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RESUMO

OBJETIVO: Analisar a relacdo existente entre os melhores ambientes de trabalho no estado do Rio
de janeiro e filosofias das empresas focadas aos seus colaboradores.

METODOS: O presente estudo é descritivo. O corpus documental foi composto por registros
disponiveis em arquivos publicos e atraves dos sitios na rede mundial de computadores das quatro
empresas pesquisadas. Para classificacdo das empresas que possuem os melhores ambientes de
trabalho foram utilizados dados da pesquisa anual de 2011, realizada pelo instituto Great Place to
Work. A anélise qualitativa observou os parametros propostos por Walton (1973).

RESULTADOS: Constatou-se que, considerando o modelo teérico de Walton, trés organizacdes
apresentam preocupagdes em cinco ou mais dimensdes. Uma organizacdo apresentou preocupacgao
com apenas quatro dimensdes. As dimensdes mais valorizadas foram ‘desenvolvimento das
capacidades pessoais e do trabalho’ e ‘harmonia entre o trabalho e a vida social dos colaboradores’.
As menos valorizadas foram ‘exercicio da cidadania’ e ‘condic6es de trabalho’.

CONCLUSOES: As empresas estudadas tém priorizado o desenvolvimento integral do trabalhador
e sua vida dentro e fora do ambiente laboral.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade. Vida. Trabalho.

ABSTRACT

OBJECTIVE: Analyze the relationship between the best workplaces in the state of Rio de Janeiro
and philosophies of companies focused on their employees.
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METHODS: This study is descriptive. The documentary corpus was composed of records available
in public archives and through sites on the World Wide Web of the four companies surveyed. For
the classification of companies with the best workplaces have been used data from the annual
survey 2011, conducted by the Great Place to Work Institute. The qualitative analysis looked at the
parameters proposed by Walton (1973).

RESULTS: It was found that, considering the theoretical model of Walton, three organizations
have concerns on five or more dimensions. An organization showed concern with only four
dimensions. The most valued dimensions were: development of personal skills and work and
harmony between work and social life of the employees. The least valued were: exercise of
citizenship and working conditions.

CONCLUSIONS: The companies studied have prioritized the integral development of the worker
and his life inside and outside the workplace.

KEYWORDS: Quality. Life. Work.

1 Introducao

A competicdo no mercado empresarial tem feito com que as empresas modifiqguem seus
moldes organizacionais visando produtividade e melhores indicadores de desempenho. Além disso,
segundo Campos (2004), estas mudancas organizacionais também sdo um reflexo da rapida
evolucgdo social, tecnoldgica e, sobretudo, mental que a sociedade vem experimentando.

Com o desenvolvimento industrial e as transformacgdes ocorridas no trabalho, 0 homem
deixou de ser visto como uma maquina, numa concep¢do que se Vvoltava apenas para a
produtividade, para ser visto como um colaborador que, ao ter satisfacdo com o trabalho, apresenta
desempenho e eficiéncia superiores, contribuindo, dessa forma, com o sucesso das organizagdes. O
foco na qualidade de vida no trabalho (QVT) se torna importante devido ao fato do trabalho ocupar
um grande espaco na vida das pessoas, abarcando cerca de 8 horas por dia, durante, pelo menos, 35
anos de suas vidas.

Dessa forma, ao longo dos Gltimos anos, a valorizagdo do trabalhador mostrou-se como uma
das mudancas relevantes do mundo organizacional. Nesse aspecto, pode-se dizer que, cada vez
mais, as organizacOes tém procurado influenciar seus funcionarios na busca pela qualidade de vida
(QV) dentro e fora do ambiente organizacional. Ou seja, as organizac¢fes tém tentado influenciar
seus colaboradores a buscarem a salde fisica, social e psicoldgica, através de investimentos em
programas e em agdes com esse foco.

