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ESTUDO DE CASO: A PREMIACAO GPTW — GREAT PLACE TO WORK — EM
UMA EMPRESA ADMINISTRADORA DE SHOPPING CENTERS

Laura de Souza Faria®

RESUMO

O presente artigo € um estudo de caso que apresenta os critérios que foram
considerados nos ultimos dois anos no processo de selecdo e premiacdo de uma
empresa administradora de Shopping Center no Great Place to Work (GPTW)
divulgados pela revista Exame nos anos 2010, 2011 e 2012. Os critérios sao:
Credibilidade, respeito, imparcialidade e orgulho. Os itens pesquisados apresentam
estreita similaridade com o modelo de Walton (1973) de qualidade de vida no
trabalho. Seréd utilizada a conceituacdo de qualidade dos autores Fernandes (1996)
e Vergara (2000), qualidade de vida no trabalho dos autores Conte (2003) e Walton
(1973). O método utilizado foi caracterizado como exploratorio. O instrumento de
coleta utilizado foi a pesquisa documental, bibliografica e uma entrevista com a
gestora de recursos humanos. A andlise dos dados apresenta que o resultado da
pesquisa GPTW vem sendo positiva e o0s colaboradores estdo reconhecendo as
atividades praticadas pela empresa para que sempre melhore a qualidade de vida
no trabalho na empresa. No conjunto observou-se que a empresa em estudo oferece
ambiente de trabalho, remuneracdo, beneficios, relacionamento e respeito pelos
seus colaboradores e a rotatividade vem diminuindo.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, Great Place to Work, credibilidade,
respeito, imparcialidade e orgulho.
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Na revolucdo industrial as organizagcbes se preocupavam com O que era
produzido, com isso os esforcos eram para aumentar a producdo e melhorar os
meios de fabricacdo, com a finalidade de aumentar a participacdo da empresa no
mercado. O ser humano era apenas uma pec¢a, um coadjuvante no processo de
producéo, as condi¢Bes eram precarias no trabalho, as longas jornadas diarias e até
mesmo a exploracdo de trabalho infantil eram praticados e ignorados, o tratamento
inadequado e os frequentes acidentes faziam parte da rotina dos funcionarios e

eram vistos com naturalidade por toda a sociedade (FERNANDES, 1996).

No século XXI, encontra-se um ambiente organizacional de cooperacao,
parcerias, aliancas, entre empresas concorrentes, muitas vezes impulsionadas por
ameacas em comum ou somente por benchmarketing. As organizacdes estao
inovando, criando programas de incentivo, alternativas mais praticas para aumentar
o nivel de satisfacdo e saude de seus colaboradores. Antes os seus colaboradores
eram Vvistos como recursos, hoje sdo talentos, visto que as definicbes de qualidade
de vida no trabalho védo desde a legislacdo até o lazer e motivagdo (VERGARA,
2000).

A importancia da qualidade de vida no trabalho (QVT) nas organiza¢cdes estd em
evidéncia, uma vez que os funcionarios com qualidade de vida no trabalho sdo mais
felizes e com isso produzem mais (LAZARO, 2003). Se sentir bem no ambiente de
trabalho é importante tanto para si proprio, quanto para a empresa, visto que a
motivagdo e produgcdo aumentam. A organizagdo necessita de colaboradores para
cumprir suas metas e com isso eles estdo ficando mais exigentes com seu bem-
estar, saude, beneficios e etc. Como isso se pode dizer que a qualidade de vida no

trabalho esta ligada diretamente a vida familiar e social dos colaboradores.

Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) conceitua a qualidade de vida no
trabalho como um estudo das necessidades da empresa e dos funcionarios através
da reestruturacdo do desenho dos cargos para a melhoria do ambiente
organizacional. Ele utiliza oito indicadores por meio da percepcdo das pessoas:
Compensacéo justa e adequada, condigbes de trabalho, oportunidade de uso e
desenvolvimento das capacidades, oportunidade de crescimento continuo e
seguranca, integracéo social no trabalho, constitucionalismo, trabalho e espaco total

da vida e relevancia social da vida no trabalho.



A gqualidade de vida no trabalho interfere diretamente no clima organizacional da
empresa, fazendo com que a produtividade aumente ou diminua de acordo com o
grau de insatisfacdo (RODRIGUES, 1988)

Ao decorrer deste artigo sera respondia a seguinte pergunta: Quais 0s critérios
gue foram considerados nos ultimos dois anos no processo e selecéo da premiagao
de uma empresa administradora de Shopping Center no Great Place to Work
(GPTW)?

