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RESUMO

Este trabalho aborda o ethos do executivo de Passo Fundo e suas escolhas de emprego e a busca pela felicidade e
sucesso. Tal estudo foi motivado devido ao cenario competitivo e que prima por resultados, somado ao fato de a cidade
intensifica o seu desenvolvimento e observando a entrada de empresas no municipio. Sendo assim, o objetivo geral é
identificar os fatores que levam os executivos das empresas de Passo Fundo/RS a trocar de emprego, tendo em vista
como os fatores que condicionam a felicidade interferem nesse processo. Entre os fatores pesquisados foi abordado o
conceito sobre a felicidade, qualidade de vida no trabalho, estresse, tempo e crise, tecnologias, mudangas, metas,
objetivos pessoais e profissionais, orgulho, autonomia, relacionamento, confianga e carreira descritos de cada gestor.
Para tanto, foi realizada entrevistas de profundidade com cinco gestores do municipio, questionando como tomariam
suas decisdes. Nesse prisma a pesquisa foi realizada de forma ndo estruturada, direta e pessoal, onde foi analisado as
motivagdes, crencas e atitudes dos executivos quanto as escolhas de trabalho no municipio de Passo Fundo. Essa
condicdo foi aceita com o intuito de responder o que é considerado mais importante e 0 que levaria esses executivos a
sairem das empresas que trabalham. Os resultados apontam que 0s gestores executivos primam pela autonomia no
trabalho e que o saldrio ndo é o ponto mais relevante no processo de escolha, ainda sim verificou-se que existe um
desejo por esses profissionais em atuarem e residirem em uma cidade mais desenvolvida que Passo Fundo.
Palavras-chave: Executivo, troca de trabalho, felicidade.

ABSTRACT

This work approaches the realm of the executive managers in Passo Fundo and their choices regarding employment.
More specifically about change of job and the search for happiness and success. That study is justified due to a very
competitive environment that requests outcomes, plus the fact that Passo Fundo/ RS is speeding up its development and
is receiving more companies. In this way, this study’s main goal is to identify the factors that have impact on the
executive manager’s job change in Passo Fundo/RS. Among the different evaluated factors are the concepts on
happiness, quality of life at work, stress, time and crises, technologies at work, changes, goals, personal and
professional objectives, pride, autonomy, relationship, trust and career path defined for each executive manager. Going
along with that, five thorough interviews were made with five executive managers in Passo Fundo, asking about how
would be their decisions when pondering the formerly mentioned concepts. The research is made in a non-structured
way, direct and personal, while studying the executive managers’ motivations, beliefs and attitudes towards job
decisions in Passo Fundo. That condition has acceptance because it can answer on what is the most relevant matter in
the jobs choices, and what would led the executive managers to leave the current company. The results show that
managers’ most important factor is autonomy at work. Wage, however, is not the most relevant point in the decision
making process. Finally, it was found that the managers have a desire to work and to live in a more developed city than
Passo Fundo.

Keywords: Executive, labor exchange, happiness.
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1 INTRODUCAO

A evolugdo do mundo corporativo é
uma questdo que intriga todos os gestores e
executivos das organizagdes, envolvendo
diversos aspectos gerenciais disponiveis para
medir a realidade. Acompanhando essa
evolugéo, muitos instrumentos do
Management ficaram no passado se tornando
imprecisos. Muitos estudos fazem eco as
profundas mudancas impostas as empresas,
como as aspiracbes e valores das novas
pessoas que nelas trabalham (SOUZA, 2012).

Verifica-se hoje 0 mundo profissional
como um organismo amplo e complexo, pois
vive-se uma constante busca de aumento de
produtividade, a crescente pressdo por
resultados e muitas horas extra de trabalho, e
cada vez vem mais a tona a pergunta de como
buscar a felicidade?

Conforme Sobrinho e Porto (2012), a
felicidade aparece em uma ceara de
entendimento no que tange experiéncias de
prazer e desprazer, sendo considerada também
como uma preocupacdo cientifica onde é
importante saber 0 quanto as pessoas Sao
felizes. Dessa forma, a literatura adotou como
sinbnimo de felicidade o bem-estar e
compreende que este se relaciona a esferas da
vida, como o trabalho. Tanure et al. (2007)
colabora para o pensamento neoempresarial
de Souza (2012), apontando caracteristicas do
mundo  corporativo, cada vez mais
competitivo e valorizagdo da ascensdo

individual, destacando-se no &mbito social.

Dessa forma, sdo os colaboradores e
ndo as organizacbes o proprio capital
corporativo. Essa visédo do capital humano se
encontra com uma ldgica ascendente, logica
esta que gera um funil classico, que conforme
a progressdo da carreira mais dificil é a
continuidade do crescimento dos individuos.

Ainda segundo o0s autores para captar
de uma forma mais macro as relacdes entre
organizacdo e capital humano, deve-se levar
em conta 0 que existe além de um contrato
formal, empregando-se a expressao contrato
psicoldgico. Contudo, a lealdade dos
colaboradores para com as empresas vem se
deteriorando, a partir de uma série de eventos,
dentre os quais o downsizing, a quebra desses
contratos psicologicos e a utilizagdo de
trabalhadores em contingente.  Thurow
(1997), compreende que o medo iminente de
perder o trabalho tem sido uma das formas
que as empresas utilizam para manterem seus
colaboradores.

