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Resumo

Pinho, Rebeca. Qualidade de Vida: Estudo de Caso com a &rea de vendas
da Empresa Cidadania. Rio de Janeiro, 2019. 51 p. Trabalho de Conclusé&o
de Curso — Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade
Catolica do Rio de Janeiro.

A Qualidade de Vida no Trabalho é um tema que vem ganhando destaque no
contexto empresarial brasileiro, ja que ela esta relacionada a produtividade,
desempenho e satisfacdo do colaborador dentro das organizacdes. O objetivo
deste trabalho € identificar fatores que mais impactam a qualidade de vida no
trabalho, com base no modelo de Walton (1973), considerando a perspectiva de
colaboradores que atuam na area de vendas da empresa Cidadania Ja. Além da
revisdo bibliogréfica, foi realizado um estudo de caso e uma pesquisa de campo
por meio da aplicacdo de questionarios e entrevistas para obter uma melhor
compreensao sobre o assunto. Os dados apontam que a variavel “Crescimento e
Seguranc¢a” é um dos principais fatores para a produtividade na organizacdo. A
forma como os colaboradores sdo reconhecidos pode ser um fato decisério para

0 sucesso ou fracasso da empresa.
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Abstract

Pinho, Rebeca. Quality of Life: A case study of the Cidadania Ja company.
Rio de Janeiro, 2019. 51 p. Trabalho de Conclusdo de Curso -
Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade Catolica do Rio
de Janeiro.

Quality of Life in the Workplace Environment is a subject that has been gaining a
certain relevance in the Brazilian business context, as it is related to productivity,
performance and employee satisfaction inside the organizations. The objective of
this project is to identify factors that most impact the quality of life at work, based
on Walton's model (1973), considering the perspective of employees working in
the sales team of Cidadania Ja company. In addition to the literature review, a
case study and a field research were conducted through the application of
guestionnaires and interviews to gain a better understanding of the subject. The

data indicate that the variable “Growth and Security” is one of the main factors for



Vi

productivity in the organization.The way employees are recognized can be a
decisive fact for success or failure of the company.

Key-words
Quiality of working life, Quality of life, satisfaction, stress.
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1 Otema e o problema de estudo

1.1. Introducgéo ao tema e ao problema do estudo

A rivalidade entre as empresas, encontra-se cada vez mais acirrada, assim
como, também, é maior a similaridade entre produtos e servicos oferecidos no
mercado. Por isso, as organizagbes estdo cada vez mais preocupadas em
adotar iniciativas inovadoras que possam favorecer o desempenho das equipes.

Um ponto importante para que as pessoas sejam atraidas e queiram
trabalhar em uma organizagao € seu clima organizacional e a qualidade de vida
no trabalho. (LIMONGI-FRANCA, 2005)

Qualidade de vida no trabalho ndo é um termo com uma descricdo
especifica. Considera-se que seu surgimento ocorreu nos anos 50 e houve
diversos modelos voltados para identificar e melhorar a satisfacdo dos
trabalhadores (FERREIRA, 2013). Pode ser compreendida como um conjunto de
atos, legais ou ndo, que protegem o trabalhador e que visam ao atendimento das
necessidades e aspiragbes humanas com base na humanizacdo do trabalho
(FERNANDES, 1996 p, 40).

Para Limongi-Franca (2004), entre os beneficios de um programa de
gualidade de vida bem estruturado, podem ser citados : ganhos para empresa e
para o empregado, reducdo de custos com a salde dos colaboradores,
diminuicdo do estresse e consequente aumento na produtividade.

Assim sendo, um questionamento relevante, tanto para empresas como
para empregados, € como proporcionar QVT aos colaboradores? Como avaliar
se a QVT esta adequada? Inameros modelos foram construidos com esse
objetivo, contudo, neste trabalho, o foco serd o modelo de Walton (1973), que
estudou a QVT por meio de um conjunto de oito fatores, a saber: Compensagéo
Justa e Adequada, Condi¢cdes de Trabalho, Desenvolvimento de Capacidades
Humanas, Crescimento e Seguranca, Integragdo Social, Constitucionalismo,
Trabalho e Espaco Total e Relevancia Social.

O foco deste estudo é a Empresa Cidadania Ja fundada em 2017, que
atua como prestador de servigcos no auxilio para a retirada de documentacao

para Cidadania e Visto Portugués. Ela € composta por 79 colaboradores e, por



ter uma cultura de startup, ela € exposta a mudancas estruturais e crescimento
constante.

O estudo da QVT é relevante em qualquer area de uma organizagéo,
contudo, o setor de vendas, por atuar com metas e pressdes constantes por
produtividade, talvez seja um grande impactado em termos de QVT. Assim
sendo, este trabalho busca responder a seguinte questdo: Quais séo os fatores
gue mais impactam a qualidade de vida no trabalho, de acordo com o modelo
Walton, considerando a opinido dos colaboradores da area comercial da
empresa Cidadania J4? Qual critério pode ser mais associado ao estresse,

considerando a opinido da equipe de vendas?

1.2. Objetivo do estudo

O objetivo central do estudo consiste em identificar e analisar fatores que
mais impactam a qualidade de vida no trabalho, com base no modelo de Walton
(1973), considerando a perspectiva de colaboradores que atuam na area de

vendas da empresa Cidadania Ja.

1.3. Objetivos intermediéarios do estudo

No intuito de atingir o objetivo central proposto, trés objetivos
intermediarios se mostram relevantes:
v' Realizar uma pesquisa bibliografica sobre Qualidade de Vida no
Trabalho.
v' Realizar uma pesquisa de campo com os colaboradores da area

comercial.

1.4. Delimitacéo e foco do estudo

O estudo esta delimitado a identificar informagfes sobre a qualidade de
vida no trabalho sob a percepcdo dos colaboradores que trabalham h&a mais de
12 meses, numa empresa criada em 2017, chamada Cidadania J4, localizada na
cidade do Rio de Janeiro. Para coleta da pesquisa, serdo extraidas informacdes
apenas da area comercial, especificamente dos vendedores que atuam somente
no escritdrio do Rio de Janeiro da empresa.

O processo de todo estudo foi realizado entre agosto e novembro de 2019,

na propria empresa, que fica localizada no bairro de Botafogo.



Somente serdo avaliados 0s aspectos relacionados a qualidade de vida,
por meio de questionarios de pesquisa e entrevistas, baseado nos critérios do
modelo de Walton (1973).

1.5. Justificativa e relevancia do estudo

O departamento de Recursos Humanos da empresa Cidadania Ja
informou nunca ter realizado uma pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho,
sendo assim, por meio deste estudo serdo identificados itens relevantes sobre o
assunto que podem direcionar as praticas de gestdo. Ademais, o presente
estudo podera trazer grande relevancia com a sua continuidade, por intermédio
de outros estudos académicos sobre o tema, ratificando as ideias apresentadas
neste documento.

Por intermédio deste estudo, sera possivel que os colaboradores
expressem suas opinides sobre os elementos que impactam sua QVT e ampliar
os beneficios para a organizacdo gerando maior satisfacdo, impactando na
motivacao dentro do ambiente de trabalho, pois a finalidade principal € contribuir
na resolucdo das questdes relacionadas ao problema relatado, categorizando
assim, a direta influéncia na qualidade de vida dos colaboradores nas

organizacoes.



2 Revisao de literatura

Neste capitulo serdo apresentados conceitos relevantes para o
desenvolvimento dos objetivos do estudo, uma vez que todo tipo de pesquisa
demanda, primordialmente, a construcdo de referencial tedrico sélido sobre o
contelido estudado. Esta bibliografia sera util para saber a maneira que o tema é
tratado atualmente, os trabalhos ja realizados e as opinies predominantes
sobre o tépico (LAKATOS; MARCONI, 2003).

Sob ponto de vista complementar, referenciais consistentes proporcionam
métodos para definir e solucionar problemas ja conhecidos, assim como
disponibilizam meios de observar e desbravar novos campos onde os problemas
ainda nao estdo completamente nitidos (MANZO, 1971). Com este propdsito,
foram abordados trés assuntos: Conceitos basicos de gestdo de pessoas,
motivacdo e satisfacdo, depois salde mental em énfase apenas sobre o
estresse e por ultimo a Qualidade de Vida no Trabalho segundo o modelo
Walton (1973).

2.1. Gestao de Pessoas X Motivacao X Satisfacao

Nao existem empresas sem pessoas, e estas contribuem para que as
organizacdes possam atingir seus objetivos de maneira eficiente e eficaz, ou
seja, alcancando a exceléncia.

Nesta secdo sdo abordadas, de forma abrangente, as teorias dos
principais autores de livros de Administracdo relacionadas aos problemas citados
acima e que possuem maior relevancia em relacéo a qualidade de vida dentro do

ambiente de trabalho.

2.1.1. Gestao de Pessoas

Segundo Chiavenato (2004), as definicbes para a Gestdo de Pessoas séo:
Conjunto de politicas e praticas necessarias para conduzir os aspectos da
posicdo gerencial relacionados com as pessoas ou recursos humanos. E a
funcdo dentro da organizacdo que esta relacionada com proviséo, treinamento,

desenvolvimento, motivacdo e manutencdo dos colaboradores.



O autor afirma ainda que haja seis processos béasicos dentro de uma
gestdo de pessoas competente, sendo dois deles mais relevantes para este
estudo: manter e recompensar pessoas. Manter pessoas engloba atividades de
criacdo de condi¢cBes ambientais e psicolégicas satisfatérias para o trabalho e
recompensar pessoas, tem como finalidade estimular e incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais.

O desenvolvimento das pessoas na organizacdo sO ocorre quando é
respeitada a individualidade de cada colaborador. A gestdo de pessoas deve ser
integrada e atender, a0 mesmo tempo, as expectativas e interesses das pessoas
e da organizacdo como um todo, sO assim, sera possivel uma produtividade
entre ambas. Deve haver clareza com os colaboradores sobre a importancia das
pessoas para a organizagdo, do capital intelectual frente ao desenvolvimento
humano e organizacional (DUTRA, 2012).

Neste contexto surgem os subsistemas de gestdo de pessoas, que se
referem a forma pela qual a organizacdo agrega, aplica, recompensa,
desenvolve, mantém e monitora as pessoas. Cada organizacdo desenvolve a
politica de gestdo de pessoas mais adequados a sua filosofia e as suas
necessidades. A maneira como a organizacao recebe 0s novos colaboradores e
0s integra a sua cultura, ao seu contexto e aos seus principios, para que eles
possam comportar-se de maneira adequada as expectativas da organizacao,
obedecer a um horéario de trabalho, desempenhar uma determinada atividade,
seguir a orientacdo de seu superior imediato e obedecer a regras e
regulamentos internos (CHIAVENATO, 2004).

Normalmente fica responsavel pela gestdo de pessoas dentro de uma
empresa, a area de Gestdo de Pessoas, que administra o trabalho das pessoas
através das politicas de gestdo da organiza¢cdo, a0 mesmo tempo em que visa
manter o equilibrio da satisfagédo e da qualidade de vida dos seus colaboradores,
a fim de criar um clima de trabalho harmonioso e satisfatério tanto para a
organizacao quanto para os seus colaboradores.

O grande desafio da gestdo de pessoas junto com o0s gestores é obter
cooperacdo, energia e envolvimento sincero de um grande numero de
colaboradores, para que alcance seus objetivos tanto organizacdo quanto
colaborador. Neste sentido, Vergara (2009) considera ser necessaria a formacao
de gestores que tenham a capacidade de ligar pessoas e processos. A visao do
gestor é a base do processo global dentro da administracdo de gestdo de

pessoas.



2.1.2. A motivagéao e satisfagdo no trabalho
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Para Robbins (2005), motivacdo € o0 processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa para alcancar
determinada meta. Entende-se como intensidade o quanto que o individuo se
esforca para realizar determinada coisa, porém esse esforco s6 serd capaz de
trazer bons resultados, se for direcionada de maneira a beneficiar a organizagéo.

Conforme Maximiano (1997, p.204):

O comportamento € sempre motivado por alguma coisa
interna ao proéprio individuo (motivos internos) ou alguma
coisa externa, do ambiente (motivos externos). Motivacao
neste modelo é sinbnimo de causacao, termo usado para
indicar a relagdo de causa e efeito no comportamento das
pessoas. Motivagdo néo significa entusiasmo ou
disposicdo elevada, significa apenas que todo
comportamento sempre tem uma causa.

A motivagdo € intrinseca, quando autores de determinados best-sellers
falam em automotivacao, eis que esta cometendo um pleonasmo, um equivoco.
A rigor, ninguém motiva ninguém, também ndo se pode dizer que pessoas
motivam umas as outras. A forma correta a ser dita é que o proprio ser humano
consegue se auto motivar ou ndo. Tudo o que os de fora podem fazer é
estimular, incentivar, provocar sua motivacdo. Sendo assim, colocando em
outras palavras, a diferenca entre motivacao e estimulo é que a primeira esta
dentro do ser humano e o segundo, fora. (VERGARA, 2000). As organizacdes
estdo cada vez mais enfrentando desafios de manter seus colaboradores
motivados, fazendo com que o individuo continue vendo sentido no que faz e
gue a motivacao ndo desapareca.