Great Place to Work foi criado por Robert Levering e € uma pesquisa avaliativa
das melhores empresas que oferecem condi¢ces de trabalho mais satisfatéria para
seus colaboradores e é realizada nas empresas mais inovadoras e de sucesso que
se interessam em melhorar a qualidade de vida no trabalho. E necessario pagar uma
taxa para participar do processo de avaliagdo e assim criar excelentes ambientes de
trabalho e clima organizacional. Atualmente além de estudar e avaliar as empresas,
também proporciona servigcos de consultoria e treinamentos. Seus resultados séo

publicados no site da Great Place to Work e na revista Exame.

A empresa do presente estudo € uma administradora de Shoppings Centers no
Brasil e no exterior, que esta inserida neste mercado desde 1929, esta localizada
nas cinco regides brasileiras e possui 21 Shoppings Centers atualmente. Ao longo
dos anos, a empresa vem construindo uma sélida reputacdo no mercado, ndo sé
pela qualidade do trabalho desenvolvido, mas também por oferecer um ambiente
corporativo amigavel e a valorizacéo profissional que permite seus colaboradores a
crescerem dentro da empresa. A mesma participa do Great Place to Work ha 8 anos
mas s6 vem sendo bem colocada a partir do ano de 2009. O objetivo, deste artigo
académico é: pontuar os critérios no processo de selecdo da premiacdo do Great
Place to Work (GPTW) em uma empresa de Shopping Center. Os objetivos
especificos deste trabalho sdo: descrever a empresa escolhida; descrever a
premiacdo Great Place to Work e analisar os registros documentais da empresa

sobre a premiacéo.



2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Qualidade

De acordo com Freitas (1991), qualidade envolve trés pontos: reducdo de custos;
aumento de produtividade e satisfacdo do cliente. Antigamente a concorréncia era
pequena e com iSso 0s consumidores ndo tinham muitas opc¢des de escolha, nédo
corriam atrds dos menores precos e qualidade de servicos e\ou produtos.
Atualmente a concorréncia é muito grande e entdo o consumidor pode escolher e
até mesmo trocar de servico quando estd insatisfeito, por isso Freitas (1991)
conceitua a qualidade como um produto e\ou servico que seus custos sejam
menores para que sua producao seja grande e que gere uma satisfacdo positiva nos
seus clientes. Um exemplo: Antigamente se a pessoa hao estava satisfeito com a
telefonia fixa, reclamava-se mas ndo continha a opcdo de mudar, hoje em dia
existem inimeras telefonias na qual pode ser escolhido e caso ndo esteja satisfeito,
pode efetuar a mudanca em busca da qualidade do servico prestado. Resumindo,
qualidade é fazer melhor, com menos custo, entregando para seu cliente produtos

gue correspondam suas expectativas ou as superem.

De acordo com Franca (1997), qualidade de vida no trabalho é o conjunto de
inovacdes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho. A construcédo
acontece quando se observa a empresa e 0s colaboradores como um todo, podendo
assim criar beneficios, desenvolvimentos, treinamentos e etc. Pode-se perceber que
a qualidade de vida no trabalho esta virando rotina, a organizacdo esta sempre

buscando melhorias, avancos e conforto para seus colaboradores.

Para Fernandes (1996), a qualidade de vida no trabalho é extensa, flexivel e
contingencial no Brasil, pois € um pais ainda em desenvolvimento. Os colaboradores
estdo reclamando de uma rotina de trabalho, do reaproveitamento de seus talentos e
das condicdes precarias de trabalho e com isso comecam a surgir os problemas
como rotatividade, absenteismo, insatisfacdo, reducdo de produtividade, dentre

outros.

Para Fernandes ( 1996), existem atributos da qualidade que s&o: moral, que é
o colaborador estar inserido em um clima de motivacdo e boa vontade e que é a

base para que os quatro atributos possam existir; qualidade intrinseca é a qualidade



dos produtos e\os servicos da organizacéo, o cliente pretende receber o produto
dentro das especificacbes que solicitou; entrega € o produto ser entregue no local
certo, na hora certa e da quantidade certa; custo € tanto do custo de producéo
quanto do custo que incide sobre os consumidores e seguranca € a seguranca

interna e externa.