Portanto, quando citada a qualidade de
vida em uma perspectiva socio-técnica é
comum encontrar uma relacdo direta com a
felicidade, pois as organizacOes estdo com
seus modelos de gestdo baseadas em pessoas
e Seus executivos se Vvém surpresos, que
mesmo depois de varias conquistas
profissionais na pds-modernidade capitalista,
se deparam com a inseguranca na pressao
exercida pelos fatores que seguem: gestdo de
tempo, competéncias que o profissional

possui ou ndo, alinhamento entre orgulho e os
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valores da empresa, fazer o que gosta de
fazer, o0s personagens assumidos pelos
executivos na execucdo de seus deveres, e a
sensacdo de divida com a familia e com a
empresa (TANURE; NETO; ANDRADE,
2007).

Assim, devido a preocupacdo em
compreender as escolhas dos executivos nas
organizacdes, triangulando fatores que
colaboram para a permanéncia dos mesmos
nas empresas até a importancia de suas
escolhas, esse estudo procura identificar como
0 executivo trabalha a carreira, qualidade de
vida e as escolhas de emprego em Passo
Fundo  fornecendo  informagbes  que
favorecam as mudancas organizacionais
destinadas a aumentar a satisfacdo do
trabalhador. Portanto, este estudo busca
compreender sobre as escolhas dos executivos
no que diz respeito a crescente pressao das
empresas, quanto a obtencdo de resultados
com um planejamento ha curto prazo e que
prima pela  sobrevivéncia.  Conforme
Lacombe, Heilborn (2003) em uma enquete
realizada no Portal Exame com 568
executivos 68% disseram que pensam em
deixar o0 emprego e 0 que procura-se saber € 0
que mais influencia nessa deciséo tendo em
vista os fatores motivacionais, 0 stress, 0
medo do fracasso e a busca pela felicidade.

Diante deste contexto, 0 presente
estudo pretende responder a questdo: Que
fatores levam os executivos das empresas de

Passo Fundo/RS a trocar de emprego?

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 OS EXECUTIVOS:
COMPORTAMENTOS E ESTRUTURAS
Entende-se que a administracdo
corresponde a um trabalho em grupo para
alcance de objetivos dentro de uma
organizacdo. Lacombe, Heilborn (2003) da
de énfases nos

luz ao pensamento

comportamentos das pessoas e suas
motivacdes para alcancar objetivos, bem
como a atuacdo do administrador para
influenciar o comportamento. Portanto, o
autor inicia seu pensamento com a reflexao
sobre resultados atraves de pessoas,
relacionando o que Goleman et al. (2009)
descreve sobre ativo, sendo este aquilo capaz
de transformar a matéria-prima em algo mais
valioso. Portanto capital intelectual € um
conhecimento que transforma matérias primas
tornando-as valiosas. Logo o capital
intelectual é um ativo das empresas apesar da
contabilidade financeira ndo mensura-lo ao
contrario do que ocorre no mercado
organizacional.

Discorrem sobre 0S niveis
organizacionais os autores Lacombe, Heilborn
(2003) considerando que as organizagdes séo
sistemas complexos destinados a atingir
objetivos diferenciados também complexos,
gerando a divisdo do trabalho e a
especializacdo de atividades dos 6rgéos e dos

participantes. Portanto, se torna possivel
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distinguir diversos niveis de atuacdo dentro de
uma organizagdo, onde cada um pode
desenvolver diferentes tarefas e possuir a sua
prépria racionalidade.

Heilborn (2003) relata
alguns principios de estrutura de organizagéo

Lacombe;

segundo Fayol, destacando quatro principios
como indispensaveis — estabilidade do
pessoal; cadeia escalar; unidade de comando e
unidade de direcdo. De acordo com as
descrigdes a unidade de comando se organiza
em um desenho onde cada subordinado recebe

ordens e presta contas somente a um superior,

departamentalizadas por critérios funcionais e
em primeiro nivel, colocando a empresa como
0 grande centro de resultados, apurando-se
lucros ou prejuizos dentro de um sistema
contabil, sendo eficiente em ambientes
estaveis e nas situacdes rotineiras.

Figura 1 - Estrutura organizacional

funcional departamentalizada

Presidéncia
ou principal
executivo

sendo que em niveis Superiores poderé_ haver Diretoria Diretoria de) (Diretoriada) (Diretoria de
) ) _ commercial Producéo adm Finangas
algum conflito entre as autoridades de linha e Executivos | | Executivos | | Executivos | | Executivos

funcional bem como em algumas solicitacbes
de assessorias. Temos ainda a exclusividade
da representatividade e responsabilidade, que
demonstra a ligacdo direta com as
responsabilidades do individuo,
independentes da delegacéo para
subordinados. Por fim o principio da
definicdo funcional dizendo que os deveres e
a responsabilidade de cada posicdo em uma
estrutura deve ser formalizado por escrito e
comunicado a todos. O chefe de cada 6rgao
deve ter autoridade para coordenar atividades,
inclusive de organizar as relagdes funcionais
clareando cada posicdo na estrutura
organizacional.

Dessa forma em uma estruturacdo
organizacional € necessario entender o lugar
do executivo. Para Lacombe; Heilborn (2003)
funcionais

as  estruturas podem  ser

Fonte: Elaborado pelo autor, 2013.
Maximiano (2004) demonstra outro

modelo de estrutura através da classificacdo
Territorial, utilizando o critério geogréfico de
departamentalizacdo onde a empresa opera
em uma grande area, ou em locais diferentes
sendo necessaria disponibilizacdo em cada
area, de um certo grau de recursos e

autonomia.
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Figura 2 - Estrutura organizacional

funcional geogréfica

Presidéncia
ou principal
executivo
| 1
Serv Europa América América do
centrais Latina Norte
Diretoria Dlretorla Diretoria Diretoria
executiva executiva executiva executiva

Fonte: Elaborado pelo autor, 2013.