Desta forma, Bergamini (1997) relata que se faz necessario que haja a
compreensao por parte da organizagéo de que o trabalho é algo que faz sentido
as pessoas a medida que se reconhecem envolvidas por ele, ou seja, a
motivagdo no trabalho depende do significado que cada individuo atribui a

atividade exercida, e a ligagéo do trabalhador com a empresa € um elo habitual.

2.1.3. Satisfacao

Segundo Marques (2015, p 22) “estar satisfeito no trabalho significa sentir
uma forte identificagdo com o que o trabalho proporciona ao individuo, que pode
ir desde o alcance de objetivos e valores pessoais, até as formas de
recompensa”. A satisfacdo no trabalho pode se relacionar com absenteismo e

rotatividade. Estando satisfeitos, os colaboradores faltam menos ao trabalho e



tendem a sair menos das organiza¢fes. Todavia, tanto o absenteismo quanto a
rotatividade podem ser influenciados por outras condigbes relacionadas ao
trabalho e pelas politicas e praticas de gestdo de pessoas adotadas pelas
organizagoes:

Muitas vezes temos atitudes ou tomamos decisbes que
achamos corretas e acreditamos que traréo aprovacao de
guem esta ao nosso redor, mas as vezes erramos e isso
pode se tornar em comportamentos hostis como raiva e
desprezo. Assim sdo as organizacgfes: elas podem adotar
politicas e praticas buscando a motivagao e satisfago,
mas posteriormente o que irdo despertar é a desmotivagéo
e a reducdo de produtividade (MARQUES, 2015, p. 30).

Ja para Siqueira (2008), a satisfacdo no trabalho é considerada um dos
multiplos conceitos que envolvem a afetividade no ambiente de trabalho, ou
sendo assim, um vinculo afetivo do individuo com seu trabalho. O referido autor
abordou que os estudiosos do comportamento humano ligaram satisfacao a
atitude e a comportamentos de trabalho como produtividade, desempenho,
rotatividade e absenteismo, produzindo manuais de comportamento
organizacional.

Pode-se compreender que, para que o profissional se sinta estimulado e,
conseguentemente, tenha uma boa performance, a atividade precisa ter
significado em seu trabalho, se sentir dono de seus processos e resultados, e
entender no que resultam suas atividades. Desta forma, o engajamento do
colaborador passa a ser interno, sem ter necessidade de ser continuamente
estimulado externamente.

Pode-se entender que ao longo dos anos a relacdo do homem com o
trabalho foi sendo alterada, e chegou-se a uma nova geracdo que nao esti
interessada em um trabalho meramente operacional e que lhe traga apenas
dinheiro. Nesta linha de raciocinio, o trabalho esta intrinsecamente ligado ao
bem-estar e ao conforto, além de se relacionar com a vida pessoal. O
colaborador, portanto, ndo quer viver para o trabalho e sim trabalhar para viver
bem. Pensando no termo bem-estar:

Bem-estar (Wellness) é igualmente um conceito amplo,
gue vem ao encontro da mudanca de énfase na definicao
de saude da Organizacdo Mundial da Saude — OMS,
guando abandonou a visdo de salde como inexisténcia de
doenc¢a, para uma visdo afirmativa que envolve néo
apenas o individuo biolégico, mas também as dimenstes
psicolégica, social e, mais recentemente, espiritual.
(FLECK, 2000, p.34)

Para Gil (2001) é importante saber como as pessoas se sentem em seu

ambiente de trabalho, uma vez que, passam muitas horas dentro da empresa,



portanto, se o ambiente for agradavel, as pessoas se sentirdo mais motivadas.
Desta forma o autor considera importante que as empresas desenvolvam
pesquisas sobre o clima organizacional, considerando fatores como:
conformismo, responsabilidade, condicbes de trabalho, remuneracdo, estilo
gerencial, recompensas, clareza organizacional e apoio. A motivacdo emerge
neste ambiente e esta intimamente ligada a satisfacdo dos colaboradores.

A concepcao de bem-estar (ndo apenas psicoldgico) permite avaliar se a
gualidade de vida no trabalho esta associada a duas linhas metodoldgicas,
sendo uma linha mais fatorial, que parte de que determinadas praticas no
ambiente e organizacdo estdo propensas a promoc¢do de bem-estar e salde
(visando aproximar do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho junto de
gualidade de vida) e a outra que propde o abandono do termo de QVT por um
conceito como significado do trabalho, ou trabalho significado. (SAMPAIO,
2012).

2.2. Salude Mental: foco no estresse

Atualmente, a importdncia da salde mental é reconhecida pela
Organizacdo Mundial da Saude (OMS) que a considera como imprescindivel
para o bem-estar geral das pessoas, das sociedades e dos paises. A saude
mental das pessoas estd intimamente relacionada com a sua saude fisica e
social, refletida na definicdo que a OMS propde, onde a salde é considerada
‘nao simplesmente a auséncia de doenca ou enfermidade”, mas como “um
estado de completo bem-estar fisico, mental e social” (OMS, 2001a). Por isso,
nesta secao serdo abordados pontos relevantes sobre a salde mental com

énfase a respeito do estresse ocupacional.

2.2.1. Estresse

A definicdo de saude mental ndo pode ser reduzida a um Unico ponto de
vista, sendo que diferentes culturas, diferentes autores e diferentes épocas
definem-na de forma distinta. No entanto, parece consensual a necessidade que
qualquer definicdo inclua a ideia de bem-estar subjetivo, de auto eficacia
percebida, de autonomia, de competéncia, de dependéncia intergeracional e
mesmo de auto realizacdo do potencial intelectual e emocional da pessoa. De
um modo geral, o conceito de salde mental inclui a ideia de que é algo mais do

gue a simples auséncia de perturbacdes mentais (OMS, 2001a).



A probleméatica da saude mental assume nos dias de hoje uma importancia
crescente, promovendo assim o aprofundamento do conhecimento acerca do
funcionamento mental, uma vez que ai reside a base sobre a qual se formara
uma compreensdo mais complexa do desenvolvimento das perturbagcbes
mentais e comportamentais (OMS, 2001a). Nos ultimos anos, a saude mental
ganhou um maior destaque em resultado do progresso das ciéncias biolégicas e
comportamentais. Estas, por sua vez, aperfeicoaram a forma de compreender o
funcionamento mental e desenvolveram a profunda relacdo que existe entre
saude mental, fisica e social (OMS, 2001a).

Para Limongi-Franca e Rodrigues (1997,36), “o stress por si s6 nao é
suficiente para desencadear uma enfermidade organica ou para provocar uma
disfuncao significativa na vida da pessoa”. Ou seja, 0 estresse s6 ird ocorrer
dentro de uma situacdo extrema, se a pessoa estiver com vulnerabilidade em
seu organismo, ou ainda pode ocorrer também por meio de uma forma
inadequada de avaliar e enfrentar a situacdo que esta deixando-a muito
estressada a ponto de adoecer.

Chiavenato (1999, pg. 377) reforca que o0 ambiente pode gerar o estresse:

Através do autoritarismo do chefe, a desconfianca, as
pressdes e cobrancas, o cumprimento do horério de
trabalho, a monotonia e a rotina de certas tarefas, a falta
de perspectiva e de progresso profissional e a insatisfacédo
pessoal como um todo sao os principais provocadores de
estresse no trabalho.

Pode dizer-se que o estresse significa uma relagdo particular entre uma
pessoa, seu ambiente e as circunstancias as quais esta submetido, que fica
avaliada pela pessoa como algo que exige dela mais que suas mais que suas
préprias habilidades ou recursos e que pde risco o seu bem-estar. (LIMONGI-
FRANCA; RODRIGUES, 1997, p.24).

Para Robbins (2002), o estresse pode ocorrer em relacdo a trés conjuntos
de fatores dentro do ambiente de trabalho. O primeiro séo os fatores ambientais:
gue da mesma forma cria incertezas aonde influenciam no modelo da estrutura
organizacional e também nos niveis de estresse dos colaboradores da
organizacao. As incertezas econdmicas, politicas e tecnoldgicas podem significar
uma ameaca ao papel do trabalhador e ao seu proprio emprego, e significam
para muitas pessoas a causa de estresse. O segundo fator seriam os individuais:
gque sdo os fatores de vida pessoal dos profissionais, incluindo problemas

familiares, econdmicos e sociais e caracteristicas de personalidade; e o terceiro
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e ultimo s@o os fatores organizacionais: que seria a questdo da lideranca
organizacional referindo-se ao estilo gerencial dos dirigentes, sugerindo que
alguns lideres geram uma cultura caracterizada pela tensdo, pelo medo e pela
ansiedade, estabelecendo pressoes irrealistas e impondo controles rigidos.

O fendmeno estresse pode ser compreendido com mais facilidade, assim
como explicam Limongi-Francga e Rodrigues (1997):

Ele pode ser um recurso importante e Util para a pessoa
fazer frente as diferentes situacbes de vida que ela
enfrenta em seu quotidiano. A resposta do stress surge,
ou melhor, é ativada pelo organismo, com o objetivo de
mobilizar recursos que possibilitam a pessoa enfrentar
situacdes, as mais variadas, que sdo percebidas como
dificeis e que exigem delas esforco. Sem dulvida, esta
capacidade, tem sido de fundamental importancia para a
espécie humana, ajudando-a a sobreviver e a desenvolver
alternativas de como enfrentar as mdltiplas situacGes de
ameaca, que pode encontrar em sua existéncia (LIMONGI-

FRANCA; RODRIGUES, 1997, p. 19).

A visdo contemporanea sobre 0 estresse ressalta que sua existéncia ndo é
por si s6 ruim ou boa. Existem dois tipos gerais de estresse. O eutress e 0
distress. O eutress esta ligado a tensdo com equilibrio entre esforco, tempo,
realizacdo e resultados. Sendo uma forca que acrescenta excitacdo e desafio a
vida, auxiliando no desempenho da felicidade, salde e a longevidade. Ja o
distress, tem relacdo com a tensdo e o rompimento do equilibrio emocional, que
€ quando existe uma tensdo nao aliviada que conduz a destruicdo de si.
(FERREIRA, 2013).

A tabela 1 apresenta algumas condi¢cBes do trabalho que contribuem para

0 aparecimento do estresse.



11

Tabela 1. Condi¢cdes do trabalho que contribuem para o aparecimento do estresse

Condicdes de Trabalho Detalhamento
Pesada carga de trabalho (gerando ociosidade), longas
Desenho das tarefas jornadas de trabalho e tarefas de rotina monétonas.

Comunicagdo precéria na organizagdo, auséncia de
reconhecimento ou de recompensa quando o trabalho é

Estilo de gerenciamento .
bem realizado.

esquizofrénico ou opressor

Auséncia de cooperacdo e integragdo no ambiente de

Relagdes interpessoais trabalho.

ruins

. Expectativas de trabalho conflituosas ou incertas, muitas
Papéis no trabalho mal | responsabilidades, porém pouca autoridade ou
definidos ou superpostos | capacidade de tomada de decisao.

. Rapidas mudancas, auséncia de oportunidade de
Falta de estabilidade crescimento e de promogao.

Caracteristicas fisicas do ambiente que ndo sao
Condicbes do ambiente agradaveis, problemas ergondémicos.
fisico inadequados

Fonte: Ferreira (2013, p. 120).

Para evitar doengcas como as citadas, muitas empresas tém investido em

programas de qualidade de vida.

2.3. Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Ferreira (2003), Qualidade de Vida no Trabalho € uma juncao de
varios aspectos que nado necessariamente sao valorizados de forma igual. Por
exemplo, para alguns, o alto salario, o horario flexivel e a oportunidade de
crescimento, sdo aspectos que favorecem a QVT; j4 para outros néo.

Limongi-Franga (2004) levanta a questdo de que as contribuicdes para
Qualidade de Vida no Trabalho sdo variadas, j& que tém implicagcbes em nivel
politico, ético e de expectativas pessoais. Sendo assim, enxerga-se que QVT de
diversas formas, que variam de acordo com o pais e cultura. Na Franca, por
exemplo, Limongi-Franga (2004) aborda que qualidade de vida é uma demanda
ligada a condi¢cbes de trabalho na organizacdo. Entéo, historicamente ela esta
ligada a gestdo de pessoas quando se pensa em fadiga fisica devido ao esforco
no trabalho, como é formada a moral no grupo e como isso afeta a vida de cada
membro. Assim, temos alguns desencadeadores de QVT que sao vistos na

nossa sociedade pés-industrial e citador por Limongi-Franca (2004, p.23):



12

- Vinculos e estrutura da vida pessoal: familia, atividades
de lazer e esporte, habitos de vida expectativa de vida,
cuidados com a saude, alimentagdo, combate a vida
sedentaria, grupos de afinidade e apoio;

- Fatores socioecondmicos: globalizacdo, tecnologia,
informacao, desemprego, politica de governo, organizagéo
de classe, privatizacdo de servicos publicos, expanséo do
mercado de seguro-salde, padrfes de consumos mais
sofisticados;

- Metas empresariais: competitividade, qualidade do
produto, velocidade, custos, imagem corporativa.

