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RESUMO

A satisfacdo no trabalho se vé importante ndo somente para a saide mental e fisica dos
empregados, mas também para a produtividade nas organizacdes. No caso das mulheres, o
equilibrio entre vida familiar e profissional € o que mais gera satisfacdo a elas, mas h4 uma
dificuldade de conciliacdo dessas duas esferas devido as mulheres ainda serem as principais
responsaveis pela manutencdo do lar e criacdo dos filhos. A dificuldade de manter esse
equilibrio acaba sendo motivo de, muitas vezes, estas deixarem suas carreiras de lado ou
procurarem por um emprego mais flexivel, constituindo uma tendéncia maior do que a dos
homens ao trabalho informal apds tornarem-se mdes. Este trabalho buscou estabelecer um
comparativo entre a satisfacdo no trabalho das mulheres no vinculo formal com carteira
assinada, no trabalho autbnomo de um tnico empregador e no modelo de vendas diretas, neste
caso apresentado pela empresa Mary Kay do Brasil, considerando como principais pontos
para se chegar a satisfacio uma remuneracdo justa, oportunidades de crescimento e
desenvolvimento, condic¢Bes seguras e saudaveis no ambiente de trabalho, integracédo social e
igualdade de tratamento, visto serem estes os pontos elencados por Richard Walton como 0s
principais motivos de satisfacdo no trabalho, dando énfase ao equilibrio entre vida
profissional e pessoal.

Para a realizagdo desta pesquisa foi utilizado o método quantitativo descritivo, e a coleta
de dados foi feita através de um formulario online que registrou as respostas de 81 mulheres.
Foram selecionadas para responder ao formulario mulheres empregadas como forca de vendas
Mary Kay, em vinculo formal de trabalho com carteira assinada, trabalhadoras autbnomas,
(considerando-se nesse caso também pessoa juridica e empreendedoras sem vinculo com a
Mary Kay), além de mulheres que possuem regime misto de trabalho — trabalhando em um
contrato formal com carteira assinada, ou como autdnomas, e atuando também como forga de
vendas Mary Kay. Podemos observar que as mulheres com maior liberdade e flexibilidade de
horéario, sendo, neste caso, as que sdo somente forca de vendas da Mary Kay, estdo mais
satisfeitas em todos os aspectos estudados, ndo apenas com suas condicGes de trabalho, mas
também com seu equilibrio entre vida profissional e pessoal, sua remuneracdo frente as suas
atribuicdes e suas possibilidades de crescimento e desenvolvimento profissional.
Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho. Equilibrio entre vida familiar e profissional.

Trabalho Feminino. Vendas Diretas.



ABSTRACT

The satisfaction at work is important, not only for mental and physical health of the

employees but also because it affects directly in the organization’s productivity. For women,
the balance between family and work life seems to be the most important aspect that generates
satisfaction in their work, however, finding a balance between these two aspects can prove to
be a hard task given the role women still assume as the main responsibles for childcare and
housekeeping. This struggle often times causes women to leave their jobs or to look for more
flexible ones, constituting in them a tendency for working more flexible jobs than men after
becoming mothers. The present work stablishes a comparative between work satisfaction and
work and family life balance with women that are: formally employed, self-employed or
independent workers and the direct sales representatives for Mary Kay, considering as the
main aspects to reach work-life satisfaction fair pay, growth opportunities, a safe and healthy
work environment, social integration and equal treatment — the points listed by Richard
Walton as the main generators of work satisfaction when considering work-life balance as a
goal.
This research uses a quantitative and descriptive method of analysis, and the data was
collected through an online form that registered the answers of 81 women. The women
selected to participate in the research were divided into categories: women employed as Mary
Kay sales force, women working under formal employment contracts, self-employed women
(in this case we also considered legal entities and entrepreneurs with no ties to Mary Kay), as
well as women who have a mixed work regimes — working under a formal contract, or as self-
employed, and also as Mary Kay sales force. It was observed that women with greater
freedom and flexibility of time, in this case, those who work only as Mary Kay sales force,
are more satisfied with all the aspects studied here, not only in what regards their working
conditions, but also the balance between professional and personal life, the pay in relation to
their duties and their possibilities for growth and professional development.

Keywords: Work satisfaction. Work and family life balance. Female work. Direct Sales.
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1 INTRODUCAO

Historicamente, as mulheres sdo as responsaveis pela administracdo do lar e pela
criacdo dos filhos, enquanto os homens seriam 0s Unicos responsaveis pela sustentacdo
financeira. Com a evolucdo da sociedade, 0 mercado de trabalho se abriu @ méo de obra
feminina, porém a incumbéncia da administracdo do lar e a criagdo dos filhos ndo
acompanhou a mesma evolucdo em relacdo aos homens. Isso fez com que as
responsabilidades femininas se somassem, exigindo, assim, mais das mulheres. E, também, o
que reforga Probst (2014):

As mulheres sofrem mais do que 0s homens com o estresse de uma carreira,
pois as pressdes do trabalho fora de casa se duplicaram. As mulheres
dedicam-se tanto ao trabalho quanto o homem e, quando voltam para casa,
instintivamente dedicam-se com a mesma intensidade ao trabalho doméstico.
Embora alguns homens ajudem em casa, ndo chegam nem perto da energia
gue a mulher tende a dar.

A fim de atender ambas as responsabilidades, as mulheres procuram formas de
equilibrar suas atencdes com a familia e 0 comprometimento com o trabalho remunerado, que
pode se apresentar de diferentes maneiras, sendo que as pertinentes a este estudo sao: trabalho
formal com carteira de trabalho assinada; e trabalho autbnomo, que, por sua vez, pode ocorrer
das seguintes formas: autbnomo para um Unico cliente, com liberdade de tempo, porém
devendo obedecer as regras da empresa/cliente para a qual trabalha, e o tipo empreendedor,
que estad a frente do préprio trabalho e desfruta de maior liberdade de tempo além de total
liberdade das suas condi¢6es de trabalho.