Lacombe; Heilborn (2003) fala sobre
estruturas divisionais complementando o que
foi observado e descreve que a
divisionalizacdo € a maneira de separar uma
organizagdo com estrutura funcional em
divisdes autbnomas, denominadas centros de
resultados, ou unidades de negdcios,
baseando-se em servigos, produtos, ou ainda
regides geograficas. Organizacdo por area de
conhecimento como é o caso de institutos de
pesquisa, escola e laboratdrios e projetos cuja
atividade é finita, ou seja, por um espaco de
tempo com o objetivo de fornecer um produto
ou servico singular.

Nessa perspectiva a pesquisa €
organizada em assuntos pertinentes a vida
desse profissional, onde sob a influéncia da
obra de Tanure et al. (2007) é que desbravada
as provaveis causas motivacionais
empregaticias da vida corporativa dos
executivos de Passo Fundo em empresas de

Grande porte.

2.2  INTERESSES PESSOAIS VERSUS
INTERESSES ORGANIZACIONAIS

Para Tanure, et al. (2007) os
executivos ndo estdo satisfeitos com a
quantidade de investimentos de tempo e
energia na vida pessoal, incluindo parceiro
amorosos, filhos e pais. Uma pesquisa
realizada no inicio dos anos 90 revelou que ja
naquela época o executivo estava insatisfeito
com a falta de tempo para dedicar a sua vida
privada, porém até metade daquela época as
estruturas organizacionais ainda eram muito
verticalizadas. Divide-se, portanto as escolhas
dos executivos sendo que é cada pessoa que
determina a quantidade de tempo investida
em cada area.

Marras (20110) fala que existem
interesses obviamente desiguais, divergentes e
até antagbnicos em uma organizacdo, sendo
que para alguns pode ser o recebimento
maximo por parte da empresa, em termo de
remuneracao, vantagens e beneficios, e para a
empresa é fazer-se cumprir 0s seus objetivos.
(2007) levam o

pensamento ao objetivo de pesquisa, sendo

Tanure et al.

que a percepcdo dos executivos brasileiros é
de insatisfagdo quanto a relacdo de interesses
pessoais e profissionais, onde 65% dizem
investir mais de 70% do seu tempo e da sua
energia na vida profissional; entre estes 65%,
59% relatam ndo se sentirem bem investindo
nessa area da vida e apenas 22% dizem
satisfeitos e

qguando questionados 0s
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conjugues as resposta se amenizam, mas
ainda sdo expressivas.

Um fator importante observado por
Tanure et al. (2007) € que 0 executivo
brasileiro trabalha mais horas que o executivo
de paises desenvolvidos. Essa informagdo é
obtida através da comparacdo entre 0s
executivos brasileiros e seus pares em
empresas internacionalizadas. Informacéo
ressaltada pelo espanto por parte dos
executivos americanos e europeus quanto ao
excesso de trabalho no Brasil. E interessante
ressaltar ainda um aspecto cultural no perfil
do executivo brasileiro. Em uma entrevista
realizada pelos autores Tanure et al.(2007)
Ccom um executivo americano é exposto um
lado coletivista e emocional do pais e com o
foco nas relagdes pessoais, ‘“nos Estados
Unidos fazemos negdcios, e depois, se
possivel, fazemos amigos. No Brasil fazemos

amigos, se possivel, fazemos negdcios”.

2.3 CARREIRA E QUALIDADE DE
VIDA

Com um mercado cada vez mais
dindmico e competitivo 0s executivos
brasileiros e de uma forma geral se veem no
meio das adaptagcOes, onde de acordo com
Bohlander et al. (2003) as organizacdes estdo
mudando suas regras basicas de gestdo de
pessoas, com cargos mais flexiveis tornando
0s processos de mudangas mais faceis. I1sso se

da devido a preocupacgédo que as organizacoes

estdo tendo na concepcdo de trabalho,
adotando assim estruturas que considerem as
aspiracoes de seus executivos e seus devidos
interesses.

Nessa linha de pensamento Hall
(2002) considera diferentes modalidades de
carreiras em sua defini¢do, atribuindo-as ao
proprio termo: carreira como habilidade
vertical, independente da area, profissdo ou
organizacdo, tais como: médico, advogado e
professor. Carreiras como sequéncia de
empregos durante a vida, que parte da ideia de
que todos trabalhadores tém carreira
independente de uma direcdo, up/down.
Carreira como sequencia de experiéncias
relacionadas a funcGes ao longo da vida, em
diferentes segmentos. Para Boog (2003) a
carreira executiva liga-se de uma forma ampla
em um somatério de encontros, emogdes,
acOes e omissbes ao longo da vida, e € este
composto que forma o que somos.

Verifica-se, portanto através de
Bohlander (2003) que as empresas e 0S
individuos compartilham o0 desejo de
desenvolver e explorar a0 maximo seus
conhecimentos, esse desejo segundo Boog
(2003) e um dos aspectos ligados as leis que
regem a vida conforme estudos do pensador
Rudolf Steiner (1861-1925). Existe assim
uma dependéncia direta da realizagdo
profissional com a qualidade de vida tendo
em vista o conceito das leis Biograficas
baseando-se no amadurecimento de mais de

um fator especifico conforme Boog (2003).
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Pesquisas no meio mediatico apontam
que os colaboradores estdo menos satisfeitos a
cada ano, independente da melhora de
processos de RH nas companhias. De acordo
com Krznaric (2012) a partir do momento que
a renda é suficiente para sanar as necessidades
basicas , 0s ganhos monetarios acrescentam
pouco sobre a satisfacdo dos funcionarios de
uma empresa.