- Pressdes organizacionais: novas estruturas de poder,
informacéo, agilidade, corresponsabilidade, remuneragéo
variavel, transitoriedade no emprego, investimento em
projetos sociais

Em razbes disso, diversas pesquisas estdo comecando a tratar das
condigbes humanas em outra perspectiva, ja que “...a base da discussdo sobre o
conceito de qualidade de vida encerra escolhas de bem-estar e percep¢ao do
gue pode ser feito para atender expectativas criadas tanto por gestores, quanto
por usuarios de QVT nas empresas” (LIMONGI-FRANGCA, 2004, p.24)

Para Limongi (2008) a globalizacdo, modernidade e novos modelos de
gestdo organizacional tornam as empresas a mudarem suas antigas acfes de
gerenciamento de pessoas, a buscarem novas como a Qualidade de Vida para
garantir o bem-estar do colaborador e viabilizando sua sobrevivéncia.

A Qualidade de Vida no Trabalho € um elemento fundamental para
encontrar um bom desempenho nas organiza¢@es. Segundo Chiavenato (2004,
p.448) “a competitividade organizacional - e obviamente, a qualidade e
produtividade - passam obrigatoriamente pela QVT. Para bem atender o cliente
externo, a organizacao ndo deve esquecer o cliente interno”. Ou seja, analisando
0 que 0s autores mencionam acima, pode-se avaliar que o valor agregado do ser
humano deixou de ser somente uma maquina, mas sim um diferencial em meio a
competitividade, onde as organizac¢des visam cada vez mais melhorias de QVT
para promover e prospectar o bem-estar dos colaboradores.

A QVT é um assunto discutido desde os anos de 1950, em meio ao
surgimento da abordagem socio técnica, que ganhou forca quando empresarios,
sindicatos e cientistas perceberam que a ampliacdo da qualidade de vida no
ambiente corporativo impactava diretamente no rendimento, bem-estar e eficacia
do trabalho dos colaboradores (MARQUES, 2015). E possivel conceituar QVT

como uma ferramenta de gestdo com foco nos colaboradores, cujo objetivo é
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oferecer um ambiente ideal ao grupo e a promog¢éo de melhoria no desempenho
durante suas atividades. (JIMENEZ, 2014).

Para os autores Albuquerque e Limongi-Franca (1998), qualidade de vida
pode ser interpretada de diversas formas, que vao desde o enfoque clinico,
caracterizado pela auséncia de doencas, passando por auséncia de recursos e
chegando a objetos e procedimentos gerenciais e estratégicos que atendam as
necessidades coletivas dentro das organizacbes, desenvolvendo assim
programas voltados a qualidade de vida no trabalho. Pode-se ter como exemplo,
a implementacdo de beneficios extras aos trabalhadores para que esses se
sintam cada vez mais satisfeitos no exercicio de sua funcdo na organizacgao.

Pensando assim, na perspectiva humanista, Hackman e Oldham (2010,
p.464) trazem o conceito de “satisfagcdo com o crescimento” no qual existem trés
estagios: variedade de habilidades, significancia das tarefas e a identidade com
as tarefas. Esses se “consolidavam em um indicador chamado “experiéncia
negativa”, o feedback se tornava o “conhecimento de resultados” e a autonomia
se tornava “responsabilidade vivenciada” (SAMPAIO, 2012, p.123).

Hackman e Oldham (2010, p.464) trazem assim um ponto ala se destacar:
“satisfacdo com o crescimento”:

Quando os trés estados estiverem presentes, que €,
quando os ocupantes dos cargos considerarem que o
trabalho é  significativo, sentirem  pessoalmente
responsaveis pelos resultados e tiverem conhecimento
dos resultados de seu trabalho - eles estariam
internamente motivados para desempenhar bem. Eles nao
seriam capazes de darem desculpas para si mesmos que
trabalhariam bem se o trabalho ndo tivesse falta de
significado, ou que eles estavam apenas seguindo tarefas
exigidas por alguém, ou que o trabalho ndo dessas
informacdes sobre como eles o estavam desempenhando.

Pensando nos termos: bem-estar, trabalho significativo e qualidade de
vida, percebe-se que a chegada destes as empresas devem de alguma forma
fazer com a que as organizagfes repensem QVT, faz com que estas tenham que
motivar seus colaboradores. Mesmo que 0 estresse e a pressao por resultados
existam é preciso que haja um ambiento acolhedor e por isso Hackman e
Oldham (2010, p.464) trazem as principais mudancas, ocorridas nos ultimos 30
anos, que as empresas passaram no conceito de cargo, visando trazer bem-
estar para o colaborador:

1. Trabalho a distancia em vez de ir ao escritério uma vez
por dia.

2. Responsabilidade por diversas atividades e atribuicbes
em vez de ter um nucleo central.



14

3. Trabalhar em equipes temporarias cujos membros
mudam a medida que o projeto avanca.

4. Trabalhar em equipes de projetos nas quais 0s outros
membros vém de diferentes organizacdes (clientes,
fornecedores e parceiros organizacionais).

5. Poder ser chamado a vender seus servigos nas proprias
organizagfes, sem chefe, sem unidade organizacional,
sem a seguranca de um emprego de longo prazo.

6. Gerentes poderem ser membros de uma equipe
gerencial, responsavel por um largo nimero de atividades,
em vez de ocupar um lugar central bem definido de uma
unidade ou fungéo.

Existem muitos pontos de inquietudes individuais e coletivas no que se
refere a este tema, ja que vemos essas questdes ligadas a pressao, conciliacao
entre familia, trabalho, consumo, habitos alimentares que desencadeiam estilos
de vida diferentes. Tudo nos leva a vontade de estar dando o melhor para o
desenvolvimento da empresa, para que se desenvolva a estratégia e a gente se
mostre cada vez mais competente. Por isso, todas essas atividades que nos
ligam diretamente a nosso bem-estar modificam a dinamica da empresa e da
forma de cada um levar sua vida, ja que buscamos qualidade dentro e fora do
trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2004).

Ainda sobre Limongi-Franca (2004), pode-se identificar de forma clara as
competéncias para a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho, ja que se
originam das areas da saude, gestdo de pessoas, beneficios, ergonomia,
engenharia de producao, pesquisa, inovacao, sistemas de gestao de qualidade,
atividades de responsabilidade social e marketing. No entanto, as faces para a
QVT permitem, muitas vezes, espaco para a nhao tomada de decisdo sobre
acles e programas de qualidade de vida dentro da organizacgéo.

Como explicita Limongi-Franca (2004), desde 1904 ocorreram algumas
tentativas de criacdo de uma legislagdo que protegesse o trabalhador dos
infortinios do trabalho, mas uma legislacdo que tratasse sobre acidente no
trabalho apenas foi editada em 1904. O Brasil € um dos pioneiros, no que diz
respeito a conjuntos de leis e decretos sobre Qualidade de Vida no Trabalho,
mas as empresas ainda estdo em treinamento e em fase de aprendizagem e
consolidacdo desses parametros e regras, devido as enormes diferencas
econdmicas entre os estados do Pais e das diferencas empresariais ainda
existentes.

Nesta pesquisa, é levantada uma abordagem que ressalta o Modelo de
Walton de Qualidade de Vida no Trabalho, reproduzido na Tabela 2, formado por

oito categorias conceituais, a qual definiu um conjunto de critérios para medir a
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satisfacdo com qualidade de vida no trabalho. Walton (1973) destacou duas
preocupacgdes que vinham ocupando boa parte das organiza¢gbes: a qualidade
da experiéncia humana no local de trabalho; e a grande competitividade do
mercado mundial.

Na perspectiva de Walton (1973), € perceptivel que a QVT torna-se
evidente quando o colaborador tem seus direitos exercidos, quando se sente
satisfeito com relacdo ao seu trabalho, tem oportunidades para utilizar seus
conhecimentos e possibilidade de aperfeicoar os mesmos, sente orgulho do
trabalho que realiza, tem uma remuneracao justa e que se faz suficiente perante
suas necessidades e quando ndo corre riscos ou se sente inseguro. A tabela 2,

a seguir, sintetiza o0 modelo proposto pelo autor:

Tabela 2. Critérios de avaliagdo segundo Walton (1973).

Fator Detalhamento

Caracterizada pela equidade salarial interna e externa e beneficios
compativeis com o mercado, havendo diversos fatores de influéncia.
Dentre esses, podem ser elencados o nivel de treinamento exigido, a
Remuneracdo | résponsabilidade imposta e os efeitos nocivos das condicdes de

variavel e trabalho inadequadas. Fatores secundéarios, que também

adequada caracterizam a remuneragcdo como justa, sdo a demanda e
disponibilidade de profissionais com a habilidade para o trabalho que
se pretende realizar, e também padrdes de remuneracdo ja
estabelecidos em uma comunidade.

O ambiente de trabalho deve ter condi¢Bes fisicas seguras e
salutares e uma jornada de trabalho justa. Estas constituem um
indicador negativo da QVT quando levanta situacdes onde o
trabalhador se expbe a condi¢bes de trabalho prejudiciais a saude,
o tais como a elevada jornada de trabalho. ReivindicacBes por
Condicdes de | melhores condicdes de trabalho sdo realizadas pelos sindicatos e

trabalho pelo préprio Estado. Ao longo das décadas, tais reivindicacdes
resultaram na redugcdo da jornada de trabalho, minimizacéo dos
riscos de acidentes de trabalho e a adequacdo da idade dos
trabalhadores para empregos que possam oferecer qualquer nivel de
risco.

) Uso de habilidades variadas e perspectivas sobre o processo total do

Desenvolvime | trabalho. Podem ser destacadas: autonomia, necessidade de uso de
ntc_> e diversas habilidades, informacBes e perspectivas referentes ao

Capacidades | trabalho executado, o planejamento do trabalho em sua totalidade

Oportunidade de desenvolver carreira e ter crescimento profissional,
e seguranga no emprego.

Crescimento e

Segurancga
Bom relacionamento com os colegas de trabalho, igualitarismo e
auséncia de preconceitos. Para que o trabalhador passe a ter uma
identidade satisfatoria em relagdo ao trabalho e uma boa autoestima,
Integracéo gle pre;nsa presenciar a ausrclenma _de |c|J(rjec(:jonce|tos t()a Ior|]|scr|m|nag;oes
Social na e qualquer espécie. Deve haver igualdade no trabalho, ou seja, a

ndo formacdo de classes diferenciadas ou de uma cadeia
hierarquica, a possibilidade de alcancar cargos superiores, 0 senso
de trabalho em equipe e uma comunicacdo aberta entre o0s
colaboradores, no que diz respeito as ideias e sentimentos.

organizagao
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Tabela 2. Critérios de avaliagdo segundo Walton (1973).

Normas e regras estabelecidas, respeitando a privacidade e
aderindo aos padrfes de igualdade e diversidade. A uni&o entre
os trabalhadores, como grupos e sindicatos, tem buscado trazer
Constitucionalismo | mais constitucionalidade para o ambiente de trabalho, com

na organizagao finalidade de proteger os colaboradores, além de informa-los
sobre os seus direitos, bem como garantir que esses sejam
respeitados.

Relacéo do papel do trabalho dentro dos outros niveis de vida

Trabalho e o do empregado. Um aumento da carga horaria, por exemplo,
espaco total da diminui o tempo dos colaboradores com suas outras atividades
vida do individuo | Pessoais (familia e tempo de lazer), podendo assim prejudicar a
vida deles, ocasionando problemas em sua relacéo familiar.

As contribuicbes sociais de uma empresa tém relacdo direta
. ) com o empregador, considerando que ao perceber acdes boas
Relevancia social | em relagéo ao exterior da empresa, como responsabilidade com
davida notrabalho | produtos e a responsabilidade ambiental, a autoestima do
colaborador aumenta.