Atrelado a satisfacdo e motivacdo dos trabalhadores, tendo em vista melhores indices de
desempenho, o termo QVT popularizou-se entre académicos e gestores organizacionais. A partir
dessa constatacdo, o objetivo € analisar a relacdo existente entre os melhores ambientes de trabalho
no estado do Rio de janeiro e filosofias das empresas focadas aos seus colaboradores. Para atender a
esse objetivo foram selecionadas quatro empresas classificadas pelo Instituto Great Place to Work
como detentoras dos melhores ambientes de trabalho, e a posterior analise de suas missGes,
programas e agOes a fim de identificar seus atuais modelos organizacionais e sua relagdo com a
QVT.

2 Métodos e Materiais

Esse estudo assumiu um carater de pesquisa descritiva, baseando-se em registros disponiveis
em arquivos publicos, que propiciaram a possibilidade de realizacdo da coleta de dados através dos
sites das empresas pesquisadas.

Para classificacdo das empresas que possuem os melhores ambientes de trabalho foram
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utilizados dados da pesquisa de Burchell e Robin (2011), publicada pelo Instituto Great Place to
Work. Esta pesquisa foi escolhida por ser baseada em dados de mais de 10 milhdes de funcionarios
em 45 paises do mundo, representando mais de 5500 empresas de porte, indlstrias e estruturas
variaveis.

Das empresas listadas, se identificou as que estavam sediadas no estado do Rio de Janeiro,
bem como dispunham de informagdes institucionais em seu website. Apds a selecdo das quatro
empresas, buscou-se o estabelecimento de atributos de avaliagdo da QVT. Optou-se por abordar as
oito dimensdes para QV propostas no modelo desenvolvido por Walton (1973).

A andlise documental planejada foi realizada através do conteudo nos documentos
institucionais centrando-se nas dimens@es escolhidas. O objetivo da analise documental reside em
extrair os elementos informativos de um documento original a fim de expressar seu conteddo de
forma abreviada, resultando na conversdo de um documento primario em documento secundario. O
procedimento adotado foi uma sistematizagdo das respostas por meio de um controle preliminar de
vocabulario, que viabilizou se determinar a relacdo entre a estratégia das organizacdes e as
dimensoes da QV.

3 Revisdo da Literatura

3.1 Mudangas no ambiente de trabalho

As mudancas que ocorrem em relacdo aos aspectos socias, comportamentais e tecnolégicos
da sociedade em concomitancia com a intensificacdo do dinamismo que o mundo enfrenta,
refletem-se em modificagdes dos ambientes de trabalho, alterando a percepcdo de QV sob a Gtica
dos trabalhadores.

Slack, Chambers e Johnston (2008), por exemplo, descrevem em ordem cronoldgica,
segundo a evolucdo das teorias da administracdo, as modificacBes ocorridas nos ambientes de
trabalho em relacdo a execucdo de tarefas. Tais modificacdes apresentam-se da seguinte maneira:

a) divisdo do trabalho — forte controle estabelecido sobre o trabalho realizado;

b) administracdo cientifica — controle sob os tempos e movimentos do trabalho realizado;

C) ergonomia — repensa a perspectiva de tempo e movimento e preocupa-se com as

condicdes fisioldgicas;

d) abordagens comportamentais — introducdo das teorias motivacionais no ambiente de

trabalho;

e) empowerment — o trabalhador passa a ter autonomia para implementar mudancas;

f) trabalho em equipe — funcionérios desempenham coletivamente uma tarefa especifica;

g) trabalho flexivel — flexibilidade de horario e local de trabalho.

Nesse contexto, essas modificagdes estdo ocorrendo de forma a possibilitar aos
trabalhadores melhores condicdes referentes aos aspectos fisioldgicos e psicoldgicos. No entanto,
como toda empresa para sobreviver precisa ter lucros, essas modificacbes ndo ocorreram para
oferecer melhores condig¢Oes aos trabalhadores, mas para aumentar a produtividade e a qualidade
dos produtos e servigos.