Um  questionamento interessante
proposto por Krznaric (2012) é que os fatores
que conduziam o0 “sentido de vida” migraram
de outros sentidos sociais. Associa-se a
seguinte explicagdo: quando as pessoas nao
tinham como escolher a profisséo, o0 encontro
de sentido para a carreira profissional
acontecia em outros meios, como a religido e
a vida em comunidade.

Logo uma nova abordagem aparece
nessa ceara. Se as pessoas possuem mais
opcBes de trabalho, por que estdo mais
angustiadas? Schwartz (2007) explica tal
fendbmeno através do paradoxo da escolha,
onde quanto mais diversidade de escolhas
profissionais, pessoais e materiais, mais
alternativas para lidar, mais incidéncia de
equivocos, e mais esgotamento da psique
humana. Para Schwartz (2007) as expectativas
de sucesso crescem na mesma proporcgao que
aumentam as escolhas. Dessa forma o
individuo deve compreender que
invariavelmente algumas escolhas devem

ficar de lado, pois o excesso de escolhas

podem gerar experienciais menos gratificantes
(HAYNES, 2009).

2.4  SUCESSO E FELICIDADE

A busca pela felicidade é um dos
principais assuntos que permeiam os estudos
da administracdo no campo dos recursos
humanos, conforme (FIORELLI, 2006). Sabe-
se que é comum a busca por sucesso e
felicidade para todos os individuos e que de
acordo com Myers (1999) pessoas felizes
projetam cenarios positivos tanto no sentido
pessoal quanto a atuacdo em equipes. Para
Fiorelli (2006) as organizagOes buscam
compreender todos 0s aspectos que conduzem
a competitividade e deixam de lado a
compreenséo real de felicidade.

No entanto Zanelli et al. (2004)
relatam a acdo de outras emoc@es no trabalho,
dividindo em quatro funcBGes basicas as
emocdes e afetos: a sobrevivéncia da espécie,
construcdo  histdrica,  aprendizagem e
ajustamento social e a expressdo da
subjetividade e da individualidade. Ainda
Zanelli et al. (2004) ressaltam uma discusséo
sobre 0 dominio da cognicao sobre a emocao,
onde a cognicgéo aparece como uma atividade
racional, intelectual e consciente ligada aos
trés processos mentais basicos: pensamento
(cognitivo) sensacdo (emocional) e vontade
(conativo) conectando-se a uma visdo da

mente cuja a natureza é imaterial, distinta do
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COrpo como uma concepgdo cartesiana de
mente

Dessa forma para que seja possivel a
analise do bindbmio Sucesso e Felicidade é
importante que seja compreendida que o
resultado de sucesso nem sempre € a
felicidade e que a mesma é uma emogéo
complexa onde desperta-la € muito mais facil
do que manté-la conforme Fiorelli (2006).
Ainda sobre a posse, Lacombe, Heilborn
(2003) identifica a felicidade como resultado
de um processo civilizatorio, ou seja,
beneficios da civilizacdo que sejam tangiveis
e passiveis de mensuracdo, como indicadores
biomédicos, sociais e econdémicos. Nesse
prisma Tanure et al. (2007) chamam a aten¢éo
para algumas caracteristicas pessoais e
individuais que influenciam diretamente a
ideia de sucesso e felicidade, como: sexo,

idade, género, cargo e perfil psicoldgico.

3 METODO

A investigacdo do fendmeno a ser
compreendido serd realizada por meio de uma
pesquisa qualitativa de natureza exploratoria,
buscando na situacdo de emprego 0s critérios
e 0s motivos que levam os executivos das
empresas de Passo Fundo escolherem a
organizagdo que trabalham, tendo em vista
uma gama de fatores que compreendem essa
decisé&o.

A pesquisa € obtida também como de

levantamento  (survey), pois realizou a

obtencdo de dados que se referem a
caracteristicas dos executivos de Passo
Fundo, além de verificar agcBes e opiniGes
desse publico alvo.

Isto posto, este trabalho utiliza do
modelo de entrevistas analiticas individuais
que sondam o detalne do pensamento dos
executivos de Passo Fundo, provendo assim
percepces e compreensdo para o estudo.
Dessa forma foram realizadas entrevistas
individuais (Apéndice A), com 0s executivos
de Passo Fundo respeitando o tempo maximo
de 1h30m em um esquema pré-determinado,
contudo sem ser estruturado.

Tendo em vista a necessidade de
entendimento do perfil dos executivos no
municipio de Passo Fundo, a pesquisa foi
aplicada em uma amostra. Por isso, na
definicdo da populacdo alvo foram
selecionados executivos a nivel tatico ou
estratégico das organizacGes de Passo Fundo
no estado do Rio Grande do Sul, sem idade e
sexos definidos, em situacdo de emprego e em
diferentes setores e organizacdes. Sendo
assim, foram entrevistados cinco executivos
das empresas: Manitowoc, BSBios, Kuhn,
Grupo RBS, Vivo S/A.

4 RESULTADOS

A analise de resultados é organizada
em secOes especificas de acordo com o roteiro
de entrevista, coordenada atraves dos temas:

felicidade, qualidade de vida no trabalho,
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estresse, tempo e crise, tecnologias no
trabalho, mudancas, metas, objetivos pessoais
e  profissionais,  orgulho,  autonomia,
relacionamento, confianca e carreira. A
organizacdo segmentada se da a fim de
facilitar a compreenséo dos resultados.