Fonte: Adaptado de Walton (1973)

Analisando as dimensfes indicadas na tabela 2, pode-se perceber a
existéncia de “correlacdo entre melhoria da Qualidade de Vida das Pessoas e
Estilo de vida dentro e fora da organizacdo. Isso causara impacto na exceléncia
e na produtividade dos individuos no seu trabalho” (LIMONGI-FRANCA, 2004,
p.42)

Do ponto de vista das pessoas € importante afirmar que a condicéo basica
para um ambiente produtivo é a existéncia de modelos gerenciais efetivos no
gue se diz respeito a Qualidade de Vida no Trabalho que sejam aderentes a
ambientes que j4 sdo altamente competitivos, nos quais, por si sO, a busca da
produtividade é uma politica decisiva. O bem-estar refere-se a QVT, porém,
pensando em todas as suas dimensdes: bioldgica, psicologica, social e
organizacional e ndo apenas na manutencdo da saude, sintomas de estresse,
entre outros, € necessario potencializar a relagdo entre QTV e produtividade
(LIMONGI-FRANGCA, 2004).

Assim, a Qualidade de Vida no trabalho deve ser tratada como um tema de
importancia na empresa, ja que esta diretamente ligada a todos os niveis de
desenvolvimento da empresa: produtivo, lucrativo e humano. Deve envolver uma
gestdo profissional, proxima ao profissional de RH e com a adocdo de
informacgfes praticas especializadas, sustentadas por expectativas legitimas de
moderniza¢do, mudangas organizacionais e por visdo critica dos resultados
empresariais e pessoais. “Entre os desafios de uma organizagdo moderna, esta
o de conciliar uma producdo enxuta, e flexivel com programas de qualidade de

vida”. Deve-se adequar o ambiente a nova realidade do trabalhador, deixando o
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ambiente leve e dindmico e vencendo as questdes que um ambiente incerto
deve gerar, o ambiente ideal é repleto de oportunidade e tém oportunidades
novas de acordo com a gestdo de competéncias e 0s programas de qualidade
de vida (LIMONGI-FRANCA, 2004).
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3 Métodos e procedimentos de coleta e de analise de
dados do estudo

Este capitulo informa sobre a metodologia de pesquisa utilizada no estudo.
Os topicos abordados sdo: tipo de pesquisa, universo e amostra, coleta,

tratamento e analise dos dados e, por fim, as limita¢cdes do estudo.

3.1. Tipo de pesquisa

Segundo Vergara (2004), deve-se informar o tipo de pesquisa utilizada em
qualquer estudo. Para a autora, uma pesquisa pode ser caracterizada por dois
critérios basicos; quanto aos fins e quanto aos meios.

Neste estudo, pelo critério quanto aos fins, ainda conforme Vergara (2004)
trata-se de uma pesquisa descritiva e por selecdo de sujeitos. Descritiva, porque
tem como objetivo de descrever, com base nos critérios do modelo Walton, o
gue influencia a QVT dos colaboradores da empresa Cidadania Ja. Por selecéo
de sujeitos porque buscou esclarecer quais os fatores que mais impactam a
Qualidade de Vida no Trabalho, de acordo com o modelo Walton, considerando
a opinido dos colaboradores da area comercial, partindo do pressuposto que a
pesquisa descritiva é a base para suas explicacfes.

Quanto aos meios, optou-se por uma pesquisa de campo, documental,
bibliogréfica, participante e estudo de caso. Pesquisa de campo, porque houve a
aplicacdo de questionarios para os colaboradores inseridos no setor de vendas.
Documental, porque estudou documentos internos da Cidadania Ja.
Bibliografica, porque foi elaborada uma fundamentacdo tedrica para melhor
compreender 0 assunto e embasar a pesquisa de campo e participante, por
implicar na influéncia do participante no problema sob investigagdo, visto que ela
estagia na organizacdo foco do estudo, o que torna a fronteira
pesquisador/pesquisado seja linha ténue. E por fim, o estudo de caso, por

abordar a empresa Cidadania Ja e utiliza-la como campo do estudo.
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3.2. Universo e Amostra

Trata-se de definir toda a populacéo e a populacdo amostral. (VERGARA,
2004). O universo (populagdo) reune um total de 79 membros que atuam em
diversas areas da empresa Cidadania Ja, fundada em 2017. No entanto, para
constituir a amostra, foram selecionados vendedores da area comercial que
atuam no escritorio Matriz da empresa, localizado na regido do Rio de Janeiro.

Como critérios de participacdo na pesquisa, 0 colaborador precisava atuar
no escritdrio por um tempo superior a 12 meses, visto que o objetivo principal era
selecionar como amostra do estudo, vendedores da area comercial tendo vasto
conhecimento sobre funcionamento da empresa e maior capacidade de
discernimento sobre fatores sujeitos a interferir na qualidade de vida no trabalho.
Somando entdo um total de 26 participantes da amostra para a pesquisa.

Através do questionario, a amostra foi definida pelo critério de
acessibilidade, pois facilitou a pesquisadora a selecionar elementos importantes
onde havia acesso a empresa. ApOs 0 questionario, foram entrevistados trés
colaboradores de cada equipe de vendas, aonde o sujeito selecionado foi
estabelecido pelo critério por tipicidade, ou seja, constituida pela sele¢cdo de
elementos que o pesquisador considerou representativo dentro do conjunto da

populacdo-alvo, segundo Vergara (2004).

3.3. Coleta de dados

A coleta de dados foi realizada via questionario composto por perguntas
fechadas, de mdltipla escolha, com algumas op¢bes abertas, caso o pesquisado
sentisse necessidade de escrever outras opcdes sobre as questdes formuladas.
O questionario teve como objetivo obter dados sobre os aspectos de QVT que
mais afetam os colaboradores da area de vendas da Cidadania Ja. Houve
também coleta de dados via entrevistas, que tiveram como objetivo identificar
informagbes mais detalhadas e percepgbes dos colaboradores, por meio de
perguntas mais aprofundadas, relacionadas aos QVT.

O questionario foi aplicado na segunda quinzena de setembro de 2019,
mediante leitura e assinatura de um termo de esclarecimento e consentimento,
objetivando garantir maior adesdo e confidencialidade. Os questionarios foram
distribuidos via e-mail, para todos os vendedores da area de vendas. Antes do
envio final, houve um teste piloto do instrumento de coleta de dados e que apés

o teste algumas alteracdes foram efetuadas. O questionario foi estruturado com
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nove secdes, com objetivo de buscar informacdes sobre o perfil de cada
respondente, separados em trés blocos, a primeira parte foi a andlise
demografica do perfil de cada individuo, a segunda parte, focada nos oito
critérios de QVT de Walton (1973), onde cada critério tinha duas perguntas e por
tltimo deixando o respondente enumerar de forma crescente qual critério de
QVT do modelo Walton (1973), causa mais estresse durante seu trabalho.

Foram entrevistados trés vendedores, porém cada um agrupado em uma
equipe diferente a fim de coletar informacdes mais detalhadas do estilo de
gestdo aonde cada colaborador é inserido. O roteiro da entrevista foi feito partir
de dados pessoais junto com mais 10 perguntas a respeito da qualidade de vida,
baseada nos critérios de Walton (1973). O objetivo principal da entrevista foi de
poder explorar com mais detalhamento os aspectos que influenciam a QVT de
cada respondente.

A ferramenta utilizada para a elaboracdo e envio do questionario online foi
o software de pesquisa Qualtrics. Os instrumentos de pesquisa utilizados, em

sua versao final, seguem nos Apéndices 1 e 2.

3.4. Tratamento e analise dos dados coletados

O tratamento de dados é onde se explicita como se pretende tratar os
dados coletados, justificando por que tal tratamento é adequado aos propdésitos
do projeto (VERGARA, 2004).

Os dados coletados por meio do questionario foram analisados de forma
guantitativa e qualitativa, através de ilustracdes, com objetivo de identificar e
compreender 0 que mais atrai para os colaboradores quando o assunto é
relacionado a QVT. Também foi utilizado o referencial teérico para interpretar os
resultados da pesquisa de campo.

As entrevistas foram analisadas de maneira qualitativa, organizando as
respostas de forma sequencial, a fim de interpretar os aspectos que mais
influenciam a qualidade de vida no trabalho de cada entrevistado, sempre

relacionado ao modelo Walton.

3.5. Delimitacdes do Estudo

O método selecionado para a realizagdo da pesquisa busca apresentar
resultados relevantes. No entanto, possuem uma série de limitagles,

apresentadas a seguir:
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O ambiente no qual o questionario e a entrevista foram aplicados, exerce
influéncia sobre o respondente, podendo interferir no resultado pretendido pela
pesquisa. A amostra do estudo esté restrita aos vendedores Inside Sales (venda
realizada dentro da empresa) da éarea comercial que atuam somente no
escritério e ndo representa a populacao total da empresa, mas esse é um risco
de qualquer processo de pesquisa. Outro aspecto a considerar € em razado de se
tratar de um estudo de caso, pois as conclusfes dizem respeito apenas a
empresa abordada na pesquisa. Além disso, também houve limitacdo na
guantidade de entrevistas, o tempo que as entrevistas requerem, fazendo com
gue menos pessoas sejam ouvidas, tendo em vista o tamanho da amostra.
Também alguma falha na habilidade do entrevistador por influenciar as
respostas dos entrevistados ou ndo lhe transmitir a confianca necessaria para
gue eles exponham seus reais sentimentos. E por fim, é valido ressaltar que é
uma pesquisa participante, onde os interesses do resultado da amostra buscam
entendimento e conhecimento no dado problema para uma acdo de mudanca de

beneficio.
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4 Apresentacao e andlise dos resultados

Este capitulo apresenta informagfes relevantes sobre a histéria da
Cidadania J&, suas principais caracteristicas e descricdo e analise dos

resultados da pesquisa de campo.

4.1. A Empresa

A empresa Cidadania Ja foi fundada em 2017, a partir da necessidade do
irmdo de um dos sb6cios de tirar a cidadania. Diante das dificuldades
encontradas, a ideia surgiu para proporcionar praticidade e agilidade no
processo de se tornar um cidadao portugués. A finalidade da organizacédo é
prestar servigos e auxilio para a retirada de Cidadania e Visto Portugués.

O trabalho é feito por meio da verificacdo de dados necessarios para emitir
os documentos durante o processo. O primeiro contato do cliente com a marca €
feito pela equipe comercial, e, uma das formas de captacdo desses clientes é
através de leads (um potencial cliente que demonstra interesse e que tenha o
perfil adequado para o uso do servico da empresa) e também através de
marketing de divulgacdo da empresa que chega a plataforma Pipedrive (software
de vendas baseada em nuvem), ou seja, os vendedores trabalham tanto
ativamente, prospectando potenciais clientes, quanto passivamente, esperando
clientes que queiram buscar a retirada da Cidadania através do site oficial.

A equipe de vendas de Inside Sales (venda realizada dentro da empresa),
presta consultoria a distancia ao cliente, atendendo o Brasil inteiro, verificando
todos 0s pontos necessarios e as documentagbes pendentes no processo de
cidadania, e também via presencial, nas lojas fisicas que servem para as
pessoas que ndo sabem que existe esse servico ou para o cliente que foi
atendido pelo escritdrio e que necessita de contato fisico para fechar a venda.

Apos a verificagdo dos documentos, cada caso é enviado para o setor de
servicos, uma area que busca documentos especificos e também realiza
atendimento ao cliente, caso precisem tirar mais davidas a respeito do processo.
O conjunto de documentos, apds completos, é enviado diretamente para as

Conservatorias de Portugal, por meio de parceiros advogados portugueses, 0



23

gue da mais agilidade e menos burocracia desde a entrega dos documentos até
o envio final da cidadania.

A matriz da empresa fica em Botafogo, na Regido do Municipio do Rio de
Janeiro. A empresa é formada por jovens (dentro da faixa etaria entre 18 a 35
anos), que utilizam as mais modernas praticas empresariais para trazer
eficiéncia para um processo extremamente burocratico. Fazem isso de diversas
formas, como por exemplo, por meio da utilizacdo de metodologias ageis tais
como Scrum, que permite um processo com qualidade, agilidade e eficiente na
entrega dos resultados.

A empresa possui no total 79 colaboradores, divididos por setores como:
Financeiro, Recursos Humanos, Marketing, Servicos e Vendas (comercial). A
area de vendas de Inside Sales, fica instalada no proprio escritério matriz do Rio
de Janeiro, que é formada por trés equipes com média de 10 vendedores em
cada e um coordenador cuidando de cada equipe. Ja nas 5 lojas fisicas, sao
formados pequenos grupos de 3 a 4 equipes para cada shopping com 1
coordenador para cuidar de todos os membros (tanto no Rio de Janeiro que
possui 2 lojas, quanto em S&o Paulo, que possui 3 lojas).

Nesta pesquisa, a coleta de dados foi direcionada apenas para 0s
vendedores Inside Sales, que se encontram h& mais de um ano de tempo de
empresa, correspondendo a uma amostra total de 26 colaboradores, obtendo
33% do valor geral de todos os colaboradores da empresa, ou seja, grande
parcela de importancia no crescimento e na produtividade da empresa que

também influenciam no impacto na qualidade de vida no trabalho.

4.2. Descricao dos resultados e Andlise dos Resultados

Neste topico serdo apresentadas a descricdo e analise dos dados

coletados na pesquisa de campo.