Segundo Alves et a. (1997), para aumentar a produtividade e conquistar novos mercados as
empresas tém reformulado suas estruturas produtivas objetivando reduzir custos e melhorar a
qualidade dos produtos. Estas modificagcbes, de maneira geral, resultam na substituicdo dos
principios fordistas de producdo (rigidez na divisdo do trabalho, na prescrigéo individual de tarefas
e na falta de autonomia dos colaboradores em relagdo aos metodos de trabalho) por novos
principios baseados na flexibilidade e na capacidade de oferecer respostas rapidas e eficientes as
mudancas mercadologicas e as incertezas.

Para tal, exige-se profissionais multiqualificados, criativos e capazes de atuar
cognitivamente, diferentemente do trabalhador fordista, cuja caracteristica central quanto a
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execucéo de tarefas, conforme mencionado anteriormente, era a especializacdo e a repetitividade.

3.2 Qualidade de vida no trabalho

A QVT tem evoluido em paralelo com os diferentes ambientes de trabalho que surgem.
Devido as rapidas mudancgas nos &mbitos organizacionais, as empresas tém oferecido cada vez mais
pacotes de beneficios e remuneracGes para seus funcionarios, tornando o ambiente de trabalho cada
vez melhor (ELIAS, 2011). Limongi-Franca (2009) destaca que toda pessoa € um complexo
biopsicossocial, ou seja, tem potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais que respondem
simultaneamente as condicGes de vida. Ainda cita que a QVT receba influencias de a¢bes de uma
empresa que envolvam diagnostico e implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas
e estruturais no ambiente de trabalho.

Observa-se que QV independe das categorias profissionais em que o ser humano esta
inserido, mas € possivel e factivel existirem peculiaridades especificas (LUZ; TOSTA;
MILANEZE, 2009). Sobre o modelo de Walton (1973), ele € constituido por oito dimensbes e
abrange aspectos basicos de situacfes no trabalho que funcionam como dimensées/critérios da QVT
e sdo apresentadas e descritas no Quadro 1:

Quadro 1 — Critérios de Walton (1973) para qualidade de vida no trabalho
Dimensdes/Critérios Descricdo Indicadores
Tem como objetivo analisar a remuneragdo recebida pelo trabalho
prestado: a) Remuneracdo adequada: remuneracdo necessaria para O

1~ . funcionario ter uma vida digna; b) Equidade interna: quando todos os .
Compensagdo justa €  fyncionarios da mesma equipe tém uma remuneracéo igual; c) Equidade Salario
adequada externa: igualdade na remuneragdo do funcionario em comparagdo com as

dos outros profissionais no mercado de trabalho.

Tem o objetivo de medir a qualidade do local de trabalho: a) Jornada de
trabalho: se as quantidades de horas trabalhadas estdo de acordo com o
servi¢o prestado pelo funcionério; b) Carga de trabalho: a quantidade de
trabalho deve ser realizada em um turno de trabalho; c) Ambiente fisico: as Jornanda de
2 condigbes fisicas do trabalho tém que ser confortaveis, organizadas e trabalho,
Condicéo de trabalho saudaveis; d) Material e equipamento: todo o material necessario para 0  smpiente fisico e
servi¢o deve estar em boas condigdes e ter a quantidade certa para a sua

realizacdo; e) Ambiente saudavel: criar um ambiente saudavel aos seus salubridade
funcionarios; f) Estresse: tentar ndo criar um ambiente estressante para o
profissional.
Tem como objetivo verificar se o funcionario consegue aplicar os seus
conhecimentos e aptidfes profissionais: a) Autonomia: medida permitida A -
C : . . x . utonomia,
ao funcionario de liberdade e independéncia na execucdo do seu trabalho; .
3 b) Significado da tarefa: o trabalho prestado devera ser importante para o estlr_na,
US? € funcionério dentro e fora da empresa; c) Identidade da tarefa: medida do cap’at_:ldade
desenvolvimento de  seryico prestado em sua integridade e no desempenho do resultado; d) mutipla e

capacidades pessoais \/ariedade da habilidade: verificar quais sio as capacidades e habilidades Informacéo sobre
do funcionario e utiliza-las; e) Retroinformagc&o: fornecer um feedback aos o trabalho
funcionarios.