Dentro deste ultimo seguimento, se enquadra 0 modelo de vendas diretas, que vem
ganhando espaco no mercado brasileiro. E um empreendimento nio apenas de
complementacdo de renda, ja se constituindo como a principal fonte de sustento de muitas
familias brasileiras.

A empresa Mary Kay Inc. € um exemplo deste tipo de negocio. Criada em 13 de
setembro de 1963 pela fundadora Mary Kay Ash, com a ajuda da familia, amigos,
colaboradores e 9 consultoras de beleza, hoje esta presente em mais de 35 paises e conta com
aproximadamente 3,5 milhdes de consultoras pelo mundo inteiro. Conta, ainda, com 0 apoio
de mais de 39 mil diretoras de vendas e mais de 600 diretoras nacionais ao redor do mundo, o
cargo mais alto a ser alcancado dentro da empresa. Esta organizacgéo foi criada com o intuito

de oferecer as mulheres a possibilidade de fundar o seu préprio negécio e de ter oportunidades
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de crescimento de carreira igualitarias.

Assim, o presente trabalho utiliza a pesquisa quantitativa descritiva e, como
instrumento, um questionario aplicado na forca de vendas da empresa Mary Kay (incluindo
consultoras de beleza, diretoras de vendas e diretoras de vendas nacionais), em trabalhadoras
autdbnomas (também se encaixando nesse grupo pessoas juridicas), em mulheres que
trabalham no mercado formal de trabalho com carteira de trabalho assinada e mulheres em
regime misto (mulheres com carteira assinada e também consultoras Mary Kay) a fim de
verificar como cada categoria entrevistada avalia sua satisfacdo no trabalho, tendo em vista
seu equilibrio entre vida profissional e familiar, remuneracdo justa, oportunidades de
crescimento e desenvolvimento no trabalho. Mensura-se também a diferenca de satisfagdo no
trabalho entre esses quatro modelos empregaticios: forca de vendas Mary Kay; autdbnomas,
pessoa juridica; mulheres com carteira de trabalho assinada e mulheres em regime misto de

trabalho.
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2 OBJETIVOS

Nesta secdo estdo listados os objetivos gerais e especificos do presente estudo.

2.1 OBJETIVO GERAL

O objetivo deste trabalho € comparar o equilibrio de vida, remuneracdo justa e
oportunidade de crescimento, desenvolvimento e a satisfacdo com o trabalho das mulheres
que fazem parte da forca de vendas Mary Kay, das que trabalham em regime de carteira
assinada, autbnomas e pessoas juridicas sem vinculo com a Mary Kay e mulheres em regime

misto de trabalho.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Os objetivos especificos deste trabalho consistem em:

a) descrever o modelo de negdcios oferecido pela Mary Kay a forca de vendas;

b) caracterizar e identificar o nivel de satisfacdo quanto ao trabalho das mulheres
entrevistadas;

c) caracterizar e identificar o nivel de satisfacdo quanto ao equilibrio da vida familiar e
profissional das mulheres entrevistadas;

d) verificar e descrever as diferencas na satisfacdo no trabalho da forca de vendas da
empresa Mary Kay e das categorias autdbnoma e profissional com vinculo formal de

trabalho com carteira assinada, além das mulheres em regime misto de trabalho.
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3 JUSTIFICATIVA

Este trabalho tem como premissa averiguar a satisfacdo no trabalho de mulheres
trabalhadoras, tanto em vinculo formal de trabalho quanto autdbnomas e mulheres que
trabalham por conta prépria em vendas diretas como forca de vendas Mary Kay, além de
mulheres em regime de trabalho misto. A satisfacdo no trabalho é algo importante tanto para
empregados quanto para empregadores. No caso das mulheres, ha de se ter uma aten¢do maior
ao equilibrio e a flexibilidade, visto que a mulher ndo sé é responsavel pelo trabalho que
executa nas empresas, mas também pelo trabalho que existe dentro do seu lar, a fim de
alcancar satisfacdo profissional e pessoal e o equilibrio entre vida profissional e familiar, que
se mostra principal em se tratando da satisfacdo feminina.(Jonathan, 2005) O presente estudo
se justifica a partir da necessidade de uma melhor compreenséo sobre a satisfacdo feminina no
trabalho, visto as suas atribuigcdes e responsabilidades serem maiores que as masculinas.
Também se justifica a fim de desenvolver condi¢fes melhores de trabalho para metade da
populacdo produtiva do pais, assim como de ajudar na geracdo de politicas de gestdo de
pessoas dentro das organizagdes, com fins de reter seus talentos femininos dada uma melhor

compreensdo do que de fato deixa as mulheres mais satisfeitas enquanto funcionarias.
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4 REVISAO TEORICA

Neste capitulo sdo tratados e levantados os conceitos que embasam este trabalho a fim
de permitir uma melhor compreensdo dos resultados finais do presente instrumento. S&o
apresentados primeiramente os conceitos de satisfacdo feminina no trabalho e de modelos de

negacios.
4.1 SATISFACAO PROFISSIONAL

A satisfacdo no trabalho € uma reacdo emocional positiva e/ou prazerosa que 0
empregado tem em relacdo as suas experiéncias profissionais cotidianas. (MILKOVICH,;
BOUDREAU, 2000). Também é algo que tem interessado estudiosos, empresas e gerentes
nos ultimos tempos. Primeiramente, esse interesse em compreender os sentimentos que s&o
gerados nos trabalhadores pelo trabalho foi marcado pela associacao da satisfacdo profissional
com o0 processo motivacional. Por um bom tempo, a satisfacdo e a motivacdo no trabalho
estiveram juntas nas teorias que estudavam comportamentos de trabalho, como é o caso da
teoria de motivacdo-higiene (HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1959)," da teoria de
satisfacdo de necessidades (VROOM, 1964)% e da teoria de expectativas e instrumentalidade
(HACKMAN; PORTER, 1971).2 Estes estudos, assim como o de Tiffin e McCormick
(1975),* defendiam que a satisfacdo no trabalho era parte da motivacdo que levava
trabalhadores a apresentarem indicadores de comportamentos de trabalho interessantes as
empresas, tais como aumento do desempenho e da produtividade, reducdo da rotatividade de
empregados nas empresas e de faltas ao trabalho por parte dos trabalhadores.