Segundo Freitas (1991), a formagédo da cultura organizacional € constituida
por varios elementos que fornecem uma interpretacdo para 0s membros da
organizacdo cujo significado passa a ser aceito e, através da linguagem, transmite
as mensagens e 0s comportamentos convenientes, sendo aplaudidos e aceitos com
naturalidade e espontaneidade por todos. Alguns elementos da cultura que se julga

entre 0s mais importantes sao:

Valores - sdo as crencas e conceitos basicos que formam a cultura, definem o
sucesso em termos concretos para o empregado e estabelecem os padrdes da
organizacdo. Podem ser definidos através de filosofia da organizacdo que objetiva o
sucesso, fornecendo o senso de direcdo comum para todos os empregados e um
guia para o comportamento diario. Assim, os valores sdo compartilhados fazendo
com que os empregados se sintam motivados e sendo parte importante da

organizacao;

Crencas e Pressupostos - expressa aquilo que € tido como verdade na
organizacdo. Para a formacdo de pressupostos, € necessario que determinado
grupo tenha tempo de vida para forma-los, conheca bem a organizacado, seu produto

e suas fungoes;

Ritos, Rituais e Cerimfnias - o0s ritos, rituais e cerimonias sao exemplos de
atividades planejadas que tém consequéncias praticas e expressivas, tornando a
cultura organizacional mais tangivel e coesa (FREITAS,1991). Para atingir o
objetivo, sera citada: Integracédo, reconhecimento e inicio de formacéao. Eles mudam

de acordo com as necessidades, problemas ou falhas ocorridas na organizacao;

Estorias e Mitos — estorias sdo narrativas baseadas em eventos ocorridos,
reforcando o comportamento existente e mitos séo estorias consistentes nos valores
da organizacdo, mas nao sustentadas por fatos, cumprindo o papel de consolidar o

dia-a-dia;



Tabu - elemento importante da cultura “que cumpre um papel de orientar o
comportamento, demarcando areas de proibi¢des, os tabus colocam em evidéncia o

aspecto disciplinar da cultura com énfase no néo permitido”.

Herdis - enquanto os dirigentes conduzem a organizacdo, os herdis possuem

coragem e persisténcia e fazem aquilo que todos almejam, sem medo de tentar.

Normas - sistema normativo da organizacado presente em toda cultura, influenciando
0s membros, ou seja, todo o comportamento que é esperado, aceito ou apoiado pelo
grupo, esteja tal comportamento fixado formalmente ou ndo. Assim, a norma € o
comportamento sancionado, através do qual as pessoas sdo recompensadas ou
punidas, confrontadas ou encorajadas, ou postas em ostracismo quando violam as

normas.

Comunicacdao - processo que depende das pessoas para a criagdo de uma cultura,
sem o qual ela ndo poderia existir. Apresenta-se a comunicacao verbal e ndo verbal
com as pessoas e papéis formais como: contadores de estérias, padres,
confidentes, mexeriqueiros, espifes e conspiradores. A segunda, ndo verbal, refere-
se ao ambiente fisico que reflete o orgulho da organizacdo, a maneira de as pessoas
se vestirem, a decoracao do ambiente de trabalho, entre outros.

2.2 Qualidade de vida no trabalho.

Qualidade de vida é um tema que traz uma ampla e controversa discusséo
sobre seu conceito. Traz a reflexdo sobre o cotidiano de milhdes de brasileiros
imersos em um mundo de trabalho, estudos, lazer, relacdes sociais e sobrevivéncia
(GONZALES, 1998).

Para o mesmo autor, a qualidade de vida é referida como a condi¢do que o
ser humano tem de viver em sociedade. Essa vivéncia deve satisfazer as exigéncias
gue o cotidiano cria para essas pessoas que compde uma sociedade. Diz respeito a
tudo aquilo que qualifica a vida, incluindo saude e limitagbes pessoais
(GONZALES,1998).

Desde os tempos mais antigos, 0 homem tem tido uma grande preocupacéao
com relacdo a qualidade de vida, pois ela esta sempre voltada para facilitar ou trazer
satisfacdo e bem-estar ao trabalhador (RODRIGUES,1988).