Referente as oportunidades que a empresa fornece para o desenvolvimento,
o crescimento profissional e pessoal e a seguranca do emprego dos seus

4 funciondrios: a) Possibilidade de carreira: possibilidade de crescimento Carreira,
Oportunidades de  prfissional dentro da organizagdo; b) Crescimento pessoal: possibilidade desenvolvimento
crescimento e de cursos e capacitacdo para o desenvolvimento dos funcionarios; c) € estabilidade no

seguranca Seguranga de emprego: grau de seguranca dos funcionarios quanto as emprego

chances de demissdo da empresa.

Tem como objetivo verificar o grau de integracdo social que existe na
5 organizacgdo: a) lgualdade de oportunidades: todos na organizacdo deverdo
ter a mesma oportunidade; b) Relacionamento: medir o grau de
relacionamento interpessoal e o respeito as individualidades; c) Senso
comunitario: medir o consenso entre seus funcionérios.

Auséncia de
preconceito,
habilidade social
e valores
comunitarios

Integracdo social na
organizacdo
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Verificar se a empresa esta cumprindo todos os direitos dos funcionarios; .
a) Direitos Trabalhistas: ponderar se os direitos trabalhistas estdo sendo Direitos
6 cumpridos; b) Privacidade Pessoal: observar o grau de privacidade, ggranpdos,
Constitucionalismo / €Xistente dentro da organizacdo, em relagdo aos seus funcionarios; ¢) prlva_CIQade,
Liberdade de expresséo: se o funcionario tem a liberdade de se expressar; imparcialidade e

Cidadania - : : -
d) Normas e rotinas: forma que as normas e rotinas interferem no  liberdade de
andamento do trabalho. expresao
Tem como objetivo medir a harmonia entre a vida pessoal e a vida .
7 profissional do funcionério: a) Papel balanceado no trabalho: manter um Vida pessoal
Trabalho e espago  €quilibrio entre as horas trabalhadas e as reais necessidades de seu cargo; preservada e
total de vida b) Horario de entrada e saida do trabalho: o cumprimento das horas horarios
trabalhadas e o convivio social. previsiveis
Orientar seus funcionarios sobre trabalhos sociais: a) Imagem da empresa: Imagem da
se os empregados tém orgulho e satisfacdo de trabalhar na empresa; b) empresa,
Responsabilidade social da empresa: percepgao do funcionario em relagdo  responsabilidade
8 a responsabilidade social que a empresa presta a sua comunidade; c) social da empresa

Relevancia social da Responsabilidade social pelos servigos: percep¢do do funcionario em e responsabilidade
vida no trabalho relacdo & qualidade dos servigos prestado pela empresa para a comunidade; social da empresa
d) Responsabilidade social pelos empregados: observar a politica de
recursos humanos da empresa, verificando se ha valorizacdo e participagéo
do funcionario.

Fonte: Adaptado de Alves (2010), Fernandes (1996) e Walton (1973).

Os oito critérios abordam com boa amplitude aspectos bésicos de situacBes de trabalho e
podem ser aplicados nos mais diferentes tipos de organiza¢bes (MAIER; SANTOS JUNIOR;
TIMOSSI, 2012).

Para Burchell e Robin (2011), as empresas com os melhores ambientes de trabalho ndo séo
as que ddo mais beneficios e mordomias para seus colaboradores, mas sim as que possuem lideres
com habilidade de criar fortes relacbes de trabalho. No ambiente de trabalho adequado as pessoas
confiam umas nas outras e tém orgulho do que fazem, assim como possuem boas relagfes com a
equipe de trabalho. Estas relaces sdo definidas como: employees and their leaders (funcionarios e
seus lideres); employees and their jobs (funcionarios e seus trabalhos) e employees and each other
(funcionarios e seus colegas de trabalho). Na perspectiva de Burchell e Robin (2011), se os lideres
das organizac@es criarem programas e politicas que contribuam para esses trés tipos de relacoes, 0s
trabalhadores terdo um bom ambiente de trabalho.