Visto isso, a satisfagdo foi estudada como uma “causa” de comportamentos no trabalho.
Ja nos estudos de hoje encontra-se o conceito de satisfacdo no trabalho sendo tratado como
uma atitude. Independentemente deste ponto de disconrdancia, ambas as visdes convergem ao
entenderem que um trabalhador satisfeito é também um trabalhador produtivo. (SIQUEIRA,
2008).

Bergamini (1990, p. 30) disserta com relagdo a motivagéo:

! HERZBERG, Frederick; MAUSNER, Bernard; SNYDERMAN, Barbara. The motivation to work. New
York: Wiley, 1959.

2VROOM, Victor H. Work and motivation. New York: Willey, 1964.

¥ HACKMAN, R.; PORTER, L. W. Predicciones de la eficiencia en el trabajo por la teoria de las expectativas.
In: FLEISHMAN, Edwin A.; BASS, Alan R. (Orgs.). Estudios de psicologia industrial y del personal.
Meéxico: Trillas, 1971. p. 295-304.

* TIFFIN, Joseph; McCORMICK, Ernest J. Psicologia industrial. Sdo Paulo: EPU, 1975.
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[...] motivacdo, que nasce das necessidades intrinsecas e que encontra sua
fonte de energia nas emocBes — assim sendo, ela pode entdo ser
compreendida como algo interno a cada um. Apesar do seu caréater
claramente intrinseco, a motivagdo pode servir-se de fatores existentes no
meio ambiente como meios de satisfazer uma necessidade interna, mas isso
ndo significa que sua compreensdo possa ser reduzida a busca desses fatores
em si mesmos. [...] Todo esse processo se origina nas caréncias internas que
predispdem o individuo a um comportamento de busca, que tem como
finalidade satisfazé-las. Trata-se de um ciclo interno, na medida em que ele
tem um inicio e um fim dentro do proprio mundo interior de cada pessoa e sO
pode ser entendido como algo interior a ela.

Mostra-se, assim, que a motivacdo e a satisfagdo estdo relacionadas, sendo que

satisfacdo €, segundo Marqueze e Moreno (2005, p. 77):

[...] o processo de satisfacdo no trabalho resulta da complexa e dindmica
interacdo das condicOes gerais de vida, das relagdes de trabalho, do processo
de trabalho e do controle que os préprios trabalhadores possuem sobre suas
condigdes de vida e trabalho. A satisfagdo no trabalho pode ser, por
conseguinte, fonte de satde, bem como a insatisfagdo pode gerar prejuizos a
saude fisica, mental e social, acarretando problemas a organizacdo e ao
ambiente de trabalho.

As autoras Marqueze e Moreno (2005) também comentam que independentemente da
concepgdo de satisfacdo no trabalho, a interferéncia no processo salde-doenca e
conseqlientemente no ambiente de trabalho e na vida pessoal dos trabalhadores é bastante
clara. Os fatores mais recorrentes de satisfacdo no trabalho sdo: remuneracdo e beneficios
adequados; condicBes seguras e saudaveis de trabalho; oportunidade de desenvolvimento,
treinamento e utilizacdo das prdprias capacidades; oportunidade de crescimento na carreira;
integracdo social entre funcionarios e entre funcionarios e chefia; cidadania e igualdade de
tratamento; equilibrio entre vida pessoal e profissional, relevancia e participacéo do individuo
para a organizacédo para a qual trabalha. Esses fatores vao de encontro e podem ser encaixados
com os oito fatores de satisfacdo e qualidade de vida no trabalho proposto por Walton (1973).

4.1.1 Satisfagédo profissional feminina

Mulheres se mostram mais satisfeitas quando seu trabalho é reconhecido, quando tem
tempo para cuidar das responsabilidades do lar e dos seus filhos e quando recebem
remuneracao justa e oportunidades de crescimento.

Em uma extensa pesquisa realizada com homens e mulheres executivos, realizada por



15

Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010), a satisfagdo das mulheres se mostrou, de maneira
geral, menor do que a dos homens. Suas maiores insatisfacbes sdo quanto a sua relagdo com
os chefes, seus pares e subordinados, bem como com o sistema de compensacdo utilizado
pelas organizacdes que as empregam. O estudo mostrou também que o indice relacionado a
sintomas de estresse com relacéo ao trabalho é maior nas mulheres do que nos homens — elas
teriam uma tendéncia maior a apresentarem sintomas emocionais, além de as relacdes afetivas
das mulheres terem um indice maior de ndo satisfacdo, enquanto as dos homens nao se
traduzem em incomodo expresso.

Mostrou-se neste mesmo artigo que a questdo equilibrio familiar e profissional é um dos
fatores mais importantes para a satisfacdo das mulheres, estando, no entanto, a possibilidade
de ascencdo na carreira em primeiro lugar, visto que as mulheres sacrificam a primeira
questdo a fim de alcancar o topo da carreira nas empresas para as quais trabalham.
(CARVALHO NETO, TANURE; ANDRADE, 2010).