Segundo Schmidt (2006), os estudos sobre a qualidade de vida do
trabalhador tiveram varias fases. Teve seu inicio na década de 60 indo até o ano de
1974 e foi mais fortemente difundida nos anos 90 onde diversos paises adotaram
métodos e modelos de trabalho visando a satisfacdo dos clientes internos e

externos.

A tematica “qualidade de vida no trabalho” é impulsionada por varios fatores
como motivagdo, satisfacdo, salde e seguranca e envolve inUmeras discussées

sobre formas de organizacdo do trabalho e novas tecnologias (GONZALES, 2006).

A satisfacdo no trabalho é um ponto muito importante na construcdo do
conceito de qualidade de vida, pelo fato de o trabalho ocupar grande parte da vida.
O grau de satisfacdo encontrado na vida familiar, amorosa, social e ambiental,
também reflete muito sobre a qualidade de vida (GONZALES, 1998).

Para se conquistar a qualidade de vida no trabalho, uma instituicdo deve
adotar um conjunto de ac¢Bes que visa a melhoria do desempenho de seus
funcionérios. De forma geral a énfase é dada ao grau de satisfacdo da pessoa com a
instituicdo, condigcdes ambientais gerais e promocéo da saude que favorecem o ser

enquanto pessoa e profissional (FRANCA, 1997).

2.2.1 Conceito de QVT

Tem-se percebido uma confusdo sobre o conceito tedrico e técnico de qualidade
de vida no trabalho, o que simplesmente poderia ser modismo nas empresas. Os
recursos humanos da empresa precisa identificar os fatores e critérios que
sustentem a constru¢cdo do modelo e da implementacdo dos projetos de qualidade
de vida no trabalho. Franca (1997) usa conceitos de outros autores como Fernandes
e Gutierrez (1998) que afirmam que qualidade de vida no trabalho vem sendo
afetada por fatores comportamentais e individuais no ambiente de trabalho e que
tém alta importancia. Franca (1997) ressalta oito tOpicos importantes:

e Ergonomia: o ponto de encontro da relagdo homem — trabalho;

e Abordagens clinicas — verbais em questbes de atendimento a qualidade de
vida;



e Disturbios osteomusculares relacionados com o trabalho (Dort): a doenca da

era da globalizacéo;
e Fatores psicossociais e qualidade de vida;
¢ O momento de cuidar do agravo a saude;
e Alegislacéo e os programas de seguranca e saude do trabalho;
e Ciclos de trabalho e QVT,;
e Difuséo do conceito de QVT.
2.2.2 Produtividade

E definida como o grau de aproveitamento dos meios utilizados para produzir
bens e servigos. A perspectiva € aproveitar ao maximo os recursos disponiveis para
chegar a resultados cada vez mais competitivos. Suas camadas mais relevantes
sdo: controle de processos, interacdes pessoa — trabalho e sobrevivéncia na
empresa por meio da competitividade. Franca (1997) ressalta seis pontos

importantes:
e O grande desafio: produtividade e dimensédo humana,;
e Origens do conceito de produtividade;
e Produtividade com qualidade;
e Competitividade e produtividade;
e Produtividade e tecnologia;
e Produtividade e conhecimento.
2.2.3 Legitimidade

E definida como qualidade do que é legitimo, condicdo do que se legitimou,
qualidade do que tem razdo de ser na justica, ou que estd em harmonia com 0s

principios justos, racionais ou legais. Franca (1997) ressalta dez pontos importantes:

e Questdes juridicas;



e Desenvolvimento humano: indicador de legitimidade;

¢ O poder feminino no ambiente organizacional;

e Legitimidade e confianga organizacional;

e Desenvolvimento sustentavel;

e Yunus, o banqueiro dos pobres — um exemplo de empresa cidada;

e As proposicoes de liberdade econémica com responsabilidade social,

e Programas e atividades de cidadania;

e Etica, o resultado da legitimidade;

e A construcdo de significados legitimos nas préticas de qualidade de vida.
2.2.4 Perfil do gestor