4.2.1. Perfil dos respondentes

A amostra total foi de 26 vendedores da empresa Cidadania Ja que
participaram da pesquisa respondendo ao questionario e trés também foram
entrevistados. Convém lembrar que os respondentes foram do setor comercial
gue trabalham no escritério matriz da empresa.

No questionario, os respondentes tinham idade minima de 21 e maxima de

35 anos. Em relacdo ao sexo, 70% séo mulheres e 30% homens.
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De acordo com a Figura 1, relacionada a escolaridade, pode ser observado
que 88,50% dos respondentes possuem ensino fundamental (completo ou
incompleto). Foi questionado ainda se os respondentes possuiam outro tipo de
renda sem ser a recebida da Cidadania. J& 82% dos respondentes alegaram que

nao.

Escolaridade dos respondentes

3,80%
! # Ensing fundamental {completo ou

incompleto)

7,70%

s Ensing superior (completo ou incompleta)

Ensino médio (completo ou incompleto)

w Pés-graduagdo / MBA [completo ou
incompleto)

m Mestrado ou Doutorado [completo ou
incompleto)

Figura 1. Escolaridade dos respondentes. Fonte: Autora do estudo (2019)

Conforme ja mencionado, a amostra foi composta apenas por vendedores
do departamento de vendas que trabalham no escritério. Uma vez que a
empresa € ainda jovem, fundada em 2017, é possivel compreender através da
Figura 2, que 60% dos respondentes estdo na empresa no periodo entre 12

meses e 18 meses.

Tempo de trabalho na Empresa

= Até 6 meses

= Entre 6 meses e 12 meses
Entre 12 mesese 18 meses

60% m Entre 18 meses ou mais

Figura 2. Tempo de trabalho na Empresa. Fonte: Autora do estudo (2019)
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A Tabela 3 apresenta o perfil dos trés entrevistados, todos com o cargo de
vendedor Inside Sales, mas de equipes diferentes, justamente para alcancar a
percepcdo de cada entrevistado sobre os critérios de QVT, sem ter influencias
ou respostas parecidas, quando se trata de pessoas que trabalham na mesma
equipe.

Tabela 3. Perfil dos Entrevistados

Entrevistado Idade Sexo Formacéo Equipe Tempo de Casa
Entrevistado 1 28 anos Masculino Psicologia A 1 ano e 2 meses
Entrevistado 2 26 anos Feminino  Administracdo B 1 ano e 4 meses
Entrevistado 3 25anos Feminino Graduandaem C 1 ano e 6 meses

Administracdo
Fonte: Autora do estudo (2019)

No tépico a seguir, serdo detalhadas as informacdes sobre os critérios de
QVT do modelo de Walton (1973).

4.2.2. Qualidade de Vida no Trabalho

Os dados analisados a seguir sdo oriundos da aplicacdo de um
guestionario que se baseou nos oito critérios do modelo de Walton (1973). As
respostas serdo apresentadas na seguinte ordem: Remuneracdo variavel e
adequada, Condicdes de Trabalho, Desenvolvimento de Capacidades Humanas,
Crescimento e seguranca, Integracdo Social, Constitucionalismo, Trabalho e
Espaco Total, Relevancia Social.

Os resultados agrupam as respostas aos questionarios e entrevistas. As
respostas aos dois instrumentos de pesquisa foram analisadas em conjunto para
obter mais consisténcia e detalhamento. O percentual total nas tabelas
corresponde ao nivel de satisfagdo geral do critério apresentado considerando

as informacdes dos questionarios.
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4.2.2.1. Remuneracdo Variavel

A remuneracdo variavel € o item em que se avalia o nivel de satisfacéo
com a equidade interna e externa, bem como os beneficios. A tabela 4
apresenta os resultados:

Tabela 4. Remuneracédo Variavel

Niveis de Q.1: O quanto vocé Q.2: O quanto vocé esta satisfeito
satisfacdo esta satisfeito com com os beneficios (alimentacéo,
seu salario variavel? transporte, plano médico,
(salario + comissao) odontolégico) que a empresa
oferece?
Muito insatisfeito 0% (0) 0% (0)
Insatisfeito 4% (1) 46% (12)
Satisfeito 73% (19) 50% (13)
Muito Satisfeito 23% (6) 4% (1)

Fonte: Autora do estudo (2019)

E possivel perceber, considerando a Tabela 4, na Questdo 1, 96% de
satisfacdo com sua remuneracdo. Em relacdo a Questdo 2, 54% estavam
satisfeitos com o0s beneficios concedidos, mas 46% estdo insatisfeitos.
Atualmente a empresa fornece como beneficios; vale-transporte, vale-refeicéo,
Gympass (colaborador que opta por esse beneficio é descontado um valor
simbodlico no contracheque). Em relacdo ao Plano de Saude médico e
odontolégico, o processo de conclusdo do fechamento estd sendo analisado
pelo corretor do Plano, portanto, faltando pouco tempo para ser finalizado e por
fim ser utilizado pelos colaboradores.

Os percentuais identificados no questionario podem ser melhor
compreendidos com as respostas obtidas nas entrevistas:

Entrevistado 1: “Sao beneficios importantes, mas no meu ponto de vista,
poderiam ser mais enxutos, mais qualificados, aumentar o piso do vale-refei¢cdo
gue é baixo e acelerar o processo de fechar o plano de salde que ainda
continua em aberto. JA o salario vejo que esta plausivel e justo, ainda mais
guando se trata em comissao, vejo que as metas sao viaveis para atingir.”

Entrevistado 2: “O plano de salde estd demorando muito para finalizar,
considerando que 1 ano de empresa sem plano de saude é chato isso, o vale
refeicdo € um valor justo, mas poderia ser disponibilizado nos home-offices
sabendo que estamos trabalhando mesmo de casa, acaba consumindo o

tempo.”



27

Entrevistado 3: “O plano de saude e odontoldgico, eu ndo gostaria de ter
um desconto tdo grande na folha de pagamento, poderia ser mais um beneficio
mesmo e ndo vocé sentir que aquele beneficio é praticamente o que a gente t4
pagando. O vale refei¢do, eu acho que poderia aumentar, ele é muito pouco se
vocé analisar a diaria dele, j& a comissédo, acho boa.”

E possivel observar que, segundo os entrevistados, os beneficios que a
Cidadania Ja oferece ndo sao muito atrativos, principalmente quando se trata do
plano de saude. Nota-se que as trés respostas qualitativas indicaram
insatisfacdo com a demora do processo de finalizacédo para contratacdo do plano
de saude e o alto valor que sera descontando do colaborador. Outro ponto
destacado pelos entrevistados 1 e 3 é a necessidade de rever o valor do vale
refeicdo e sua concessao durante os dias de home-office (dado que pela politica
da empresa, o beneficio do vale refeicdo € oferecido apenas quando o
funcionario vai até o escritério). Em contrapartida, em termos de remuneracéo
variavel justa e adequada, ndo ha reclamacao por parte dos entrevistados.

De acordo com Fernandes (1996), o critério de Remuneracdo Variavel e
adequada indica o quanto a remuneracdo e beneficios do colaborador
conseguem atender suas necessidades, podendo equiparar com outros
profissionais do mesmo setor, mas como também de outras empresas. Ou seja,
de uma forma geral os vendedores estdo satisfeitos quanto a remuneracéo

variavel e adequada.

4.2.2.2. Condicdes de Trabalho

A variavel condicdes de trabalho diz respeito ao ambiente de trabalho
proporcionar condi¢cdes fisicas seguras e salutares (WALTON, 1973). As

respostas seguem detalhadas na Tabela 5:

Tabela 5. Condicdes de Trabalho

Niveis de Q.1: O quanto vocé esta satisfeito com as Q.2: O quanto
satisfacao condicdes de trabalho que interferem na esta satisfeito
sua saude e bem-estar? (Por exemplo: com seus
estrutura fisica, disposicdo das mesas, equipamentos
limpeza, ergonomia, iluminacéo) de trabalho?
Muito insatisfeito 4% (1) 0% (0)
Insatisfeito 30% (8) 15% (4)
Satisfeito 58% (15) 81% (21)
Muito Satisfeito 8% (2) 4% (1)

Fonte: Autora do estudo (2019)
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Em relacdo as condicdes de trabalho percebe-se na Q.1, 66% de
satisfacdo com as condi¢Bes estruturais que interferem na salude e bem-estar,
enquanto 34% estdo insatisfeitos. Segundo Walton (1973), o aumento da
produtividade é maximizado por meio de melhorias em aspectos como condi¢cées
fisicas que minimizem chance de acidentes e contracdo de doencas, logo, a
empresa pode identificar os pontos passiveis de melhoria em relacao a variavel
em questdo. Na Q.2, as respostas deixam claro que 85% dos respondentes
estdo satisfeitos com seus equipamentos de trabalho e apenas 15% alegam
insatisfacao.

Os relatos obtidos com as entrevistas permitem uma melhor compreenséo
dos dados do questionario:

Entrevistado 1: “Poderia ser um pouco diferente, podemos citar outras
empresas jovens e com a mesma pegada que a gente, onde a estrutura é
voltada para a qualidade no ambiente do trabalho, onde a pessoa vai ter sua
mesa, tem um ambiente fisico mais acolhedor, entdo eu acho que a gente
poderia melhorar muito nesse quesito de infraestrutura, algo que, realmente
poderia bem melhor para nés, pode trazer aguela sensa¢édo de acolhimento ao
local. As vezes chego na minha mesa e esta tudo baguncado e ndo existe lugar
marcado. Em relacdo aos equipamentos, ndo vejo problema em relacdo ao
computador, mas com o celular fornecido, tenho dificuldade de usar, pois a
interface é bem lenta, entdo prefiro pegar o chip do trabalho e utilizar do meu
préprio celular, j& que tem espaco para dois chips.”

Entrevistado 2: “Bom, estrutura-fisica € aquilo que sempre da para
melhorar, pois ainda ndo € o ideal, a gente trabalha com algumas cadeiras bem
precarias, por exemplo, meu colega de trabalho estd com uma cadeira com
encosto deficiente, isso poderia causar algum dano na coluna dele, enfim, ta
sendo revisto isso, mas até entdo ndo foi trocado. Seria bacana se tivesse
disponibilidade de guardar coisas pessoais, porque acaba ficando tudo
espalhado na mesa. E por fim, equipamento de trabalho, hoje em dia, 0
computador e o celular me atende, mas sei que tem pessoas que reclamam e
sofrem com aparelho celular antigo, que mal da para escutar cliente.”

Entrevistado 3: “Acho a sala de vendas um pouco escura, acho que elas
poderiam ser mais claras, ser um ambiente mais claro. Em relacdo as
disposi¢ces das mesas, acho muito simples em relagdo aos outros setores que
sdo mais coloridos, mas se tiver uma melhoria, seria legal. Sobre os
equipamentos de trabalho, o computador e o celular, hoje em dia esta super ok

em relagéo as atualizagbes que ocorreram, sei que tem uma galera com celular
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antigo ainda, mas o meu j& o mais atualizado, entdo consigo trabalhar nele
tranquilamente.”

Apesar de a maior parte dos respondentes ter se mostrado satisfeita em
relagdo ao critério Condi¢cbes de Trabalho, o relato das entrevistas indica a
possibilidade de melhorar a parte estrutural da area de vendas, como, por
exemplo, a questéo de organizacdo das mesas no espaco de trabalho, podendo
criar um ambiente mais acolhedor. Segundo Fernandes (1996), neste critério se
mede o ambiente fisico, a disponibilidade de equipamentos eficientes, que

possuem relacdo com um ambiente saudavel.

4.2.2.3. Desenvolvimento de Capacidades

Quando se trata de oportunidade imediata para desenvolver o colaborador
e usar as capacidades humanas dentro das organizacdes, corresponde ao uso
de habilidades variadas e perspectivas sobre o processo total do trabalho
(WALTON, 1973). A Tabela 6 apresenta os resultados:

Tabela 6. Desenvolvimento de Capacidades

Niveis de Q.1: Em relagéo a sua Q.2: O quanto voceé esté satisfeito
satisfacdo performance dentro das | com o suporte /investimento que
suas atividades, como a empresa oferece em relacdo ao
voCcé se sente? desenvolvimento de suas
habilidades/conhecimentos?
Muito insatisfeito 0% (0) 0% (0)
Insatisfeito 23% (6) 27% (7)
Satisfeito 65% (17) 46% (12)
Muito Satisfeito 12% (3) 27% (7)

Fonte: Autora do estudo (2019)

No terceiro critério, observa-se que na Q.1, 77% dos respondentes se
mostraram satisfeitos com a performance em suas atividades, enquanto 23%
estao insatisfeitos. Ja na Q.2, 63% satisfeitos enquanto 27% insatisfeitos com o
suporte de investimentos que a empresa oferece em relacdo ao desenvolvimento
profissional de cada colaborador. Interessante indicar que a porcentagem de
insatisfacdo das duas questfes esta na mesma faixa.

