recrutamento
e preparacdo de lideranca. Quanto maior a estrutura e o faturamento da empresa, maior a
possibilidade de estar entre as que mais investem em praticas de gestdo de pessoas e
melhorias das condi¢des de trabalho. Um movimento ciclico que ¢ revertido em resultados
financeiros das empresas a longo prazo

O espago ao contraditorio ¢ viabilizado por canais alternativos de mobilizacdo de
cidaddos comuns na internet, que enviam informagdes e compartilham suas condicdes de
trabalho de forma andnima e voluntaria. Tal iniciativa permite confrontar a narrativa das
organizagdes. Permitindo questionar o ciclo virtuoso/vicioso de praticas modernas de gestdo
de pessoas e resultados financeiros da empresa

Cabe, mais uma vez, ponderar a diferenca de critérios € metodologias para cada

ranking e plataforma. Mas servem como indicios de que caminham de forma desencontrada.
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O equilibrio da fala em canais de comunicagdo denota divergéncia das intengdes e dos
interesses (da organizagdo e dos seus empregados). O desafio parece ser em como coordenar
essa comunicagdo para que seja fluida e genuina entre empresas ¢ empregados, diminuindo

ruidos quando ouvidos separadamente em suas narrativas.
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