Ainda de acordo com Burchell e Robin (2011), os fundadores do Instituto Great Place to
Work, Robert Levering e Amy Lyman, criaram um modelo denominado de dimensdes dos melhores
ambientes de trabalho. Conforme modelo sugerido pelos fundadores, as trés dimensdes que devem
ser atendidas para a criacdo de um bom ambiente de trabalho sdo: confianca, orgulho e amizade. A
primeira dimensao — confianca — se subdivide entre credibilidade, respeito e justica.

A QVT é uma tematica atual de pesquisas, visto que pode criar informacgdes que contribuam
para o fortalecimento das relacbes entre 0s grupos de trabalho nas empresas. A QVT vai além de
um bom salario ou um excelente cargo, abrangendo diferentes percepcdes sobre o ambiente de
trabalho, como aspectos fisiologicos, psicoldgicos e sociais.

3.3 Agdes empregadas para proporcionar a qualidade de vida no trabalho

Devido as frequentes mudangas ocorridas no cendrio econdmico, as empresas tém se
empenhado cada vez mais para reter seus talentos, tomando atitudes que permitam construir um
senso de familia no trabalho (LEVERING; ERB, 2011).

Os melhores ambientes de trabalho vinculam o trabalho individual dos funcionarios com as
estratégias e os propdsitos da empresa. Por exemplo, a Danone UK (Reino Unido) criou um
programa voltado para profissionais, onde eles sdo desafiados a sonhar. Todo ano a empresa entrega
aos funcionarios um papel em forma de nuvem para que seja escrito um sonho, apds isto, 0s papéis
séo colocados em um quadro que fica a vista de outros funcionarios para que seja feita uma votagéo
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com 0 objetivo de saber qual sonho pode se tornar realidade através da empresa. O sonho mais
votado recebe financiamento da empresa. Ja foram realizados sonhos como arrecadacédo de dinheiro
para um hospicio de criangas e constru¢do de uma casa na Cidade do Cabo, cidade natal de um
funcionario (LEVERING; ERB, 2011).

E entendimendo na empresa Microsoft que, para demonstrarem seu potencial maximo, seus
funcionarios devem ser bem sucedidos na vida pessoal e na profissional. A empresa possui diversos
programas voltados para os funcionérios tais como: o programa Bump clup, no qual as futuras mées
podem se cadastrar para receberem ajuda na preparacdo do nascimento do primeiro filho; o
programa Bump to Balance no qual sdo ajudadas as maes a voltarem para seu trabalho apds o
nascimento do filho; e, o programa Keeping in Touch Days que disponibiliza um bercario na
empresa para as maes manterem seus filhos enquanto trabalham (LEVERING; ERB, 2011).

De acordo com Elias (2011), com base na pesquisa realizada anualmente pelo Instituto
Great Work Place, as melhores empresas para se trabalhar estdo se aperfeicoando, um dos
mecanismos utilizados € a qualificacdo dos canais de comunicacéo entre lideres e empregados, além
de pacotes de beneficios e remuneracdo para aumentar a satisfacdo e o empenho dos profissionais.

4 Resultados e discussao

Esse trabalho foi desenvolvido tendo como referéncia o trabalho de Burchell e Robin (2011),
que apresentou uma lista das empresas classificadas como melhores ambientes de trabalho no
mundo, dentre elas, quatro localizadas no estado do Rio de Janeiro, e selecionadas para esta
pesquisa.

Em meio as empresas estudadas, se tem que, em 2011, a Radix Engenharia e
Desenvolvimento de Software, possuia 167 colaboradores; a JW Marriot, 237; a Losango, 1150; e a
Chemtech, 1287.