Segundo Foley, Ngo e Wong (2005° apud CAVAZZOTE; OLIVEIRA; MIRANDA,
2008/2009, p. 72), “Pesquisas internacionais que discutem o assunto indicam que,
comparativamente aos homens, as mulheres apresentam maior queda no nivel de satisfacdo
quando observam discriminacdo de género no ambiente de trabalho”. Além do mais, Shaffer
et al. (2000) observaram os efeitos negativos da percepcao da desigualdade de género sobre a
satisfacdo de mulheres com seus empregos em trés diferentes localidades — Estados Unidos,
China e Hong Kong. Nesta pesquisa, realizada com uma amostra de mulheres brasileiras,
também se propde essa mesma relacao.

Jonathan (2005), em sua pesquisa com 49 empreendedoras cariocas atuantes em
diferentes setores da economia, constatou que todas se sentiam realizadas e positivamente
satisfeitas principalmente com o seu trabalho em si, o equilibrio profissional, pessoal e
familiar, além do destaque da possibilidade de crescimento e desenvolvimento profissional,
mostrando assim a importancia dessas esferas e da liberdade proporcionada pelo
empreendedorismo para a satisfagdo profissional das mulheres.

Considerando-se as pesquisas acima, pode-se observar que a satisfacdo feminina com o
trabalho, sobretudo no Brasil, deve-se principalmente a possibilidade de crescimento e
desenvolvimento de carreira, equilibrio familiar/profissional, remuneracéo e tratamento justo

entre funcionarios.

> FOLEY, S.; NGO, H.; WONG, A. Perceptions of discrimination and justice: are there gender differences in
outcomes? Group & Organization Management, v. 30, n. 4, p. 421-450, Aug. 2005.
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4.1.2 Equilibrio de vida profissional e familiar

O equilibrio entre vida profissional e pessoal tem se mostrado um fator muito
importante, ndo so para a saude dos individuos, mas também das empresas, tendo como ponto
de vista que um empregado mais feliz € um empregado mais benéfico para a organizacao.

Para Stepansky e Franga (2008), alguns paises vém aumentando nas empresas a
instalacdo de programas de equilibrio de vida entre trabalho e vida pessoal, devolvendo aos
empregados o controle de como, onde e quando querem trabalhar. Isto, porém, so € obtido
quando a empresa entende, aceita e respeita as necessidades de seus funcionarios de ter uma
vida plena dentro e fora da organizacéo, gerando assim beneficios mituos a organizacao e ao
individuo que nesta trabalha. Para que haja este equilibrio, é necessario que a organizagéo
busque estratégias e programas para que o trabalho seja feito da maneira mais agradavel e
para que se reduza qualquer estresse, também flexibilizando o tempo do trabalhador. Essa
flexibilidade permite a participacdo do trabalhador em atividades que promovam a sua salde e
bem-estar, assim como em obrigacdes de natureza familiar, especialmente no atendimento e
acompanhamento dos filhos e de familiares idosos.

Ainda comenta-se que, no caso da mulher, em principal para as que querem ter filhos, o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal é algo primordial, visto que ainda € rara a contribuicéo
masculina no cuidado da casa e dos filhos no Brasil. Isso é evidenciado, ainda, pelo nimero
de 25% dos lares da média nacional e 30% dos lares nas metropoles serem chefiados
exclusivamente por mulheres. Um estudo realizado com pais e maes solteiras na Filandia,
Reino Unido e Japdo (CHANDOLA et al., 2004) demonstrou que o equilibrio entre vida
pessoal e profissional contribui para uma melhoria na saide mental dos trabalhadores de
ambos 0s sexos em sociedades industriais. (STEPANSKY; FRANCA, 2008).

O equilibrio de tempo entre vida pessoal e profissional associado a uma compensagao
financeira justa e adequada permitiriam ao trabalhador usufruir de boa saide e bem-estar,
alem de lhe permitir prestar assisténcia familiar, resultados esperados naturalmente pelo
trabalhador por sua dedicagdo e trabalho a empresa. (STEPANSKY; FRANCA, 2008).
Porém, a maioria dos trabalhadores tem metade do seu dia ocupada pela dedicacao ao trabalho
e deslocamento, outras 10 horas s&o destinadas ao descanso, alimentagéo e a higiene basica.
Portanto, o individuo teria cerca de duas horas ou menos para dedicar a familia e ao asseio do
lar. Muitas vezes, as pessoas acabam tendo de remanejar esse tempo devido a um maior
tempo de deslocamento para e do trabalho ou a atividades educacionais extras.

O desequilibrio entre vida pessoal e profissional pode ser tdo expressivo que, ao se
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aposentar, ndo raramente emergem no individuo sentimentos de incapacidade em administrar
o tempo livre e a sensacédo de falta de proposito na vida. (STEPANSKY; FRANCA, 2008).

4.1.2.1 Dificuldades na conciliacdo da vida profissional e familiar

Segundo Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010), mulheres enfrentam uma série de
dificulades de crescimento na carreira devido a fatores como: o homem, historicamente, ter
maior oportunidade de investimento nos estudos do que as mulheres; a tendéncia que 0s
homens tém de exclusdo das mulheres de seus circulos informais de relacionamento entre
executivos, sendo esse um importante canal de ascencdo e permanéncia na carreira; 0
elemento sexualizacdo e o temor do uso indevido da sexualidade — deve-se pensar, agir e
trabalhar “como homem” para ser respeitada e ter predicados social e historicamente
atribuidos a mulher para ser amada, e, ainda assim, seu sucesso pode ser atribuido ao uso da
sua sexualidade; no casamento, os homens s&o mais beneficiados, pois, tendo a parceira a
responsabilidade da administracdo do lar, ele tem mais tempo e foco para desenvolver a
carreira, e 0 contrario ocorre com as mulheres, pois tém a tendéncia de investir mais na
familia e menos na carreira.