Dessa forma, foram entrevistados 05
gestores de Passo Fundo que atuam em
diferentes empresas de diferentes portes,
sendo 01 multinacional e 04 empresas
nacionais. No que se refere a idade a média da
pesquisa ficou em 36 anos, onde 02 gestores
atum na area de Recursos humanos, 01 gestor
atua na area da logistica e 02 gestores atuam
no setor comercial. Todos o0s gestores
entrevistados vieram de outras cidades, sendo
01 de uma cidade de porte menor e 04
gestores de cidades de porte maior que Passo
Fundo.

De uma forma geral todos os gestores
trabalham mais que as horas contratadas e ja
trabalharam em outras empresas. Além disso,
trabalharam em segmentos diferentes do que
atualmente atuam. Conforme demonstrado na

Tabela 2.

Tabela 1 - Segmentacéo dos

entrevistados

sem de

ana

3
A A 44h Inddstria Sim
4 Comunic
B 75h Sim
0 acao
44h
3 . .
C A a Industria Sim
50h
55h
3 . .
D . a IndUstria Sim
60h
3 Telecom
E 50h ) Sim
5 unicagéo

Fonte: Elaborado pelo autor, 2013.

41 RESUMO COMPARATIVO

O Quadro 1 apresenta 0s principais
temas da pesquisa juntamente com as
respostas dos entrevistados em um resumo

comparativo.

Tabela 2 - resumo das respostas dos

entrevistados

Ho Trab
Id ras alho
Ge Segment
a de uem
sto 0 que
d tra outr
r atua
e bal a
ho cida

Assunto
) Gestor Respostas
Pesquisado
A Se sente feliz, sinbnimo
de felicidade é autonomia.
o Se sente feliz, condiciona
Felicidade no B o . )
a felicidade a autonomia.
trabalho _ —
c Se sente feliz, devido a

afinidade pelo que faz.

D Se sente feliz, justifica
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com o reconhecimento.

Se sente feliz, sinbnimo

de felicidade é autonomia.

Sindnimo de felicidade,

Sao negativas, ja pediu
demissdo quando passou

por uma crise.

E intrinseco, e ndo o afeta.

Crises geram desconfianca.

L Crises na i i _
fator motivacional. Liga crises ao fato de ndo
_ empresa o
Né&o é um fator ser reconhecido, ja pediu
motivacional. demissdo quando passou
Aquisicdo de bens E um fator motivacional e por uma crise.
materiais relaciona com a ambicéo. Crise gera trabalho em
Considera consequéncias dobro, sobrecarga.
do trabalho.
Diz-se tranquilo, ndo é um Adianta o trabalho, acessa
fator importante. remotamente em casa.
Adianta o trabalho, acessa
Flexibilidade de horérios. L remotamente em casa.
, i Utilizacéo de _ _
E dar propdsito a sua . Utiliza para checar e-mails
) tecnologias :
equipe Consideram
Harmonia no ambiente de indispensaveis
Qualidade de vida trabalho, horarios Consideram
no trabalho flexiveis. indispensaveis
Separar 0s momentos,
trabalho e lazer.
E ter foco no trabalho, sem E costumado a mudancas
sobrecarga. prefere cenarios de
instabilidade, ndo
trabalharia em empresas que
Se sente estressado, ndo mudam.
sobrecarga de trabalho e Possibilitam o
metas. desenvolvimento, ndo afeta
Naturalmente estressado, o suas escolhas de trabalho.
estresse é uma energia boa, Considera momentos de
] Mudancas .
é motivador. desafios e escolhe empresas
Estresse Se sente estressado, devido que tenham a mudancas

a rotina.

Se sente estressado e é uma

fonte de motivacéo.

Se sente constantemente
estressado e considera o

estresse normal.

constantes.

S&0 necessarias e que isso
nao afeta suas escolhas de
trabalho.

O desestabiliza e gera
estresse e aumento de

trabalho.

Revista da Universidade Vale do Rio Verde, Trés Coragdes, v. 15, n. 1, p. 624-641, jan./jul. 2017



Nao desmotivam deve ter

planejamento e fazer sentido.

esta olhando para o

mercado de trabalho.

Estabiliza o ambiente, vé
som elas possibilidade de

crescimento.

Metas

Sentimentos de divida
quando ndo entrega as metas

da empresa.

Possui muitas metas e faz
Coaching como apoio na

conducdo das mesmas.

Geram as vezes
questionamentos se
realmente possuli
competéncias para sua

funcéo.

Objetivos
corporativos X

objetivos pessoais

Est4 com os objetivos
alinhados com o da
empresa, pretende morar

em Passo Fundo.

Esta com seus objetivos
alinhados com o da
empresa e isso €
importante para a escolha
do trabalho.

N&o sabe se seus
objetivos estdo de acordo,
justifica dizendo que esta
aproveitando um
momento de expansdo da

empresa.

Esta com seus objetivos
alinhados e hoje pretende
atuar fora do pais
representando sua

organizacéo.

Esta com os seus
objetivos alinhados, mas

ndo em sua totalidade e

Ter orgulho da

empresa

Nao afetas suas escolhas de
trabalho, e ndo julga

importante.

Acha fundamental, pois nao

teria resultados sem isso.

Possui muito orgulho da
empresa e jamais
trabalharia aonde néo

tivesse.

Possui orgulho da empresa
e principalmente por ser

uma empresa jovem.

Possui orgulho de trabalhar
no segmento e néo na
empresa, pois isso é

indiferente.