O ambiente competitivo contribui decisivamente para seu desempenho,
acentuando caracteristicas como inovacdo, cultura coesa e velocidade de
implementagédo de projetos e empreendimentos. As empresas que estdo inseridas
nesses ambientes e sobrevivem precisam ser inovadoras e voltadas para o bom
atendimento do mercado em que atuam. Franca (1997) ressalta nove pontos

importantes:
e A formac&o no campo da administracao;
e Perfis na administracéo: dados do Conselho Federal de Administracao;
e Perfil do professor de administracao;
e Aprender a mudar;
e Valores e perfis ocupacionais;
e Focos do perfil administrador;
e Préticas e valores na empresa,

e Modelos de gestao e ideias inovadoras da administracao;



e Praticas e valores da QVT.
2.2.5 Nova Competéncia

Foram considerados os elementos sustentados por disciplinas, valores e praticas
gue tratam de aspectos socioeconémicos, organizacionais e da condicdo da pessoa
no trabalho. A reapresentacdo da Nova Competéncia caracteriza-se por ser tripé

conceitual composto por trés elementos criticos: conhecimento, técnica e estratégia.
e Conhecimento do negécio: Fatos

e Técnicas: Conjunto de técnicas para resolver as questdes levantadas pelo

assunto.

e Estratégia do Negdcio: Conjunto de procedimentos para atingir os objetivos
estabelecidos.

2.2.6 Modelo de Walton

Os modelos determinantes de Qualidade de vida no trabalho identificam
fatores presentes numa determinada situacao de trabalho, que sirvam de critérios
mais especificos e indicadores de qualidade de vida. Existem varios modelos de
QVT os mais conhecidos sdo dos autores, Walton (1973), Lippit (1978), Westley
(1979), Belanger (1973), Werther & Davis (1983), Hackman & Oldham (1975). Neste
artigo serd utilizado o modelo de Walton.

Segundo Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) a qualidade de vida no
trabalho € um estudo das necessidades da empresa e dos funcionarios através da
reestruturacdo do desenho dos cargos para a melhoria do ambiente organizacional.

Ele utiliza oito indicadores:

e Compensacao justa e adequada: Equidade interna e externa, justica na
compensacao, partilha dos ganhos de produtividade, proporcionalidade entre

salérios;

e Condicdes de trabalho: Jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico

seguro e saudavel, auséncia de insalubridade;



3.

Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades: Autonomia,
autocontrole relativo, qualidade mdltiplas, informacfes sobre o processo total

do trabalho;

Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: Possibilidade de
carreira, crescimento pessoal, perspectiva de avanco salarial, seguranca de

emprego;

Integracdo social no trabalho: Auséncia de preconceitos, igualdade,

mobilidade, relacionamento, senso comunitario;

Constitucionalismo: Direitos de protecdo do trabalhador, privacidade

pessoa, liberdade de expressao, tratamento imparcial, direitos trabalhistas;

Trabalho e espaco total da vida: Papel balanceado no trabalho,
estabilidade de horéarios, poucas mudancas geograficas, tempo para lazer da

familia;

Relevancia social da vida no trabalho na vida: Imagem da empresa,
responsabilidade social da empresa, responsabilidade pelos produtos e
praticas de emprego.

METODO

O tipo de pesquisa que sera utilizado neste artigo serd o exploratério, pois, de

acordo com Vergara (2000) pesquisa exploratéria tém como objetivo o

7

aprimoramento de ideias, € realizado onde ha pouco conhecimento na area, seu

planejamento é flexivel. A qualidade de vida no trabalho € um tema que existe

poucas bibliografias.

A pesquisa sera qualitativa, pois, responde a questbes muito particulares. Ela se

preocupa, nas ciéncias sociais, com um nivel de realidade que nao pode ser

quantificado, ou seja, ela trabalha com o universo de significados, motivos,

aspiracoes, crengas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco mais

profundo das relacdes dos processos e dos fenbmenos que ndo podem ser



bY

reduzidos a operacionalizacdo de variaveis (GIL, 2010). Foi feito um roteiro de
entrevista e analise de dados.

O artigo serd um estudo de caso, que é muito frequente na pesquisa social,
devido a sua relativa simplicidade e economia, ja que pode ser realizado por unico
investigador, ou por um grupo pequeno e nao requer a aplicacdo de técnicas de
massa para coleta de dados, como ocorre nos levantamentos. A maior utilidade do
estudo de caso € verificada nas pesquisas exploratorias. Por sua flexibilidade, é
recomendavel nas fases de uma investigacdo sobre temas complexos, para a
construcdo de hipéteses ou reformulacdo do problema. Também se aplica com
pertinéncia nas situacdes em que o objeto de estudo ja é suficientemente conhecido

a ponto de ser enquadrado em determinado tipo ideal (GIL, 2010).
3.1 Unidade de caso

Great Place to Work (Robert Levering) é uma pesquisa privada avaliativa das
melhores empresas que oferecem condi¢fes de trabalho mais satisfatoria para seus
colaboradores e é realizada nas empresas mais inovadoras e de sucesso que se
interessam, pois é preciso pagar uma taxa para participar do processo, criando
excelentes ambientes de trabalho e clima organizacional. Atualmente além de
estudar e avaliar as empresas, também proporciona servicos de consultoria e
treinamentos. Seus resultados sdo publicados no site da greatplacetowork e na

revista Exame.