Para entender como o funcionério é visto pela organizacdo, buscou-se informacbes a
respeito da filosofia e das diretrizes organizacionais dessas empresas. Assim, as missdes, os valores
e os planos organizacionais foram identificadas em seus web sites.

A missdo de uma empresa tem o propOposito de expressar a sua razdo de existir. Em geral,
sdo escritas com poucas palavras, dando énfase ao mercado alvo, além de produtos e servicos que
oferece, diferenciacdo do desempenho em relacdo a outras empresas e conquistas futuras. Dessa
maneira, a missao da empresa reflete 0 que é a empresa de maneira clara e objetiva.

Como pode ser observado no Quadro 2, todas as empresas pesquisadas apresentam a
preocupacdo de investir em seus funcionarios através de desenvolvimento continuo, agregacéo de
valor e crescimento profissional, conforme se evidencia na missdo das empresas.

Quadro 2 — Diretrizes organizacionais

EMPRESA MISSAO/VALORES

Radix _Oferecer §eryigos de gn_genharia e software diferenciados pela exceléncia tégniga_e ética' e com
independéncia tecnolégica, ampliando os valores gerados para clientes, funcionarios e sécios, a
partir de um compromisso de longo prazo firmado com a sociedade, o Pais e 0 meio ambiente.
Oferece oportunidades a:
Pessoas - Crescimento pessoal e profissional
JW Marriot | Clientes - Gratificantes experiéncias de viagem
Proprietarios e franqueados - investimentos rentaveis
Investidores - realizagdo financeira
Aliancas de colaboracdo comercial - Com fornecedores e outros relacionamentos chave
Comunidades - Um futuro mais sustentavel nos locais onde vivemos e trabalhamos
Ser a melhor promotora de vendas de produtos e servicos financeiros para o varejista,
Losango oferecendo solucdes integradas que agreguem valor a toda cadeia produtiva: consumidores
finais, varejistas, colaboradores e acionistas, proporcionando o crescimento com qualidade e
resultados sustentiveis.
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Chemtech

Fornecer solugdes de classe mundial e servicos de engenharia, otimizagdo de processos e Tl
industrial, gerando valor para nossos clientes, com foco no desenvolvimento de parcerias de
longo prazo e baseado no desenvolvimento continuo de nossos funcionarios.

Fonte: Autoria prépria (2014).

Neste contexto, nota-se que as quatro empresas pesquisadas citaram seus colaboradores
como um dos foco do business da organizagéo, ressaltando a preocupagdo que a empresa possui
com os seus colaboradores. Em seguida, sdo apresentadas no Quadro 3 informac6es relativas aos
programas e acdes oferecidos aos colaboradores e que podem ser relacionados a preocupagao com a
QVT devido a sua perspectiva.

Quadro 3 — Programas e agdes das empresas que tem a perspectiva nos funcionarios

Empresas

Programas e a¢oes com perspectiva nos funcionarios

Radix

Patrocina e participa de eventos esportivos e projetos de inclusdo social além de incentivar a préatica
de esporte entre os funcionarios. Alguns eventos que ja foram apoiados sdo: circuito das estacBes
Adidas (participacdo da equipe de corrida da empresa); patrocinio de atletas de vélei de praia Talita
e Maria (incentivando um estilo de vida mais saudavel, inclusive junto aos funcionérios. Se cria
uma cultura do esporte e a favor da QV, com os funcionérios se sentindo orgulhosos, pois tém
acesso aos atletas patrocinados nos encontros organizados); projeto praia para todos (empresa é
mantenedora do Instituto Novo Ser, que organiza o projeto que tem como objetivo aumentar a
integracdo da pessoa com deficiéncia com a natureza e o esporte, promover mais sociabilidade e,
despertar a atencdo da opinido publica que ndo oferece estrutura adequada na cidade olimpica,
integrantes do coral da Radix ja participaram das atividades), entre outros.