Relacionamentos e

confianca

Relacionamentos dificeis
sdo desafios e ndo
influenciam na escolha
de trabalho.

Sempre trabalhou em
empresas com atrito e
ndo influencia a sua

decisdo de emprego.

Fala sobre transparéncia
e se soubesse que uma
empresa possui um
superior “dificil” ndo
aceitaria nenhuma

proposta.

Fala que deve-se
entender as pessoas e
que isso ndo afeta suas

decisdes de trabalho.

Sempre vai existir
problemas de

relacionamento na
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empresa e que caso isso
for com um superior é
possivel uma troca de

emprego.

se empresa ao auxilia a

realizar seus sonhos.

C  Modelo de gestéo,
autonomia, e mercado que

a empresa atua.

D  Tamanho da empresa,

A Nao é importante, fala sobre responsabilidade social e
0 sexo, que a mulher é desafios que ela
reprimida. proporciona.
B Né&o é importante e também E  Ascenc¢do, promogéo.
ndo é uma medida de
competéncia. A Autonomia e
C Interfere na escolha de reconhecimento pelo que
Idade trabalho e j& passou por faz.
momentos complicados. B  Subjetivo, se empresa
D  Na&o interfere na escolha de auxilia o gestor e realizar
trabalho sonhos, considera
E  Falasobre integracdo com ] importante a remuneracéo.
. ) O que o faria i
gestores seniores e que é Oportunidade me uma
L . trocar de . .
inevitavel, sendo importante ) cidade maior que Passo
emprego, hoje?
na escolha de trabalho. Fundo.
D  Um cargo maior e posi¢éo
A Viveria longe da familia se em uma cidade maior e
tivesse um ganho mais de melhor que Passo Fundo.
100%. E  Promocéo, como poderia
B  Na&o viveria longe da contribuir com ela e ser um
Familia. CEO.
3 C  Néo viveria longe da Fonte: Elaborado pelo autor, 2013.
Promocéo e -
- Familia.
Familia i
D  Adaptar-se-ia
tranquilamente e aceitaria , , .
Ja  é reconhecido que fatores
propostas. ) )
—— estressantes estdo ligados a velocidade das
E  Aceitaria se fosse para uma
cidade maior que Passo transformacdes, sejam elas econdmicas
Fundo. sociais ou culturais, e afetam todos os
profissionais dos mais diferentes setores, e
O que considera A Autonomia, posicao _— .
q posie principalmente, 0s que se encontram hoje na
mais importante ocupada, acesso a diretoria, L L. ]
. . direcdo das organizagdes. Quando realizada a
na escolha de uma crescimento profissional e
empresa para se por Gltimo salério. entrevista com o0s profissionais de Passo
trabalhar? B O sonho a ser perseguido, Fundo/RS constatou-se que 0S mesmos
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julgam-se altamente estressados. Esse fato é
interessante, considerando que o Brasil é um
dos paises com maior indice de estresse
gerencial e possui um grande numero de
gestores na categoria de risco de saude, os
entrevistados consideram que atualmente eles
s80 ou estdo inseparaveis.

Ou seja, 0 estresse € intrinseco a rotina
dos gestores de Passo Fundo. Portanto no
quesito estresse, 0s gestores falam da
sobrecarga de trabalho, e que em alguns
momentos esse estresse pode ser positivo, e
que estresse e suas funcBes sdo irméaos
siameses, consideram que em alguns
momentos possam passar por periodos mais
estdveis mais que o0 estresse volta quando
passam por turbuléncias. Ainda sim todos
ressaltam que o estresse causa somatizagoes,
como por exemplo, mudancgas repentinas da
pressdo sanguinea indo até diagnosticos de
conjuntivites.

No que diz respeito a felicidade os
gestores entrevistados se sentem, de uma
maneira geral felizes no que fazem. Justificam
essa felicidade através da autonomia que
possuem e pelo reconhecimento no trabalho.
Salientam que a empresa deve proporcionar
um sentido para a vida e que isso é um
incremento importante para felicidade. Outro
ponto analisado foi que os gestores julgam
que os bens materiais conquistados séo
motivadores para seu desenvolvimento, mas o
acesso a esses bens ndo € sinénimo de

felicidade. Grande parte dos entrevistados nao

conquistaram tudo aquilo que desejam, mas
nesse ponto ter acesso aos bens ndo muda
seus posicionamentos quanto a escolha da
empresa para se trabalhar.

Apesar das respostas sobre qualidade
de vida divergirem, os gestores linkam esse
constructo ao fato de desempenharem com
qualidade suas funcgdes, colocando em
evidencia a preocupacdo com os resultados,
sejam eles na gestdo de tempo, no
gerenciamento de outras pessoas € no
desenvolvimento da empresa. Alem disso, a
familia aparece como coadjuvante desse
prisma, onde para obterem qualidade de vida
no trabalho, devem estar tranquilos quanto ao
bem estar de suas proprias familias.

Quanto a crises, 0s gestores
distinguem em seus depoimentos que as
empresas em algum momento enfrentam
problemas, e que isso é um fato incontrolavel
podendo afetar a troca de empresa, descrevem
que esse fato acarreta na sobre carga de
ocasionando

trabalno e gera duvidas,

sentimentos  de  despertencimento  a
organizacdo e que isso pode colocar em
cheque o0s planejamentos pessoais e
profissionais. Entre as crises que mais afetam
0s gestores, a que mais foi citada, foi a crise
da prépria empresa, a exemplo disso
destacam-se as crises de cunho financeiro.
N&o obstante as crises pessoais néo
apareceram nesse contexto, ou seja apesar de
instigados, crises como a perda de um

familiar, que € a crise mais significativa para
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0 executivo brasileiro, ndo afeta o julgamento
do entrevistado.