A empresa Great Place to Work acredita que a mudanca pode ser alcancada
da melhor forma quando se encoraja empresas a aspirarem a se tornar o melhor que
podem ser em vez de demandar que corrijam o0 que estd errado. Por isso a
abordagem € positiva. Ao focar nos exemplos estabelecidos por excelentes
ambientes de trabalho, é anunciado que qualquer empresa em qualquer lugar pode

seguir seus passos.

A partir do estudo dos melhores ambientes para trabalhar no mundo,
aprende-se que a confianca € a chave de sucesso. Isto se aplica a todas as
empresas, independente da cultura nacional, da industria, do porte ou da idade. Ao

elevar o nivel de confiangca no ambiente de trabalho, as empresas em todo lugar



podem aprimorar seus resultados de negocios, ja que a cooperacdo e a inovagao

dependem da confianca. (www.greatplacetowork.com.br)

Outras empresas podem oferecer produtos e servicos competitivos, mas o
Great Place to Work ndo tem concorrentes. Nenhuma outra empresa compartilha da
missdo social Unica. Os excelentes lugares para trabalhar sdo qualitativamente
diferentes por causa do impacto que a confianca tem nas relagcbes no ambiente de

trabalho.

A empresa acredita na mudanca da qualidade da vida profissional para todos
os funcionarios em todo o mundo. Como pioneiros neste movimento, eles encorajam

todos aqueles que desejarem criar seus préprios excelentes ambientes de trabalho.
O formulario é estruturado da seguinte forma:
e Sao 66 questdes fechadas com opcao de marcacao de 1 a 5 sendo que:
*= 1°- Nunca é verdade;
= 2°- Na maioria das vezes néo é verdade;

3° - As vezes é verdade, as vezes nao;

= 4°- Na maioria das vezes é verdade;

5° - Sempre é verdade.
3.2Instrumento de coleta

Os instrumentos utilizados para o desenvolvimento deste estudo de caso
foram as pesquisas bibliograficas, documental e entrevista com a gestora de

Recursos Humanos.

A pesquisa documental € muito semelhante com a bibliografica. A pesquisa
bibliografica utiliza-se fundamentalmente das contribuicbes dos diversos autores
sobre determinado assunto, enquanto a pesquisa documental utiliza-se de materiais
gque nao receberam tratamento analitico. As fontes de pesquisa documental sao
mais diversificadas e dispersas do que as da pesquisa bibliografica. Conforme Gil
(1991), na pesquisa documental existem os documentos de primeira mao, ou seja,

agueles que ndo receberam nenhum tratamento analitico tais como os documentos



conservados em 0rgdos publicos e instituicbes privadas, e os documentos de

segunda mao que de alguma forma j& foram analisados.

Segundo Gil (1991), entrevista € a técnica de coleta de dados em que o
investigador se apresenta frente ao entrevistado e lhe formula perguntas, com o
objetivo de obter os dados que interessam a uma investigacdo. O roteiro de

entrevista encontra-se no apéndice.
3.3 Procedimento de coleta

Segundo Gil (1991), a coleta de dados em um estudo de caso € baseada em
diversas fontes de evidéncias. O procedimento de coleta de dados serd a andlise
documental, do qual a area de Recursos Humanos da empresa de estudo fornecera

as informacfes necessarias para o artigo em questao.

A pesquisa documental foi fornecida pelos Recursos Humanos e conforme Gil
(1991) é uma fonte rica, com 0s custos baixos e ndo é necessario contato com 0s

sujeitos da pesquisa.

Através de um mapeamento de conceitos foi possivel formular a pesquisa
bibliografica, que foi a conceituacao de qualidade, qualidade de vida no trabalho e o
modelo de Walton que foi utilizado neste presente estudo.