Essas diferencas sdo devidas ao elemento cultural. Em culturas mais masculinas, o
cenario acima € o mais comum, e em culturas mais femininas, como a escandinava, as
diferencas ndo sdo tdo significativas, visto que as responsabilidades de trabalho e vida
familiar sdo de responsabilidade de ambos — homens e mulheres. Este Gltimo caso, porém, é
raro.

O mesmo estudo de Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010), em referéncia ao trabalho
de Martins, Eddleston e Veiga (2002), aponta que, no Brasil, um pais de cultura considerada
machista, o mercado de trabalho ainda ndo conseguiu uma significativa divisdo de

responsabilidades em relagéo aos filhos. A pesquisa de Martins, Eddleston e Veiga (2002)

[...] sugere que as mulheres, na média, enfrentam mais estresse no
desempenho do seu papel familiar do que os homens, e que, no equilibrio
entre os papéis no trabalho e na familia, as mulheres tendem a trocar as
responsabilidades familiares pelas responsabilidades do trabalho.

H4 outros fatores que explicam essa diferenca, como a estrutura econémica do pais. No
Brasil, por exemplo, as mulheres executivas podem terceirizar parte da criacdo dos filhos e os

cuidados com a casa ao contratar mdo de obra feminina barata, o que ainda gera sofrimento e
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carga adicional & mulher executiva, visto que valores e definicdo de limites ndo séo
transferidos de maneira facil e clara. Além disso, outro fator expressivo é a falta de
mobilidade feminina devido ao compromisso maior na criacdo dos filhos e a necessidade de
viagens constantes para cargos mais altos das corporacfes, o que dificulta sua ascencéo.
Segundo Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010): “Geralmente a mulher ndo muda a
moradia do marido e dos filhos em funcdo da demanda da empresa, quando o contrério quase
sempre ocorre com os homens”.

Outra dificuldade € a exigéncia cada vez maior imposta pelas empresas de previsdo de
problemas e melhoria dos resultados dos funcionérios, havendo um aumento na carga de
trabalho e na demanda do funcionario pela empresa. A disponibilidade de materiais de
trabalho como e-mails, laptops e telefones celulares para que os empregados trabalhem
também fora do horario comercial dificulta a disponibilidade do funcionario para a familia,
fazendo com que a mulher possa se sentir culpada, visto que ela estd presente e a0 mesmo
tempo ausente no seu tempo dedicado a familia. (CARVALHO NETO; TANURE;
ANDRADE, 2010).

Através de uma extensa pesquisa realizada em 2017 por Fraga, Gonzaga e Soares que
comparou as carreiras de homens e mulheres de modo a considerar para a comparagdo
experiéncias, caracteristicas e anos de estudos semelhantes entre os géneros, foi constatado
que: aos 21 anos de idade, a diferenca salarial entre homens e mulheres é de 14.90% e, aos 36,

passa a ser de 34.40%, como podemos observar no Grafico 1.

Gréfico 1 — Remuneracdo de mulheres, nascidas em 1974, em % da recebida por homens com
as mesmas caracteristicas®

Fonte: Fraga, Gonzaga e Soares (2017).

® O estudo compara homens e mulheres com mesma escolaridade, tempo de servico, jornada de trabalho, setor da
economia e estado de residéncia, com base em dados do mercado formal.
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Portanto, no inicio de uma carreira profissional, a cada um real recebido por um
homem, uma mulher recebe 85 centavos e, ao atingir os 36 anos, esse valor se reduz para 66
centavos a cada real recebido por um homem.

Outro aspecto do mercado de trabalho salientado pela pesquisa foi que os homens
tendem a perdurar mais tempo em carreiras fixas do que as mulheres. Essa comparagao levou
em conta ndo apenas valores médios, mas catalogou cada individuo por seu nivel de
habilidade profissional e caracteristicas de personalidade. Uma das hipoteses levantadas pelos
autores para justificar a precocidade das mulheres em se retirar do mercado formal de trabalho
é a dificuldade de conciliacdo entre trabalho e maternidade, como verificado também na
pesquisa de Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010).

Nos ultimos anos, houve uma convergéncia nos papéis desempenhados por homens e
mulheres. Segundo o IBGE (2014), as mulheres hoje tém mais anos de estudo do que 0s
homens, e a sua participagdo no mercado de trabalho tem aumentado, conforme ja
corroborado pelas pesquisas citadas anteriormente. Porém, a mulher ainda desempenha o que
se chama de dupla jornada de trabalho.

Ainda de acordo com o IBGE (2014), cerca de 90% das mulheres fazem tarefas
domesticas, enquanto somente 40% dos homens as fazem. No Grafico 2 podemos observar a
quantidade de horas semanais dispensadas a tarefas domésticas por homens e mulheres

ocupados e desocupados.
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Grafico 2 — Média semanal de horas dedicadas aos afazeres domésticos na populacédo dos 9
aos 85 anos de idade por sexo e condicdo de ocupacdo. Brasil, 2001-2012°
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Fonte: Almeida (2014).2

Nota-se que mulheres chegam a utilizar até trés vezes mais horas em uma semana para
realizar trabalhos domésticos do que os homens. Isso demonstra que a responsabilidade
continua sendo feminina na hora dos afazeres domésticos e na criacdo dos filhos no Brasil.

Apesar das responsabilidades de cuidado com o lar e com os filhos atribuidas as
mulheres e de todos os desafios que sdo implicados na tentativa de se equilibrar carreira e
familia, as mulheres que gostam do que fazem na carreira ndo estéo dispostas a abandonar a
vida profissional, visto que somente a vida familiar ja ndo as satisfaz. (CARVALHO NETO;
TANURE; ANDRADE, 2010).