Os relatos obtidos com as entrevistas permitem uma melhor compreenséo
dos dados do questionério:

Entrevistado 1: “A autonomia realmente € uma coisa que eu valorizo muito

aqui, eu sinto muito aqui, apesar de eu ter gestor, coordenador que da resposta
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do meu trabalho para outras pessoas, eu sinto que meu trabalho ndo tem
obrigacéo de estar justificando a cada momento que estou fazendo ou deixando
de fazer. Gosto de me sentir responsavel por minhas atitudes, ndo preciso ficar
pedindo autorizagdo ou permissdo para as pessoas € maravilhoso. Sinto muita
falta de ter feedbacks pessoais, pois até hoje ndo tive, 0 maximo que existe &
uma conversa em equipe, onde a gente procura fazer trocas de sugestbes do
que podemos melhorar nas vendas. Nunca chegou um gestor e falou
diretamente para mim a respeito das minhas atitudes, comportamentos, nunca
recebi nada individualmente. Acredito que eu seja um espelho de muitos outros
gue ndo recebem feedbacks individuais também.”

Entrevistado 2: “A gente faz um trabalho que depende mais da gente, e
acho 6timo termos esse estilo de autonomia, temos autonomia para tratar com o
cliente e também dentro do trabalho, como chegar e sair a hora que quiser, ter
essa flexibilidade de horario que me permite a me organizar da forma melhor e
cumprir com nossas obrigacdes sem ser cobrado ou até penalizado ou
descontado como acontece em outras empresas. Em questao de liberdade nés
temos muito em comparativo com outras empresas que talvez ja ndo permite
muito isso, pois sdo mais engessadas. Sobre avaliacdo de desempenho a gente
procura fazer sempre em conjunto com a equipe, ndo existe um feedback
individual.”

Entrevistado 3: “E uma autonomia boa e flexivel, a gente faz muitas coisas
livremente e equilibrada, mas a palavra final é sempre do coordenador. O
feedback com meu coordenador é sempre constante, acontece semanalmente
reunides de equipe e a cada 15 dias reunides individuais, e a qualquer momento
gue a gente precise de ajuda, ele esta sempre ali por perto.”

E possivel perceber, considerando a fala dos entrevistados 1 e 2, que 0s
feedbacks individuais ndo sédo colocados em pratica. Conforme Fernandes
(1996) o feedback €& parte importante desse critério que se refere ao
Crescimento continuo e seguranca no Trabalho. E considerado que haja
mudanca por parte da empresa Cidadania J&, mesmo que no geral os

pesquisados tenham se mostrado satisfeitos em relag&o a esse critério.

4.2.2.4. Crescimento e Seguranca

O critério relacionado a crescimento continuo e seguranca no trabalho

avalia a oportunidade de desenvolver carreira, ter crescimento profissional e
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seguranca no emprego (WALTON, 1973). A Tabela 7 consolida a opinido dos
respondentes sobre o tema:

Tabela 7. Crescimento e Segurancga

Niveis de Q.1: O quanto vocé esta Q.2: Em relagao a
satisfacdo satisfeito com sua valorizacdo que recebe a
oportunidade de crescimento partir do seu trabalho
dentro do trabalho? dentro da empresa, como
Vocé se sente?
Muito insatisfeito 4% (1) 8% (2)
Insatisfeito 31% (8) 15% (4)
Satisfeito 50% (13) 54% (14)
Muito Satisfeito 15% (4) 23% (6)

Fonte: Autora do estudo (2019)

De acordo com a Q.1, relacionada a oportunidade de crescimento no
trabalho, 65% estéo satisfeitos, enquanto 35% insatisfeitos. Ja a Q.2 se refere a
valorizagdo recebida, 77% estdo satisfeitos e 23% dos respondentes
insatisfeitos.

Os dados obtidos com o questionario podem ser melhor compreendidos
considerando os relatos obtidos nas entrevistas, que seguem apresentados.

Entrevistado 1: “Em relacdo a treinamentos, eu vejo que estamos tendo um
melhoramento incrivel para nossa performance, nosso sOcio estad se
empenhando e desenvolvendo até alguns vendedores que estdo com mais
dificuldades. Em relacdo a estudos, existe essa esséncia cultural da empresa,
existe o game da empresa que ajuda na performance e estimula a galera a
estudar, mas ao mesmo tempo ndo vejo como se fosse algo que tornasse um
fator de desenvolvimento... Sobre plano de carreira, quando eu entrei aqui ha um
anos atras, o crescimento era mais forte, hoje em dia, vejo que ja tem um outro
direcionamento, antes tinha mais cargos abertos, tanto para crescimento
horizontais como verticais, atualmente eu ndo vejo isso acontecendo, mas talvez
a intencdo seja trazer outros profissionais de fora para talvez refrigerar o
ambiente, trazer novas ideias, porém vejo que esta meio travado nessa situagao
internamente, ndo tem muita perspectivas, ndo vejo muito um estimulo para que
as pessoas deem o seu melhor para chegar numa posi¢do melhor.”

Entrevistado 2: “Acho que o sécio esta desenvolvendo bem a parte de
treinamento, mas também vejo que ele estd sobrecarregado e ndo estd
conseguindo desenvolver tdo bem, mas o planejamento e a visdo que 0 sOcio

nos passa, tanto individualmente quanto no geral € interessante, me sinto parte
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do processo, me estimula a melhorar como profissional e também poder chegar
a patamares dentro da empresa, que eu ndo sei se sdo muitas, que ja € outro
ponto que talvez poderia ser melhorado, visto que no setor de vendas, temos
apenas vendedores, coordenadores e 0 socio.”

Entrevistado 3: “Acho que falta ter mais processos internos, para gente
sentir reconhecida, saber que nosso trabalho esta sendo bem reconhecido. Vejo
gue até o proprio desenvolvimento, temos 0 game da empresa, que corremos
muito para nos empenhar, mas em resultado temos apenas o desconto no
inglés, ndo que isso ndo seja importante, mas poderia ter outros tipos de
bonificacbes, como em processos internos de novos cargos ou em outras areas
afins. Plano de carreira, ndo vejo que € colocado em prética, existe o plano
intermediario do vendedor, de ser junior, pleno e sénior, mas a gente sai da
empresa e na carteira ndo muda nada entdo isso também traz uma certa
inseguranca.”

E possivel relacionar os relatos com os niveis de insatisfagio
apresentados nas questdes relativas a Oportunidade imediata para desenvolver
e usar as capacidades humanas devido a falta de oportunidade de crescimento
de carreira.

Considerando os niveis de satisfacdo, percebe-se que o motivo de
permanecer na empresa € devido aos treinamentos oferecidos e o
acompanhamento dado pelo sdcio, e também o game da empresa que estimula
os vendedores a se autodesenvolverem profissionalmente. Fernandes (1996)
afirma que o desenvolvimento das potencialidades dos colaboradores,
estabilidade no emprego e possibilidade de carreira impactam na satisfacdo dos
mesmos, assim como a oportunidade que as organizacfes oferecem aos seus

colaboradores.

4.2.2.5. Integracado Social

Quando se fala de integracdo social refere-se a existéncia de um bom
relacionamento com os colegas de trabalho, igualitarismo e auséncia de

preconceitos (WALTON, 1973). A Tabela 8 resume os resultados da pesquisa:
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Tabela 8. Integracdo Social na Empresa

Niveis de Q.1: O quanto vocé Q.2: Em relagao ao sentimento de
satisfacao esta satisfeito com o comunidade (sensacéo que todos
convivio com outros pertencem a um grupo) que existe
colegas de trabalho entre vocé e seus companheiros de
do mesmo setor? vendas, 0 quanto vocé esta satisfeito?
Muito insatisfeito 3% (1) 0% (0)
Insatisfeito 12% (3) 15% (4)
Satisfeito 50% (13) 54% (14)
Muito Satisfeito 35% (9) 31% (8)

Fonte: Autora do estudo (2019)

Em relacdo as respostas obtidas para o critério de integracdo social,
ambas as questdes apresentaram 0 mesmo percentual satisfatorio,
representando 85% dos respondentes, no que se pode relacionar ao sentimento
de pertencimento dentro de comunidade e dentro da empresa e ao trabalho que
ela oferece aos colaboradores.

Os percentuais identificados no questionario podem ser melhor
compreendidos com as respostas obtidas nas entrevistas:

Entrevistado 1: “Vejo que hoje as equipes estdo mais separadas, porém
rola um convivio tranquilo na sala de vendas, mas a relacéo entre as equipes é
bem superficial dentro da empresa, o foco da relacdo é mais com suas equipes,
ndo tem muito a camaradagem de sentar e conversar com outras pessoas da
equipe, talvez esteja faltando algo para agregar como um todo para todas as
equipes. Eu percebo que quando uma equipe estd bem e a outra ndo est4, ndo
existe muito um senso social das equipes de vendas. Em relacdo a ajuda
fornecida por outras equipes acontece a partir do momento que vocé solicita e é
requisitado, mas normalmente as pessoas ficam mais unidas com suas equipes.
Sinto que quanto mais a empresa cresce mais as pessoas vao se separando e
ficando mais com seus grupinhos, porque antigamente ndo existia essa barreira
“invisivel” que tem hoje no saldo de vendas.”

Entrevistado 2: “Se eu for falar de mim, eu consigo conviver com todo
mundo, tanto para pedir ajuda, como também para ajudar ou conversar com as
pessoas, mas tem pessoas que a gente sabe que existem os conflitos que acaba
pesando um pouco no ambiente de vendas.”

Entrevistado 3: “Eu fico muito na minha em relagdo ao convivio com os
outros vendedores que ndo sdo da minha equipe, l6gico que se alguém pedir ou

precisar de ajuda eu forneco, mas eu fico mais na minha mesa mesmo, até
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porque desde que teve separacdo de mesas de equipes, as pessoas costumam
ficar com suas respectivas equipes.”

Conforme j& vem sendo identificado pelo relato dos entrevistados, apesar
de existir um relacionamento superficial como um todo na area de vendas, o
convivio e o relacionamento, em geral, acabam sendo harmdnicos. Segundo
Walton (1973), o bom relacionamento interpessoal, ajuda no desenvolvimento da
autoestima do colaborador, tal qual se revela no estudo dentro da area de
vendas impactando diretamente a QVT.

4.2.2.6. Constitucionalismo

A variavel constitucionalismo diz respeito as normas e regras
estabelecidas, respeitando a privacidade e aderindo aos padrdes de igualdade e
diversidade (WALTON, 1973). As respostas seguem detalhadas na Tabela 9:

Tabela 9. Constitucionalismo na Empresa

Niveis de Q.1: O quanto vocé esta Q.2: O quanto vocé se
satisfacdo satisfeito em relacdo aregras e | identificacom os valores
normas estabelecidas pela da empresa levando em
empresa? Por exemplo; valores, consideracéo seus
metas, beneficios, equipes. préprios valores?
Muito insatisfeito 0% (0) 0% (0)
Insatisfeito 8% (2) 8% (2)
Satisfeito 77% (20) 46% (12)
Muito Satisfeito 15% (4) 46% (12)

Fonte: Autora do estudo (2019)

No critério relacionado ao constitucionalismo no que diz respeito as leis
trabalhistas, percebe-se que, nas duas perguntas, houve um baixo indice de
insatisfacao.

Os percentuais identificados no questionario podem ser melhor
compreendidos com as respostas obtidas nas entrevistas:

Entrevistado 1: “Nunca passei por nenhum problema de erro de comissao,
ou algo que nao deveria ter sido descontado na minha folha de pagamento...
vejo que aqui a liberdade de falar é sempre muito aberto e as pessoas dao
espacgo para isso.”

Entrevistado 2: “N&o tenho uma opinido formada, porque nunca tive

nenhum problema, vejo que todas as normas sao cumpridas. Temos flexibilidade
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no horario e liberdade de pedir para sair mais cedo ou até falar algo que ndo
esteja coerente com o que a empresa oferece.”

Entrevistado 3: “A empresa respeita as leis e as normas trabalhistas,
nunca tive problema com os holerites. Em relacdo a home-office também sinto
gue esta cada vez mais flexivel para ter direito de fazer, pois antigamente era
obrigatério a realizacdo do home e hoje esta mais maleavel, pois prefiro
trabalhar no escritério do que de casa.”

Conjugando a analise das entrevistas com a dos questionarios, evidencia-
se, de forma geral, que os colaboradores estéo satisfeitos com a liberdade que a
empresa Cidadania Ja fornece quando se trata da flexibilidade do home Office,
mas também ao critério do Constitucionalismo que se relaciona as leis

trabalhistas e a privacidade pessoal e liberdade de expressao (WALTON, 1973).