Os dados foram fornecidos pela gestora de recursos humanos da empresa
em estudo. O acesso nao foi possivel internamente, estando disponiveis apenas as

informacdes sobre os critérios em que e empresa obteve maior pontuacao.
3.4 Procedimento de analise

Os dados obtidos na pesquisa documental, entrevista e bibliografica foram
relacionados com o modelo de Walton proposto pelo estudo, fazendo assim um

parelho entre 0 modelo e a pesquisa de clima organizacional Great Place to Work .

4 ANALISE DOS DADOS

A empresa do presente estudo € uma administradora de Shoppings Centers

no Brasil e no exterior, esta inserida neste mercado desde 1929, e atualmente é



localizada nas cinco regides brasileiras, possui 21 Shoppings Centers. Ao longo dos
anos, a empresa vem construindo uma solida reputacdo no mercado, ndo s6 pela
qualidade do trabalho desenvolvido, mas também por oferecer um ambiente
corporativo amigavel e a valorizacdo profissional. Segundo o site da
greatplacetowork, em 2006 a empresa se associou a uma empresa imobiliaria

Canadense que esta entre as 10 melhores do mundo.

Para alcancar seus objetivos, a empresa mantém um compromisso de
conduta, baseado em valores sélidos que inspiram os funcionarios no dia- a- dia.
Sua gestdo € participativa, onde todos os colaboradores participam do processo
decisorio, compartilhando responsabilidades. E um processo democratico, com

estruturas descentralizadas.

A empresa tem como missdo ser a primeira op¢do em Shopping Centers. E
tem como visdo criar uma experiéncia Unica e encantadora para os consumidores,
rentdvel para os lojistas e empreendedores, através de uma equipe feliz e

comprometida com os valores da empresa.
Os valores da empresa séo:

o Relacionamentos: Baseados na ética, respeito, humildade e

transparéncia.

. Gente que gosta de Gente: Valorizamos as relacdes humanas acima
de tudo.

o Construir para durar: Visdo empreendedora de longo prazo aliada a

inovacao.

o Crescimento com Qualidade: Eficiéncia, consisténcia, agilidade e

capricho em todas as acoes.

o Fazendo a Diferenca: Compromisso com a melhoria da qualidade de

vida e transformacdo das comunidades ao nosso redor.

Com isso, sera utilizado na analise dos dados o Modelo de Walton, ja
previamente citado. Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), diz que a qualidade de

vida no trabalho é uma andlise das reais necessidades da empresa e seus



colaboradores e ele utiliza oito indicadores, dos quais sera feito o paralelo da teoria
de Walton com a préatica da empresa em estudo.

e Compensacdo justa e adequada: A empresa em estudo oferece salarios
acima do mercado e bons beneficios, como: vale refeicdo, vale transporte, 13°
salario, participacdo dos lucros, plano de saude, plano odontoldgico, seguro
de vida. O critério, orgulho, avaliado pela pesquisa Great Place to Work

mostra que os colaboradores estédo satisfeitos com a empresa.

e Condicdes de trabalho: A jordana de trabalho é de acordo com as leis. O
respeito pelos seus colaboradores foi um dos critérios mais bem avaliados na
pesquisa Great Place to Work e mostra que os colaboradores sdo bem

tratados e satisfeitos.

e Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades: A empresa
em estudo tem uma gestao participativa, onde todos os colaboradores déo
sua opinido, participam das decisdes. A credibilidade que os colaboradores
tem na empresa é um dos critérios que valorizam a empresa e faz com que
figue entre as 100 melhores empresas para se trabalhar de acordo com a
pesquisa Great Place to Work e com isso seus colaboradores acreditam na
possibilidade de crescimento na empresa.

e Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: OS processos
seletivos primeiro ocorrem internamente e caso nao haja ninguém capacitado
para assumir o cargo a vaga abre para o publico externo. Existe um programa
que se chama Célula dos Multiplicadores, onde a empresa desenvolve seus
colaboradores para que eles crescam dentro da empresa. A credibilidade é
um critério importante da pesquisa do Great Place to Work, onde os

colaborares acreditam na empresa, em seu crescimento, e desenvolvimento.

e Integragcdo social no trabalho: Sempre séo realizadas palestras, eventos,
feiras, para que ocorra a integragdo no trabalho, ndo somente
profissionalmente, mas também a integracdo social. O orgulho entra como um
dos principais critérios apontados na pesquisa do Great Place to Work, e isso

mostra que a empresa realmente se preocupa com seus colaboradores.



e Constitucionalismo: Os Recursos Humanos uma vez por semana oferece
atendimento para que o0s colaboradores ndo tenham duvidas sobre seus
direitos. E na pesquisa GPTW um dos critérios mais bem avaliados é a

credibilidade que o colaborador tem pela empresa.

e Trabalho e espaco total de vida: A empresa oferece espacos fisicos para
almoco, descanso, vestiario. Na pesquisa do Great Place to Work o critério
imparcialidade explica este item, que sdo as pessoas serem bem tratadas,

independente do seu sexo, raca ou opgao sexual.