4.2 ALTERNATIVAS DE MODELOS DE TRABALHO

Nesta secdo sdo descritos os principais modelos de trabalho apresentados hoje no

mercado e que foram considerados para a realizacéo posterior da pesquisa.

4.2.1 Contrato formal de trabalho — carteira de trabalho assinada

A carteira de trabalho Brasileira € um documento obrigatorio para quem queira prestar

algum tipo de servigo profissional de maneira formal no Brasil. Nela estéo registrados todos

" Periodo de 2001 a 2003: n&o inclui a populago da &rea rural de Ronddnia, Acre, Amazonas, Amap4, Roraima

e Para.
& Formulado com base nos dados do IBGE/PNAD 2001-2012.
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os dados da vida profissional formal do individuo. Segundo o site do Ministério do Trabalho e
Emprego — MTE, a carteira de trabalho, “Instituida pelo Decreto n® 21.175, de 21 de margo de
1932 e posteriormente regulamentada pelo Decreto n°. 22.035, de 29 de outubro de 1932"
(BRASIL, 2015a), tornou-se documento obrigatério para toda pessoa que venha a prestar
algum tipo de servico a outra pessoa, seja na inddstria, no comércio, na agricultura, na
pecuaria ou mesmo de natureza domestica. A Carteira de Trabalho e Previdéncia Social €
hoje, por suas anotac@es, “um dos Unicos documentos a reproduzir com tempestividade a vida
funcional do trabalhador. Assim, garante o acesso a alguns dos principais direitos trabalhistas,
como seguro-desemprego, beneficios previdenciarios e FGTS.” (BRASIL, 2015a).

Em 2014, o Brasil registrou que 50,8% da populagdo ocupada possuia vinculo
empregaticio formal de trabalho com carteira assinada. (BRASIL, 2015b). No ano seguinte,
porém, o Brasil perdeu 1,5 milhdo de vagas com carteira assinada (BRASIL..., 2016) e mais
1.32 milhdo em 2016 devido a crise. (MARTELLO, 2017). Assim, houve um aumento
consideravel de profissionais que migraram ao regime informal e autbnomo de trabalho
devido a falta de postos no mercado formal.

Visto a obrigatoriedade da carteira de trabalho como instrumento oficial de contratacao
de servico de pessoas fisicas, conforme ja mendionado acima, o presente trabalho tratard

como contrato formal de trabalho apenas as pessoas que trabalham com carteira assinada.

4.2.2 Prestador de servi¢o autbnomo

Trabalhador autdbnomo é todo aquele que exerce uam atividade profissional por conta
propria ou sem vinculo empregaticio, sempre assumindo os préprios riscos de trabalho. A
principio a prestacdo de servicos seria feita de forma eventual e ndo habitual para um dnico
empregador, porém ndo € isso que ocorre: o vinculo pode acabar sendo, sim, habitual, como
autbnomos empregados por uma Unica empresa, como, por exemplo, cabeleireiros, advogados
e pessoas contratas como CNPJ pela empresa para que esta ndo ter que pagar os direitos
trabalhistas. Assim, apesar de o autdbnomo ser um trabalhador que possui determinadas
habilidades técnicas, manuais ou intelectuais e que decide trabalhar por conta prépria, sem
vinculo empregaticio, tendo a vantagem de negociar mais livremente as relac6es de trabalho,
como horarios mais flexiveis e salarios (OST, 2008), essas caracteristicas, na pratica, acabam
muitas vezes se resumindo a simples auséncia de responsabilidade do empregador para com o
empregado.

Em suma, “este trabalhador caracteriza-se pela autonomia da prestacdo de servigos a
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uma ou mais empresas, sem relacdo de emprego, ou seja, por conta propria, mediante
remuneracdo, com fins lucrativos ou ndo”. (OST, 2008). Para este modelo de negdcio,
segundo Lima (2007), pode-se observar que o contratante do servico, geralmente uma
organizacdo com fins lucrativos, pagaria somente pelo trabalho oferecido pelo associado ou
pelo prestador do servigo, aumentando assim a inser¢do de uma maneira geral no mercado de
trabalho. Entretanto, esse tipo de contratacdo de servico precariza o pagamento dos
trabalhadores, visto que acaba por informaliza-los. Assim, este modelo de trabalho que
deveria possibilitar uma maior flexibilidade aos prestadores de servico autbnomos, néo o faz
porque “ndo tem patrao, mas tem, porque eles continuam mandando™.

Segundo Dieuaide, Mondon-Navazo e Rosenfield (2014), o trabalho autdnomo surgiu
apos a queda do modelo fordista de producdo em massa, em 1980. Na intensificacdo da
concorréncia internacional e difusdo das tecnologias de informacdo e de comunicacéo,
ocorreu uma diversificacao das relagdes de trabalho no seio de organizacgdes preocupadas com
a reducdo de custos e com a procura de uma maior flexibilidade, surgindo assim os
trabalhadores independentes economicamente dependentes de um Unico cliente. Sendo assim,
os trabalhadores independentes, além da sua dependéncia econémica de uma Unica empresa
gue tomam como cliente, estdo integrados na cultura da organizagdo, operando, na maioria
das vezes, dentro da estrutura fornecida pela empresa e com 0s materiais igualmente
fornecidos pelo mesmo cliente. Segundo os mesmos autores, h4 uma dualidade entre os
pesquisadores que afirmam que esses trabalhadores estdo numa “zona cinza”, entre trabalho
independente e emprego remunerado, e pesquisadores que qualificam esta como uma maneira
hibrida de trabalho, que associa caracteristicas tanto do trabalho independente quanto do
trabalho remunerado. No entanto, 0s autores ndo conseguiram encontrar estatisticas que
caracterizassem o trabalho autbnomo.