JW
Marriot

Pacotes de beneficios competitivos (que pode variar por pais de acordo com as leis e praticas de
emprego) em que os funcionarios da Marriott podem desfrutar de: valiosa tarifa de quarto,
alimentos e bebidas, varejo e descontos em hoteis globais Marriott; empregados com 25 anos de
servigo ganham um fim de semana gratis para permanecer em qualquer hotel da Marriott ao redor
do mundo.

Losango

Programa de ambientagdo: Neste programa, 0s novos integrantes da Losango tém acesso a uma
nova visdo da organizagdo, valores, estratégias, produtos e servicos. Dessa forma, passam a
conhecer 0 negdcio e tornam-se jogadores talentosos no time.

Desenvolvimento: A Losango propicia uma cultura voltada ao conhecimento e a atualizacdo
permanentes, oferecendo desafios e oportunidades de desenvolvimento a todos 0s seus
funcionarios. Por isso, dentro da Losango se desenvolve os colaboradores através diferentes
mecanismos, e ndo somente de cursos e treinamentos, mas também com o convivio social e com a
realizacdo das atividades e projetos. Além disso, a Losango possui um étimo ambiente de trabalho,
onde o relacionamento entre as pessoas é valorizado como ponto fundamental para o sucesso.
Remuneragdo e beneficios: A Losango pratica uma remunera¢do competitiva com o mercado,
guando comparada com as grandes empresas atuantes no Brasil. Além do salério fixo, os
funciondrios recebem uma participacdo nos lucros e resultados da empresa. A Losango oferece
ainda uma série de beneficios aos seus funcionarios: assisténcia médica; assisténcia odontoldgica;
vale-refeicdo/alimentacgdo; plano de previdéncia privada; seguro de vida; e, assisténcia funeral.

Chemtech

A politica da Chemtech é priorizar o desenvolvimento de todos os colaboradores, para que possam
assumir cargos de liderancga e de especializagdo técnica. O modelo de crescimento profissional da
Chemtech é a carreira em Y, na qual os funcionarios podem escolher entre seguir a carreira
gerencial (atuando como lideres de projetos, gerentes de projetos e gerentes seniores) e a carreira
técnica que é subdividida em duas: gestdo (lideres, gerentes de disciplinas e gerentes seniores) e
especializacdo técnica (especialistas, consultores e consultores seniores).

Beneficios e bem estar: Além de oferecer todos os beneficios previstos por lei, a Chemtech
disponibiliza ainda para todos os seus colaboradores convénios e conveniéncias exclusivas. Entre
os destaques estdo o plano de previdéncia privada, plano de ag@es, licenga maternidade de seis
meses, auxilio creche e natalidade, assisténcia médica e odontoldgica e horario flexivel. Além
disso, a Chemtech estd sempre promovendo atividades de bem-estar para todos 0s seus
funcionérios, tais como aulas de danga, instrumentos, vdlei, grupos de corrida, futebol,
massoterapia, entre outras.

Fonte: Autoria propria (2014).

Observando o Quadro 3 constata-se que € possivel criar projetos sociais € programas com
foco no estilo de vida e na expectativa da disseminacdo dos estimulos focados na QV dos

R. bras. Qual. Vida, Ponta Grossa, v. 7, n. 1, p. 38-47, jan./mar. 2015.

44



funcionarios e da sociedade. Neste contexto, a Radix e a Chemtech buscam envolvé-los com a
pratica de esportes, enquanto a JW Marriot utiliza a sua expertise em hotelaria e fornece aos seus
funcionarios a opgdo de desfrutar de seus servicos em um hotel da rede em qualquer lugar do
mundo e a Losango fornece um programa de ambientacdo, desenvolvimento, remuneracdo e
beneficios.

Com o objetivo de analisar a relacdo dos dados obtidos no Quadro 2 com os dados do
Quadro 3, fundamentando-se nas dimensdes de Walton (1973) e considerando as observagfes como
variaveis binomiais (observadas ou ndo observadas), estruturou-se o Quadro 4, onde as variaveis
observadas foram assinaladas com um X.