Os gestores falam também que
utilizam as tecnologias oferecidas pelas
empresas para adiantar o trabalho e que a
auséncia dessa tecnologia é considerado ser
um fator negativo, pois pode isolar o
profissional, atrasar seus objetivos ou ainda
gerar danos profissionais pela falta de acesso
a répida informacdo. Logo verificou-se que
essas tecnologias ndo reduzem a jornada de
trabalho, pelo contrario invadem outros
espacos da vida privada. Dessa forma héa
menos limites entre o espago pessoal, de
trabalho e espaco social, ocasionando a falta
de tempo.

O  profissional  brasileiro  esta
acostumado a mudangas, e isso ndo é
diferente em Passo Fundo, o0s gestores
entrevistados falam que a mudanca
corporativa incentiva 0 desenvolvimento
organizacional e que fortes mudangas néo
afetam as suas escolhas de emprego. Ainda
sim relatam que preferem estar expostos a
continuas mudancas, de forma que esse fator
pode ser compreendido com o fato de a
mudanca ser algo positivo no contexto
brasileiro. Porquanto consideram que as
mudancgas afetam suas rotinas, mas ndo a
ponto de deixarem suas posigoes.

Na ideia de metas os gestores do
municipio, apesar de concordarem que as
mesmas sejam excessivamente desafiadoras, a

consideram estimulantes. Falam que o nivel

alto de cobranca ndo influencia as suas
escolhas, mas que sentem insatisfeitos com a
intensidade. Esse sentimento ndo é a ponto de
se sentirem impotentes, mas paradoxalmente
as cobrancas acabam se traduzindo em
estimulo. Existe um sentimento de divida com
a empresa quando as metas ndo sdo
alcancadas, mas de uma forma geral quando
os resultados ficam dentro do esperado, o
sentimento de divida desaparece.

Na ceara dos objetivos 0s gestores
entrevistados entendem que é primordial
estarem com Seus objetivos pessoais
alinhados com os da empresa, iSso para que
possam contribuir com mais qualidade para
organizacdo. Ainda salientam que quando ha
uma disparidade nesse binémio (objetivo
pessoal e objetivos da empresa) podem até
pedir demissdo. Logo é importante para 0s
gestores conhecerem seus objetivos e
principalmente os objetivos da empresa para
escolherem qual empresa trabalhar.

De uma forma geral o0s gestores
entrevistados sentem orgulho da empresa que
trabalnham e orgulho em pertencer a uma
empresa respeitada pela sociedade. Para os
entrevistados o orgulho é considerado uma
fonte de prazer e fundamental para o exercicio
colaborativo. Por isso o orgulho gera
importancia ao trabalho dos executivos de
Passo Fundo significando que participam de
algo “grande”, compartilhando valor e

gerando confianga na empresa.

637

Revista da Universidade Vale do Rio Verde, Trés Coragdes, v. 15, n. 1, p. 624-641, jan./jul. 2017



Uma das caracteristicas dos gestores
de Passo Fundo que surpreendeu nos
resultados foi verificar que de uma forma
geral os mesmos ndo sdo afetados por
relacionamentos dificeis dentro das suas
empresas. Contradizendo o0 que a
fundamentacdo tedrica explicita, ou seja,
mesmo havendo atrito com chefes ou
superiores, ndo mudam suas escolhas,
preferem trabalhar ou continuar trabalhando
na organizagao.

No que tange a idade os executivos
entrevistados falam que isso ndo interfere nas
suas escolhas, e que apesar de passarem por
momentos de  provagdes  consideram
inevitavel o encontro de geracdes. No entanto
nas entrevistas aparece um fator relevante, o
mundo corporativo ainda é em sua esséncia
mais masculino e a mulher ainda sofre
preconceitos. Sublinarmente verificou-se que
a mulher deve se comportar como homem
para ter sucesso na empresa. Portanto para a
mulher atingir o topo da carreira, é preciso
que ela adote um “estilo” masculino de
gestdo, vindo ao oposto do que as teorias
modernas falam, onde o modelo de gestéo
feminina é melhor concebida.

Dentro da pesquisa verificou-se ainda
gue o0s executivos de Passo Fundo podem
conviver longe de suas familias, caso
recebessem uma promo¢do com ganhos
monetarios maiores do que possuem. Nessa
esfera entende-se que isso € influenciado

diretamente pela idade, ou seja, 0s gestores

entrevistados ainda ndo constituiram em sua
totalidade patriménio pessoal ou criaram
filhos e conquistaram uma tranquilidade
financeira. Por isso ndo refletem muito sobre
um provavel desiquilibrio nas dimensdes
profissional e pessoal.

De uma maneira geral foi constatado
que existe uma distorcdo entre as dimensdes
da vida profissional e pessoal e que o
executivo de Passo Fundo passa por
momentos de sofrimento, de maneira que
existe um desafio cotidiano em equilibrar
sucesso e felicidade, sendo um processo é
complexo e cotidiano. A pesquisa ainda
demostra que o executivo possui uma incrivel
capacidade de gerar resultados na sua vida
profissional enquanto que a sua vida pessoal é
deixada de lado.

Em relagdo ao que os executivos
consideram mais importante na escolha da
empresa para se trabalhar a pesquisa demostra
que a autonomia € um fator relevante no
processo de escolha da empresa, onde
conforme Costa et al.(2013) essa dimensdo de
tarefa € capaz de levar os entrevistados a
experimentarem uma  significancia de
satisfacdo no trabalho. Ainda seguido da
autonomia, a carreira e 0 tamanho da empresa
aparecem também como fatores importantes
na escolha da empresa para se trabalhar.