Ambas as pesquisas citadas (DIEUAIDE; MONDON-NAVAZO; ROSENFIELD, 2014;
LIMA, 2007) apontam que o trabalho autbnomo acaba muitas vezes diminuindo a receita dos
trabalhadores devido a falta de oportunidades sob regimes diferentes de trabalho dentro da
mesma area de atuacdo ou especializacdo. Lima (2007) aponta que, desta forma, existe a
geragdo de mais oportunidades de trabalho, porém que os associados ou autbnomos acabam
ndo tendo a flexibilidade que teoricamente teriam, aumentando a informalidade do trabalho e
vulnerabilizando, assim, a forga de trabalho. Da mesma forma, diminui-se a receita desses
trabalhadores em comparagéo com os trabalhadores formais.

Ao se unir os aspectos de género aos estudos dessa categoria, tém-se uma precarizacdo

ainda mais aguda: ha falta de oportunidade de crescimento de carreira, visto que sdo
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contratadas para um servico especifico — logo, recebem apenas pelo servigo, sem garantias de
remuneracao caso fiquem doentes ou tenham alguma emergéncia, alem de ndo terem direito a
licenca a maternidade caso ficassem gravidas, um direito que seria garantido a uma
funcionaria de carteira assinada, por exemplo. Trabalhadoras autdbnomas que queiram
acompanhar os quatro primeiros meses do seu bebé, devem fazé-lo sem qualquer remuneracgéo
para o periodo pelo qual se retirarem do mercado. Ainda, ndo ha investimento de treinamento
para empregados autdnomos, Vvisto que ja sdo contratados justamente por ter o conhecimento
da tarefa, sendo, por decorréncia, trabalhadores mais insatisfeitos.

Com as atuais mudangas na CLT (Consolidagdo das Leis do Trabalho) aprovadas em
marco que permitem agora que uma empresa terceirize seus funcionarios, inclusive para
atividade fim, criando assim novos postos de trabalho informais, pode-se precarizar ainda
mais o servico autbnomo. Isso ja pode ser observado na recente entrevista de Cimar Azeredo,
coordenador de trabalho e rendimento do IBGE, ao Estaddo: “Existe sem duvida uma
recuperacdo acontecendo em termos quantitativos, de geracdo de postos. Mas a qualidade
desses postos é questionavel, uma vez que dois tercos deles estdo nessa plataforma informal”.
(AMORIM, 2017).

4.2.3 Empreendedorismo

A palavra empreendedor, do francés interpreneur, quer dizer “aquele que assume riscos
e comeca algo novo”. Este conceito de empreendedorismo tomou forca principalmente a
partir dos anos 1990, e existem diversos fatores que possibilitam explicar este interesse pelo
assunto — um deles seria a preocupacao do governo e entidades de classe na criagdo de micro
e pequenas empresas mais duradouras, devido ao indice da taxa de mortalidade desses
empreendimentos serem altas. Uma das consequéncias imediatas da criacdo dessas micro e
pequenas empresas e da necessidade maior de empreender foi 0 aumento do indice de
desemprego, principalmente nas grandes cidades, onde a concentracdo de empresas € maior.
(DORNELAS, 2008). Sem alternativas, devido a baixa dos postos de trabalho, ex-
funcionarios dessas empresas que cortaram postos de trabalho comecgaram a criar negocios, as
vezes mesmo sem experiéncia no ramo ou em gestdo, utilizando o pouco que ainda havia lhes
restado de economias pessoais, fundo de garantia etc. Muitos ficam na economia informal,
motivados pela falta de crédito, pelo excesso de impostos e pelas ainda altas taxas de juros
que incidiriam caso a empresa fosse formalizada. Devem ser considerados aqui como

empreendedores também os que herdaram os negdcios dos pais ou parentes e que deram
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continuidade a empresas criadas h4 décadas. (DORNELAS, 2008, p. 14).

De acordo com Dornelas (2008), as micro e pequenas empresas correspondiam, em
2002, a 99,2% e, em 2015, segundo Costa e Leandro (2016), a 98,2% do total de
estabelecimentos privados existentes no Brasil.

Conforme Pefialoza, Diogenes e Sousa (2007), apesar do crescente acesso a educagdo
superior e a ocupacdo de profissGes que anteriormente eram exclusivamente masculinas,
mulheres tém a tendéncia de se direcionar ao emprego formal, visto a representacdo de
seguranca que este tipo de trabalho proporciona em comparacdo ao empreendedorismo. E
mesmo quando as mulheres escolnem o caminho do empreendedorismo, estas acabam por
tracd-lo mais tardiamente do que os homens devido a preocupacdo com a criacdo dos filhos,
sendo, assim, duplamente menos propensas a este tipo de iniciativa do que os homens.

Os individuos mais inclinados ao empreendedorismo, em sua maioria (66.9%), segundo
a mesma pesquisa (PENALOZA; DIOGENES; SOUSA, 2007), tém pelo menos um dos pais
empreendedor. Bastos e Pefialoza (2006) verificaram, em outro estudo, realizado na
Universidade Estadual do Ceara em 2005, que os alunos com rendas mais altas tinham a
tendéncia de almejar posi¢bes de carreira mais empreendedoras, enquanto alunos de renda
mais baixa almejavam posicGes de empregados, principalmente cargos publicos.