4.2.2.7. Trabalho e o Espaco Total

O critério relacionado a trabalho e o espaco total da vida do individuo, o

objetivo é identificar o impacto do trabalho com os outros niveis de vida do
empregado (WALTON, 1973). A Tabela 10 apresenta os resultados:

Tabela 10. Trabalho e o Espaco Total da vida do individuo.

Niveis de Q.1: O quanto vocé esta | Q.2: Como se sente sobre aforma de
satisfacado satisfeito com seus conciliar sua vida pessoal com a sua
horérios de trabalho? rotina de trabalho?
Muito insatisfeito 0% (0) 0% (0)
Insatisfeito 0% (0) 12% (3)
Satisfeito 46% (12) 46% (12)
Muito Satisfeito 54% (14) 42% (11)

Fonte: Autora do estudo (2019)

E possivel verificar que os colaboradores estdo satisfeitos em relacdo a
esse critério, tanto no que diz respeito ao horario de trabalho, ndo havendo
nenhuma insatisfacéo, quanto relativo a forma de conciliar sua vida pessoal e 0
trabalho, havendo apenas 12% de respondentes alegando insatisfacao.

Os percentuais identificados no questionario podem ser melhor
compreendidos com as respostas obtidas nas entrevistas:

Entrevistado 1: “A possibilidade de lazer é 6tima, porque consigo estar com
minha esposa aos finais de semana, consigo ter uma boa qualidade de vida em

relacédo a isso. Aqui na empresa, a gente tem autonomia em nossas tarefas, faz
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com gque consiga sair mais cedo do trabalho, podendo compensar no outro dia,
entdo consigo ter uma qualidade tranquila quando se refere a minha vida
pessoal junto com o profissional. A gente acaba se empenhando mais no
trabalho por ver essa valorizagédo que a empresa fornece essa liberdade.”

Entrevistado 2: “Eu peco nessa parte porque ndo tenho conseguido
organizar outras atividades com o trabalho, por exemplo, eu fago inglés porque
esta dentro da empresa, caso fosse |4 fora, talvez néo faria, poderia me enrolar.
Portando eu prezo muito mais o trabalho do que outras coisas, mas ho momento
eu ndo tenho muito esse interesse em fazer outras coisas. Mas sei que o
trabalho tem uma jornada flexivel que da para se adequar, entdo é muito mais
falha minha do que a empresa.”

Entrevistado 3: “Eu gosto muito de trabalhar, entdo acabo depositando
toda minha energia no trabalho e ndo valorizando a liberdade que a empresa
fornece para fazer outras coisas pessoais. Acaba que priorizo mais o trabalho do
gue a faculdade por exemplo, sei que isso acaba me deixando mais estressada
guando vejo que me atrapalhei nas minhas tarefas pessoais, mas nao me sinto
mal por fazer essas escolhas, para mim é ok.”

E possivel constatar através das entrevistas que a empresa Cidadania Ja
fornece toda essa flexibilidade para os colaboradores quando se trata em lazer
pessoal. Embora a empresa ofereca essa possibilidade de lazer, os
entrevistados 2 e 3 relataram ndo ter organizacdo pessoal para equilibrar sua
vida pessoal com a do trabalho.

Segundo Fernandes (1996), a jornada de trabalho precisa ser justa e
equilibrada a vida pessoal, possibilitando o lazer e o convivio com a familia do

empregado.

4.2.2.8. Relevancia Social

Quando se fala relevancia social da vida no trabalho, refere-se a
responsabilidade social da organizacao frente ao ambiente (WALTON, 1973). A

Tabela 11 apresenta os seguintes resultados:
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Tabela 11. Relevancia Social da Vida no Trabalho.

Niveis de Q.1: O quao satisfeito vocé esta Q.2: O quanto vocé esta

satisfacdo com a coeréncia entre a imagem satisfeito com acfes
que a empresa (misséo / valores) relevantes para a
transmite para a sociedade e suas sociedade, que séo

praticas no ambiente de trabalho. fomentadas e praticadas
pela empresa?

Muito 0% (0) 0% (0)
insatisfeito

Insatisfeito 4% (1) 31% (8)
Satisfeito 77% (20) 54% (14)
Muito Satisfeito 19% (5) 15% (4)

Fonte: Autora do estudo (2019)

Percebe-se na Q.1, que 96% dos respondentes relataram estar satisfeitos
com a coeréncia que a empresa transmite para a sociedade em relacdo a suas
praticas no ambiente de trabalho. Contudo, na Q.2 apenas 69% dos
respondentes estdo satisfeitos com o que de fato a empresa efetivamente
promove no tocante a pratica de acbes relevantes, enquanto 31% relatam
insatisfacao.

Os percentuais identificados no questionario podem ser melhor
compreendidos com as respostas obtidas nas entrevistas:

Entrevistado 1: “Me sinto feliz e orgulhoso de estar aqui, ndo tenho
vergonha de falar que trabalho aqui. Em relacdo a responsabilidade social, sei
gue a empresa esta crescendo e tem muita coisa para estruturar, mais sinto falta
dela promover mais a¢fes sociais, tanto interna quanto externa.”

Entrevistado 2: “Me sinto parte de todo o processo, acho que a gente tem
uma imagem boa no mercado, hdo somente pela forma gque tratamos os clientes,
mas como trabalhamos, a responsabilidade, o bom atendimento, a preocupacao
com outros fatores, talvez possamos melhorar na parte sustentavel também,
mas vejo que estamos no caminho. Tenho orgulho de fazer esse trabalho.”

Entrevistado 3: “Sou bastante feliz em trabalhar aqui ha empresa, tenho
bastante orgulho, mas acho que sinto falta de me sentir mais desenvolvida,
gueria saber se as pessoas acham se eu sou competente ou se sou capaz de
entrar em outros cargos aqui da empresa.”

O grau de satisfacdo dos entrevistados é alto, o que comprova e

exemplifica as informagfes obtidas via questionario. Porém, deixa a desejar
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guando se trata em acdes relevantes tanto internamente quanto externamente,
podendo ser avaliadas para promover agdes relevantes para a sociedade.
Segundo Walton (1973), a autoestima e a produtividade do colaborador

podem ser afetadas quando a imagem da empresa ndo € socialmente

responséavel, fazendo com que muitos passem a depreciar seu trabalho.

4.2.2.9. Relacdo de estresse com critério de Walton

Na ultima parte do questionario, foi levantada uma questao relacionada ao
estresse e sua associacao com os critérios do modelo de Walton.
O resultado da tabela 12 a seguir indica os trés critérios que mais causam

estresse e aqueles que menos causam estresse.

Tabela 12. Critérios do Modelo Walton associado ao Estresse.

Os trés mais estressantes:

Os trés menos estressantes:

- Desenvolvimento de Capacidades (uso
de habilidades variadas e perspectivas
sobre o processo total do trabalho).

- Constitucionalismo (nhormas e regras
estabelecidas, respeitando a privacidade
e aderindo aos padrbes de igualdade e
diversidade).

- Crescimento e Seguranca (oportunidade
de desenvolver carreira, ter crescimento
profissional e seguranca no emprego).

- Relevancia Social (responsabilidade
social da empresa frente ao ambiente).

- Integracdo Social (relacionamento com
0s gestores, colegas de trabalho,
igualitarismo e auséncia de preconceitos).

- Trabalho e o Espaco Total (relacdo do
papel do trabalho dentro dos outros niveis
de vida do empregado).

Fonte: Autora do estudo (2019)

Analisando o resultado do questionario junto com as entrevistas 0s
seguintes relatos podem ser indicados:

Entrevistado 1: “A autonomia me permite a trabalhar de forma mais leve,
também é um ambiente super agradavel de trabalhar com as pessoas, ndo é um
ambiente que vocé se sente sufocado, ou provoca um estresse continuo, mesmo
gue vocé ndo consiga bater a meta, o proprio gestor consegue entender que o
sucesso nem sempre é estavel e o lado positivo € que ele compreende e nesse
caso eu me sinto mais confortavel em continuar bem na empresa. O estresse
vem guando sinto que ndo sou reconhecido em minhas atividades, as vezes
sinto falta desse feedback para analisar o que posso melhorar.”

Entrevistado 2: “A liberdade que a gente tem, o respeito que a gente preza
pelas atitudes, até mesmo nas outras areas, isso motiva a querer estar. O fato

de vocé sentir presente na empresa € bem legal, a empresa tem uma identidade
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prépria que me motiva a continuar aqui. Na parte do estresse, me gera
ansiedade quando chega perto de fechamento e acaba sendo um momento
sensivel para todos os vendedores, portanto as rela¢des e o clima no saldo de
vendas ficam mais tenso, € um momento bem dificil de se relacionar.”

Entrevistado 3: “A falta de plano de carreira me traz inseguranca e
estresse continuo por nao saber até aonde serei “Util” aqui dentro da empresa.
Relacionamentos interpessoais sdo fatores complexos para administrar dentro
da empresa, ainda mais em época de fechamento de metas.”

E interessante perceber que os trés critérios que mais causam estresse,
sdo ligados a relacionamentos interpessoais, desenvolvimento interno e
crescimento continuo na empresa. Aspectos que deixam claro nas entrevistas 2
e 3, 0 aparecimento do estresse ocupacional, provocando inseguranca,
ansiedade e o0 medo de ndo obter uma estabilidade no trabalho. Estes impactos
gue atingem tanto na saude fisica, quanto a mental dos colaboradores, implicam
na queda da rentabilidade da organizacdo (LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES,
1997).

Por fim, no tocante aos pontos positivos, aqueles que menos causam
estresse, sdo ligados ao conjunto de normas e regras determinadas pela
empresa, a liberdade de expressdo e ao equilibrio entre a vida com o trabalho.
Uma vez que o comportamento dos colaboradores e a forma com que eles se
comunicam e relacionam com sua equipe pode ser um fator de influéncia para o
sucesso ou fracasso da empresa.

Correlacionando a entrevista 1 e 2, percebe-se que um ambiente saudavel
promove condicBes de bem-estar e motivacdo para desempenhar melhor suas
atividades. Segundo Ferreira (2013), o estresse positivo é definido como a
tensdo com equilibrio entre esforgo, tempo, e realizagdo e resultados. E uma
area que acrescenta excitacdo e desafio a vida, proporcionando a sensagéo de

realizagcdo pessoal e conforto.
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5 Conclusdes e recomendacdes para novos estudos

Esta pesquisa teve como obijetivo principal identificar quais os aspectos,
segundo o0 modelo Walton (1973), que mais influenciam a qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores da area de vendas do escritério da empresa
Cidadania J4, localizado no Rio de Janeiro. A fim de alcancar o objetivo proposto
foram realizadas pesquisa bibliografica, de campo, estudo de caso e pesquisa
documental.

O referencial tedrico objetivou uma melhor compreensao sobre qualidade
de vida no trabalho e proporcionou embasamento para a elaboracao e analise
da pesquisa de campo. Conforme disposto no capitulo trés, foram utilizados dois
instrumentos de pesquisa, questiondrio e entrevista. O questionario contou com
16 perguntas, divididas em trés secdes: perfil do respondente, a avaliacdo da
satisfacdo com os critérios de QVT propostos por Walton (1973) e, por ultimo,
uma questdo sobre estresse e sua associacdo com 0s critérios de Walton
(1973). O outro instrumento de pesquisa foi uma entrevista também estruturada
conforme os critérios de Walton (1973), a fim de compreender melhor os dados
guantitativos encontrados na aplicacdo dos questionarios.

No questionario, a amostra total contou com 26 respondentes, sendo que 3
deles foram também entrevistados. A analise foi feita de forma quantitativa e
gualitativa, gerando graficos e tabelas, que foram interpretados considerando o
referencial tedrico deste estudo.

Os resultados da pesquisa realizada evidenciam um alto nivel de
satisfacdo dos colaboradores no que se refere aos aspectos que influenciam a
Qualidade de Vida no Trabalho.

De acordo com a Figura 3 € possivel observar que o indice de satisfagdo
geral dos respondentes é de 81%, que é alto e permite inferir conclusdes

interessantes considerando os objetivos do estudo.
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Indice de Satisfacdo Geral

= Muito Insatisfeito

m |nsatisfeito
Satisfeito

® Muito Satisfeito

58%

Figura 3. indice de Satisfacdo Geral. Fonte: Autora do estudo (2019)

Na Figura 4 é possivel observar, de forma visual, o objetivo central desta
pesquisa, a verificacdo do indice de satisfacdo com cada variavel do modelo de
Walton (1973).