¢ Relevancia social da vida no trabalho: A imagem que a empresa passa
para seus colaboradores € real e sempre causa orgulho para todos. A gestao
sendo participativa, tudo se torna transparente e mutavel. Os critérios da
Great Place to Work o mais bem pontuado foram o orgulho, respeito e
credibilidade pela empresa.

Todos os oito indicadores relatados estdo inseridos dentro da cultura da
empresa. Ela mostra que a sua cultura estando alinhada, o resultado € visto na
pesquisa de clima organizacional Great Place to Work (GTPW), por ser uma
empresa com a gestao participativa os colaboradores estdo participando mais

das decis@es e consequentemente mostrando resultados positivos.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Vem acontecendo muitas transformacdes no ambiente de trabalho e os reais
impactos ndo sdo analisados corretamente e com isso 0s colaboradores da
empresa nao sao tratados da maneira como gostariam que fossem. A empresa
gue se preocupa com a qualidade de vida de trabalho dos seus colaboradores

esta a frente de qualquer outra e sé ganham com isso.

Os dados apresentados e discutidos neste trabalho mostram elementos
relevantes e importantes, pois Sdo escassas pesquisas que contemplam praticas
de recursos humanos e como elas estdo trabalhando para promover a qualidade

de vida para seus funcionarios.



Com isso é possivel concluir que o objetivo do trabalho que é pontuar os
critérios no processo de selecdo e premiacdo do Great Place to Work (GPW) em
uma empresa Administradora de Shopping Center foi alcangcado com sucesso e

foi utilizado o modelo de Walton para integrar a teoria com pratica.

A pergunta problema do trabalho é: Quais os critérios que foram considerados
nos ultimos dois anos no processo de selecdo e premiacdo de uma empresa
Administradora de Shopping Center do Great Place to Work? Ela foi respondida
em quatro critérios: credibilidade, respeito, imparcialidade e orgulho.

As limitacbes deste estudo foram as poucas informacbes sobre os
critérios(credibilidade, respeito, imparcialidade e orgulho) da pesquisa Great
Place to Work passadas pelos recursos humanos da empresa em estudo, o

tempo também foi um limitador importante.

Outro limitador foi que néo foi possivel constatar como a empresa Great Place
to Work avalia as empresas, quais sao os critérios de avaliacdo. Com isso nao foi
demonstrado nenhuma variavel que comprove se as 100 empresas SA0 mesmo

as melhores empresas para se trabalhar.

Como propostas para futuros estudos: aplicacdo de questionarios para 0s
colaboradores para saber a opinido deles sobre a qualidade de vida no trabalho

na empresa e confrontar o que os recursos humanos dizem.
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Anexo

-Roteiro de entrevista

1. Na sua visao porque vocé acha que a empresa vem estando bem
colocada na GPTW?

2. Na visdo do RH vocé acha que a GPTW agrega na empresa?

3. Quais as acdes que a empresa disponibiliza junto aos seus colaboradores
gue influenciam diretamente na GPTW?

4. Quais os planejamentos futuros que o RH pretende fazer pra melhorar a
colocacao da empresa?

5. Os treinamentos, o processo de sele¢éo, a avaliagdo de desempenho e as
outras estratégias do Rh sao influenciados pelos critérios da GPTW?

6. A qualidade de vida no trabalho na empresa tem haver com a premiagao?

7. O que vocé acha mais importante numa empresa onde a QVT ela é
reconhecida pelos colaboradores?

8. Vocé considera que a empresa merece a coloca¢do que vem conseguindo
na premiacdo GPTW?

9. O gue vocé acha que tem que melhorar na empresa para ter melhores
resultados?

10.0 que vocé julga importante pra empresa ficar sempre bem colocada no

ranking?