Quadro 4 — Relacéo das missdes, programas e acdes com as oito dimensdes de Walton (1973)

w Usoe Oportunidade w L
Compensagdo - ) Integragdo Trabalho e |Relevancia
R Condigoes de |desenvolvimento de N ) R R
Justae ) } social na  |Cidadania|espago total | social do
Trabalho das capacidades | crescimento e o )
adequada ) organizagao devida trabalho
pessoais seguranca
Radix X X X X
Jw Marriot X X X X X
LCISEI"IgCI X X X X X X X
Chemtech X X b X X
Intensidade
das
s 2 1 4 3 3 1 4 3
caracteristicas
observadas

Fonte: Autoria propria (2014).

Considerando os dados apresentados no Quadro 4 chegou-se a Figura 2, na qual pode-se
visualizar a representatividade das dimensdes perante a intensidade das caracteristicas observadas.
De acordo com a Figura 2, pode-se observar que as principais tendéncias das dimensfes de Walton
(1973) a serem atendidas pelas empresas com o intuito de proporcionar um bom ambiente de
trabalho, conforme informagdes coletadas dos sites das institui¢cOes, sdo: as dimensfes do uso e
desenvolvimento das capacidades pessoais e trabalho e espaco total de vida, ambos observadas nas
quatro organizacdes.

Figura 2- Representatividade das dimensdes

Compensagao Justa e
Adequada

Relevancia Social da
icd T Ih

Vida no Trabalho CondigGes de Trabalho

Uso e desenvolvimento
das capacidades...

Trabalho e espaco total
de vida

Oportunidade de

Cidadania .
crescimento e...

Integragdo social na
organizagao

Fonte: Autoria propria (2014).
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As dimensodes de relevancia social da vida no trabalho, integracdo social na organizagéo e
oportunidade e seguranca foram observadas em trés do total de quatro empresas, demostrando que
as empresas estdo se preocupando em desenvolver seus funcionarios, garantindo a integracdo social
e, em algumas, inserindo-os na condicdo de protagonismo. Apenas uma empresa apresentou
preocupacgdo com quatro das oito dimens@es. Quanto as dimensdes o exercicio da cidadania e as
condicdes de trabalho sdo as menos valorizadas, e das mais valorizadas se tem o desenvolvimento
das capacidades pessoais e do trabalho e a harmonia entre o trabalho e a vida social dos
colaboradores.

Este fato evidencia a preocupacdo que as empresas tém tido com a qualificagdo profissional
de seus funcionarios. Com somente uma observacdo, tendo como referencia as quatro empresas
estudadas, apresentaram-se as dimensdes de condicOes de trabalho e cidadania. Este valor foi obtido
devido ao fato que os indicadores dessa dimensdo sdo: ambiente fisico, salubridade, jornada de
trabalho, direitos garantidos, privacidade, imparcialidade e liberdade de expressdo. Como s&o
indicadores em que sua presenca € mais notavel através da observacéo in loco ou da realizacdo de
entrevistas com os funcionarios das organizacfes pesquisadas, ndo foi possivel a constatacdo dos
mesmos. Pode-se dizer, dessa forma, que este fato atua como um limitador da pesquisa ja que a
metodologia empregada se baseou em dados disponibilizados nos sitios das organizaces.

De uma maneira geral, o trabalho alcancou seu objetivo. Concluiu-se que que, no contexto
das quatro organizacGes estudadas, os melhores ambientes para se trabalhar sdo onde ha um bom
trabalho e espaco total de vida, tendo como reflexo pessoas motivadas. Como também hé a presenca
de programas que incentivam a préatica de esportes, danca e massoterapia. Vislumbra-se que o
convivio social de fato é um dos elementos identificados. O estudo permite até mesmo inferir que
uma matriz légico-linguistica auxilia a ciéncia na reflexdo tedrico-conceitual sobre o tema QVT.
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