Nivel de Satisfacdo X Critérios de Walton
= Trabalho e o Espaco Total

10,95% 14 509%

® Constitucionalismo

11.54% = Integracao Social

Relevancia Social

14,20%
= Remuneracao Variavel
11,54% = CondicGes de Trabalho
m Desenvolvimento de
13,02% Capacidades
11.54% m Crescimento e Seguranca

12,71%

Figura 4. Nivel de Satisfacdo geral associado aos Critérios de Walton. Fonte:
Autora do estudo (2019)

Conforme apresentado na Figura 4, os trés critérios que resultam em
maior nivel de satisfacdo para os vendedores, de acordo com os critérios de
Walton (1973), e representa maior satisfagdo € o Trabalho e o Espaco Total, que
diz respeito ao impacto do trabalho em outras esferas da vida do colaborador,
correspondendo a 14,50%. Ou seja, os colaboradores se sentem felizes com a
flexibilidade de horério que a empresa oferece, possibilitando o equilibrio no
trabalho com a vida pessoal do colaborador.
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Na mesma linha, o Constitucionalismo obteve 14,20% de satisfacéo,
resultado amparado na liberdade de expressdo e no tratamento livre de
preconceitos. Cabe destacar que no questionario ambas as perguntas obtiveram
um baixo indice de insatisfacao.

A Integragdo Social também foi outro item que teve elevada satisfagdo no
guestionario, especialmente devido aos fatores associados ao relacionamento
dos vendedores com suas respectivas equipes. Interessante indicar que esse foi
um dos critérios que mais contribuiu para o surgimento do estresse, por conta do
convivio com as outras equipes de vendas.

O critério com o menor indice de satisfacédo foi Crescimento e Seguranca,
gue indica a pouca oportunidade de crescimento que a Cidadania Ja oferece a
seus vendedores. Foi identificado que s&o poucas as oportunidades de
promogdes e pouco frequentes a valorizagdo e reconhecimento das atividades
realizadas no dia-a-dia, que podem impactar a produtividade e gerar uma
sensacdao de instabilidade em relagdo ao emprego.

Sobre a associacao dos critérios com o estresse, a Tabela 13 apresenta

aqueles que mais produzem estresse.

Tabela 13. Critérios de Walton X CondicBes estressantes

Critérios de Walton Condic@es estressantes

Integragdo social | Relagdes interpessoais; ambiente social superficial e auséncia
de cooperagéo e de apoio dos colegas.

Crescimento e Auséncia de oportunidade e crescimento, inseguranca no
seguranca trabalho, rapidas mudangas para as quais o trabalhador néo
esta preparado.

Desenvolvimento | Estilo de gerenciamento, auséncia de reconhecimento ou de
de Capacidades recompensa quando o trabalho é bem realizado.

Fonte: Autora do estudo (2019)

Conclui-se, a partir dos dados apresentados, que apesar dos indicadores
apontarem satisfagdo, ainda assim é possivel investir em programas de QVT
para promover melhorias no ambiente de trabalho da empresa Cidadania Ja.
Algumas propostas que podem ser aplicadas pela empresa com foco no
estresse e em como Limongi-Franca e Rodrigues (1997) séo:

e Aspectos Fisicos: Teécnicas de relaxamento; alimentagdo adequada;
exercicio fisico regular; repouso, lazer e diversao;
e Aspectos Psiquicos: Processos que favorecem o0 autoconhecimento;

desenvolvimento de novas estratégias de enfrentamento; estruturar o tempo
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livre com atividades prazerosas e ativas; avaliar periodicamente sua
gualidade de vida; reavaliar seu limite de tolerAncia e exigéncia; buscar
convivéncia menos conflituosa com pares e grupos.

e Aspectos Sociais: Revisdo e redimensionamento das formas de organizacdo
de trabalho; aperfeicoamento dos métodos de trabalho, com o sentido de
incrementar a participagdo e a motivagdo; investir na formacdo pessoal e

profissional;

5.1.Sugestdes e recomendacdes para novos estudos

A pesquisa possibilitou que os colaboradores da empresa Cidadania Ja
tivessem a oportunidade de compartilhar suas percepcdes a respeito da
gualidade de vida. No entanto, limitou-se apenas ao setor comercial. Sugere-se
gue seja feita uma nova pesquisa que investigue também a qualidade de vida
em outros setores da organizacdo, a fim de verificar se todos compartilham da
mesma percepcao da area comercial.

Outro ponto interessante seria investigar melhor os fatores que impactam o
estresse, visto que a variavel que obteve maior indice de satisfacédo foi também
aquela apontada como maior causadora de estresse. A relacdo, aparentemente
contraditéria, merece ser investigada em estudos futuros.

Por fim, seria interessante comparar os resultados desta pesquisa com 0s
de outras empresas de porte e atividades semelhante para garantir maior
autenticidade dos dados coletados com a finalidade de se obter um referencial

de um bom nivel de satisfacdo e qualidade de vida.
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Apéndice 1: Questionéario

ola

Meu nome é Rebeca Pinho, sou aluna da PUC — RJ e estou realizando uma pesquisa
que tem como objetivo, coletar informacfes para auxiliar o trabalho de conclusdo do
curso de Administragéo.

Esta pesquisa é totalmente anénima, ou seja, ndo havera a identificacdo das pessoas
que responderem as perguntas.

Caso haja duvidas, peco que me contactem via e-mail: rebecapinhol@gmail.com
Agradeco desde ja por sua colaboracao.

Por favor respondam as questdes abaixo. Vai ser rapido!

Parte 1:

1- Sexo:

Masculino

Feminino

2 - Diga sua idade:

Idade

3 - Escolaridade:

Ensino fundamental (completo ou incompletao)
Ensino medio (completo ou incompleta)

Ensino superior ([completo ou incompleto)
Pds-graduagio/ MBA (completo ou incompleto)

Mestrado ou Doutorado (completo ou incompleto)



4 - Tempo de trabalho na empresa:

até & meses
Entre 6 meses e 12 meases
Entre 12 meses e 18 meses

Entre 18 meses ou mais

**** Colaboradores que possuem menos de 12 meses de tempo de trabalho, ndo seréo
analisados para a pesquisa. Os mesmos serdo direcionados para a aba de
agradecimentos; “Obrigada pela sua participacéo! O objetivo desta pesquisa € analisar
os dados dos colaboradores acima de 12 meses de casa.”

5 - Tempo de distancia de casa X trabalho:

Ate 30 minutos
Até 1hora

Até 1e 30 minutos
Até 2 horas

Mais gue 2 horas

[
i

Vocé tem outra fonte de renda, sem ser do Cidadania Ja?

Sim

Mo

T - Caso tenha, quanto (em %) da sua renda representa o salario do Cidadania ja?
100%
75%
50%
29%

Mo se aplica.
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Parte 2

Neste momento, pe¢co que seja 0 mais sincero e justo possivel nas respostas, pois
ela terd um peso importante no resultado final da pesquisa. Portanto, escolha entre
as alternativas a que |lhe parece mais apropriada. Estamos perguntando o quanto
vOCé esta satisfeito(a), em relacdo a varios aspectos do seu trabalho atualmente.

1. Quando se fala a remuneracédo variavel, relacionado ao seu esforco fisico e
mental:

O quanto vocé esta satisfeito com seu salario variavel? (salario + comissao)

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios (alimentacao, transporte, plano médico,
odontolégico) que a empresa oferece?
Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

2. Emrelagéo a condicfes de trabalho:

O quanto vocé esta satisfeito com as condi¢cGes de trabalho que interferem na sua salde
e bem-estar? (Por exemplo: estrutura fisica, disposicdo das mesas, limpeza, ergonomia,
iluminacao)

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

O quanto esta satisfeito com seus equipamentos de trabalho?
Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

3. Oportunidade imediata para desenvolver e usar as capacidades humanas:

Em relacdo a sua performance dentro das suas atividades, como vocé se sente?

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

O quanto vocé esta satisfeito com o suporte / investimento que a empresa oferece em
relacdo ao desenvolvimento de suas habilidades/conhecimentos?

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

4. Oportunidade de crescimento continuo e seguranc¢a no trabalho:

O quanto vocé est4 satisfeito com sua oportunidade de crescimento dentro do trabalho?

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

Em relacdo a valorizagdo que recebe a partir do seu trabalho dentro da empresa, como

VOCé se sente?
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Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

5. Integragéo social na Empresa:

O quanto vocé esta satisfeito com o convivio com outros colegas de trabalho do mesmo
setor?

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

Em relagdo ao sentimento de comunidade (sensa¢do que todos pertencem a um grupo)
gue existe entre vocé e seus companheiros de vendas, o quanto vocé esta satisfeito?

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

6. Constitucionalismo na organizagéo:

O quanto vocé esta satisfeito em relacdo a regras e normas estabelecidas pela
empresa? Por exemplo; valores, metas, beneficios, equipes.

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

O quanto vocé se identifica com os valores da empresa levando em consideracéo seus
préprios valores?
Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

7. Trabalho e o espaco total da vida do individuo:

O quanto vocé esté satisfeito com seus horarios de trabalho?

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

Como se sente sobre a forma de conciliar sua vida pessoal com a sua rotina de
trabalho?

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

8. Relevanciasocial da vida no trabalho:

O qudo satisfeito vocé estd com a coeréncia entre a imagem que a empresa (missao /
valores) transmite para a sociedade e suas préaticas no ambiente de trabalho.

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()

O quanto vocé esta satisfeito com acdes relevantes para a sociedade, que sao
fomentadas e praticadas pela empresa?

Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito () Muito satisfeito ()
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Parte 3:

9. Por ultimo, enumere, por ordem de importancia, os fatores abaixo que mais te

causam estresse:
Lembrando que; 1 corresponde ao nivel minimo de estresse e 0 8 corresponde ao nivel maximo de

estresse.

( ) Remuneracdo justa e adequada (caracterizada pela equidade salarial interna e

externa e beneficios compativeis com o mercado.)

() CondigBes no trabalho (ambiente de trabalho com condicBes fisicas seguras,

salutares e uma jornada de trabalho justa)

() Oportunidade imediata para desenvolver e usar as capacidades humanas (uso de

habilidades variadas e perspectivas sobre o processo total do trabalho)

( ) Oportunidade de crescimento continuo e seguran¢ca no trabalho (oportunidade de

desenvolver carreira, ter crescimento profissional e seguran¢ca no emprego)

() Integracéo social na Empresa (relacionamento com os gestores, colegas de trabalho,

igualitarismo e auséncia de preconceitos)

( ) Constitucionalismo na Empresa (normas e regras estabelecidas, respeitando a
privacidade e aderindo aos padrdes de igualdade e diversidade)

() Trabalho e o espaco total da vida do individuo (relagdo do papel do trabalho dentro

dos outros niveis de vida do empregado)

() Relevancia social da vida no trabalho (responsabilidade social da empresa frente ao

ambiente)

Obrigada pela sua participacao!
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Apéndice 2: Entrevista

Este anexo mostra o contetdo das perguntas usadas no formulario. Lembrando

gue as informagfes serdo gravadas, porém sao sigilosas.

Pedir que o entrevistado se apresente:

- Tempo de empresa (mais de 12 meses)
- Formacéo

- Qual Equipe

- Cargo atual

Perguntas baseadas nos critérios de Walton

1 - Em relacdo a compensacao variavel e adequada, gual a sua

opinido dos beneficios gue a empresa oferece, eles atraem a sua

permanéncia?

- Plano de saude e odontolégico
- Vale refeicdo

- Comisséo

- Gympass

- Vale-transporte

2 - Em relacdo as condicdes de trabalho, qual a sua opinido de acordo

com oS pontos abaixo?

- Infraestrutura (estrutura fisica, disposicdo das mesas, limpeza, ergonomia,
iluminacgéo, internet)
- Equipamentos de trabalho (computador, aparelho celular)

3 - Em relacdo as oportunidades, desenvolvimento profissional, qual

a sua opinido de acordo com 0s pontos abaixo?

- Treinamentos
- De estudos (subsidio)

- Plano de carreira
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4 - Em relacdo ao crescimento continuo e valorizacdo que recebe

sobre seu trabalho, qual a sua opinido?

- Autonomia no ambiente de trabalho
- Avaliagdo de desempenho, feedbacks

5 - Em relacdo a integracdo social dentro da empresa, qual sua

opinido de acordo com 0s pontos abaixo?

- Convivio com os colegas do mesmo setor

- Ajuda que recebe dos seus companheiros

6 - Em relacdo ao constitucionalismo, qual a sua opinido de acordo

com 0s pontos abaixo?

- Respeito as leis do trabalhador

- Liberdade de dar opinido

7 - Em relacdo ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida, qual a

sua opinido de acordo com 0s pontos abaixo?

- Possibilidade de lazer

- Jornada de trabalho (troca de home office, volume de tarefas)

8- Em relacao a relevancia social, qual sua opinido de acordo com 0s

pontos abaixo?

- Imagem da empresa
- Orgulho de realizar o trabalho

- Responsabilidade social

Estresse
Entre todos os critérios abordados, quais sdo 0s pontos que mais provocam
estresse e 0s que menos provocam durante o trabalho? O que vocé acha que deveria

mudar dentro da empresa para aumentar a sua Qualidade de vida?
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