Outro fator importante é que a partir
desse trabalho foi possivel conhecer o que
faria o executivo de Passo Fundo trocar de

emprego, de forma que autonomia aparece
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como protagonista das entrevistas da mesma
forma que subjetivamente a realizagdo de
sonhos, 0 desejo por posicdes melhores e a
vontade de morar em uma cidade mais
desenvolvida que Passo Fundo. Além disso, a
remuneracao ndo é o principal motivador para

a troca de emprego.

5 CONCLUSOES

Com o crescente nimero de empresas
em Passo Fundo/RS e a vinda de novos
profissionais para regido, tornou-se relevante
compreender o que influencia os executivos
dessas empresas na hora de escolher uma
organizagdo para trabalhar, relacionando aos
fatores felicidade, carreira, objetivos pessoais,
estresse, idade, mudancas, metas, orgulhos,
familia e carreira. O estudo acabou abrindo
margem para o inicio da compreensédo sobre 0
ethos desses profissionais em  Passo
Fundo/RS, tendo em vista que o é observado
em outras regides do pais também ocorre na
regido norte do Rio Grande do Sul.

A pesquisa foi concebida
primeiramente em dois estagios, exploratéria
e descritiva, no entanto quando aplicado o
pré-teste, verificou-se que essa alternativa
deveria ser repensada, em primeiro momento
devido a falta de acesso aos gestores das
empresas foco, e em segundo momento pelo
tempo que a pesquisa exigia. Por conseguinte
foi aplicada a etapa exploratoria, de

levantamento (survey) para compreensdo do

publico alvo, sendo organizadas junto a
empresas de passo Fundo entrevistas de
profundidade com cinco gestores de nivel
tatico e estratégico. As entrevistas tiveram um
tempo médio de 60 minutos, aplicadas dentro
das companhias e sendo orientadas por um
roteiro de entrevista (apéndice A). Cabe
salientar que todas as entrevistas foram
gravadas para posterior transcricdo. Os
resultados que seguem sdo frutos da anélise
dessas entrevistas suportadas pela base tedrica
do estudo.

Dessa forma foi possivel observar que
em resposta ao objetivo principal da pesquisa
0 executivo de Passo Fundo considera mais
importante na escolha da empresa para se
trabalhar a autonomia que possui na
organizacéo e a concepcao de um sentido para
aquilo que faz ou para o papel que vai
desempenhar na empresa. No que se refere ao
gue mais valoriza na hora de escolher uma
empresa, sendo este o objetivo (a) do estudo,
0 executivo identifica, em ordem de
importancia, a autonomia oferecida pela
organizacdo, o reconhecimento pelo que faz, o
tamanho da companhia e como a empresa
pode contribuir para a sua realizacdo pessoal,
incluindo também como a organizagdo pode
propiciar a ascensao para olimpo empresarial,
ou seja, a presidéncia.

Em resposta ao objetivo (b) sobre o
que os executivos entendem por “qualidade
de vida” e “felicidade” o estudo trouxe a tona

assuntos pertinentes a tempo e trabalho, como
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a flexibilidade de horéarios e a harmonia entre
vida pessoal e vida profissional. Entretanto na
hipotenusa da discussdo a autonomia ainda
prelevasse como principal sinénimo de
felicidade e qualidade de vida, e em seus
catetos perambulam assuntos como a
sobrecarga de trabalho, onde os gestores
entrevistados consideram que, quando o0
trabalho exige horas excessivas de dedicacao
ndo é possivel ter qualidade de vida e logo
essa condicdo acarreta na infelicidade.

Ao verificar as escolhas dos
executivos quanto a carreira, sendo este 0
ultimo objetivo da pesquisa (objetivo c), o
estudo diagnosticou o seguinte cenario: 0s
executivos de Passo Fundo almejam residir
em uma cidade mais desenvolvida que Passo
Fundo, ou seja, em uma cidade que lhe deem
mais acesso a educacdo, entretenimento, e
saude. Depois que alcancam os maiores niveis
de gestdo que as organizacGes de Passo Fundo
oferecem, depositam suas expectativas em
atuarem fora da cidade.

Cabe salientar que em detrimentos dos
agendamentos  das  entrevistas,  houve
dificuldade de contato com os entrevistados,
onde por motivos de sigilo as organizacdes de
Passo Fundo optaram em grande parte em ndo
conceder acesso aos Seus gestores. Foram
de diferentes

contatadas 15 empresas

segmentos e somente 5  empresas
concordaram em conceder a entrevista. Outro
motivo que dificultou as entrevistas foi o

grande numero de informacGes que o0s

entrevistados apresentaram, e que precisaram
ser filtradas, tdo logo o tempo que cada
entrevista exigia acabava por dificultar o
andamento do estudo.

Portanto, este estudo contém algumas
limitacGes, pois, foi aplicado em um pequeno
nimero de empresas e com gestores com
idades semelhantes, fazendo com que ndo se
possa generalizar os resultados para todas as
organizacOes de Passo Fundo. Sugere-se, no
entanto, que sejam realizadas outras
pesquisas, inclusive quantitativas, utilizando
um maior nimero de gestores, para que possa
comparar se essas variaveis estdo presentes de
forma genérica na maior parte das
organizacbes e se de fato esse é o perfil
dominante dos executivos empregados em
Passo Fundo/RS.
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