Segundo a pesquisa de Possati e Dias (2002), os itens que as mulheres consideram mais
importantes e recompensadores relativos a vida profissional sdo autonomia, desafio,
estimulacdo, possibilidade de ajudar o outro e aprender coisas novas — 0 que se encontra em
abundancia no empreendedorismo. Pode-se observar, nesse estudo, que as mulheres que
tinham essas caracteristicas em sua vida trabalhista apresentavam uma melhor qualidade de
vida em geral e sofriam menos de distress e depressdo do que as demais, e, segundo Pefialoza,
Diogenes e Sousa (2007), essas mesmas questdes fazem com que as mulheres queiram abrir
seu proprio negécio: a fim de ter autonomia sobre seu trabalho e colocar suas ideias em
pratica, ter flexibilidade de horario a fim de conciliar a vida profissional e familiar — o que
muitas vezes é inibido pelo mercado formal de trabalho como trabalhador empregado — e, em

ultimo lugar, pela possibilidade de independéncia financeira.
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Tabela 1 — Numero e percentual de respondentes mulheres e homens segundo objetivos
profissionais de médio e longo prazo

OBJETIVOS PROFISSIOMAIS NUMERO DE (%) NUMERD DE (%)
DE MEDIO E LONGO PRAZO RESPONDENTES RESPONDENTES
MULHERES HOMERNS
Dedicar-se a pos-graduacao 25 12,4% 19 11,3%
integralmente / Seguir vida académica
Conseguir emprego em empresa privada 49 24,2% 39 23.2%
Prestar concurso puablico / Consolidar 92 45, 5% 52 31,0%
carreira no setor pablico
Abrir negocio proprio / Consolidar 29 14,4% 54 32.1%
negodo proprio
Sem resposta 7 3,5% 4 2,4%
Total 202 100,0% 168 100,0%

Fonte: Pefialoza, Didgenes e Sousa (2007).

Apesar dessas vantagens, conforme demonstra a tabela acima, a maior parte das
entrevistadas na universidade tem interesse de seguir carreira no funcionalismo publico
(45.50%) devido a seguranca que este tipo de trabalho oferece, enquanto apenas 14,4%
demonstraram interesse em empreender. A mesma tabela de Pefialoza, Diogenes e Sousa
(2007) deixa clara a maior inclinagdo masculina a empreender, visto que mais que o dobro do
percentual masculino, em relagdo ao das mulheres, demonstrou interesse de abrir um negacio.

De maneira geral, também segundo a pesquisa acima, 0 que podemos reunir € que 0
empreendedorismo pode proporcionar a liberdade, flexibilidade de trabalho, utilizacdo de
ideias proprias e seria, assim, um regime trabalhista que agrupa os principais ideais femininos
de qualidade de vida no trabalho, porém, ha uma supervalorizacdo do emprego formal,
principalmente do cargo publico, devido a seguranca que este proporciona, 0 que apela ao
comportamento feminino de procurar opgGes mais seguras de geracdo de renda, além de
permitir maior tempo livre, conformando, assim, com a visdo social de que a mulher ainda é a

responsavel pelo lar e criagdo dos filhos.
4.2.4 VVendas diretas
A venda direta € um sistema de comercializacdo de servicos e bens de consumo que tem

base no contato pessoal entre vendedores e compradores, sem a constituicdo de um

estabelecimento comercial fixo. No Brasil esse mercado gera cerca de oito mil empregos
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diretos, tem mais de 4,3 milhdes de pessoas constituindo sua forca de vendas e atingiu, em
2013, 14,6 bilhdes de dolares em volume de negdcios. O pais ocupa a quarta posi¢do no
ranking da World Federation of Direct Selling Associations (WFDSA), atras apenas dos
Estados Unidos, Japédo e China. (ABEVD, 2015). A distribuicdo dos produtos é feita através
dos revendedores que vendem diretamente ao consumidor final, geralmente na casa ou no
ambiente de trabalho do cliente, oferecedo assim um servigo mais personalizado e diminuindo
0 custo de distribuicdo de produtos, assim como o custo de manutencdo de um espaco fisico
por parte da empresa que aposta nesse modelo de negocios.

Os sistemas de vendas diretas tém oferecido uma oportunidade para ndo somente
complementar renda familiar, mas também para servir como principal fonte de sustento de
muitas familias brasileiras e oferece, além disso, flexibilidade de horario, visto que a venda de
produtos e servicos pode ser realizada a quelquer horario que o revendedor e seu possivel
comprador desejarem.

A Associacédo Brasileira de Vendas Diretas também enumera as vantagens desse sistema
(ABEVD, 2015):

a) para revendedores: funciona como fonte de renda alternativa, aberta a qualquer
pessoa, independente de sexo, idade, escolaridade ou experiéncia anterior. Os
vendedores tém flexibilidade de horario, ganham conforme a dedicacdo e podem se
desenvolver pessoal e profissionalmente através da experiéncia adquirida com o
tempo;

b) para empresas: podem ser de diversos setores da economia e ha o potencial de
expandir o alcance geogréafico dos seus produtos;

c) para o consumidor: atendimento personalizado que n&o existe no varejo tradicional;

d) para a sociedade: contribui para a diminuicdo do desemprego, além de
complementar a renda familiar.

As principais modalidades de vendas diretas praticadas, segundo a mesma associacao,

séo enumeradas abaixo (ABEVD, 2015):

a) porta-a-porta: o revendedor vai até a residéncia ou local de trabalho do consumidor
para demonstrar e vender produtos;

b) catalogo: o revendedor entrega o catalogo ou folheto ao consumidor e recolhe,
posteriormente, os pedidos com o consumidor;

c) party plan: o revendedor promove um evento na casa do consumidor para ele e seus
amigos/conhecidos/familiares, demonstra e vende produtos.

Nas vendas diretas, hd duas maneiras de lucro (ABEVD, 2015):
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a) mononivel: o revendedor compra o produto e revende com uma margem de lucro;

b) multinivel: além da margem de lucro, o revendedor que indicar outros revendedores
também ganha uma porcentagem em cima dessas vendas. Nesse sistema, 0s ganhos
séo proporcionais ao esfor¢co do empregado.

Segundo Miyota (2010, p. 1),

Na Gltima década o setor de vendas diretas no Brasil quadruplicou de
tamanho e j& é o terceiro mercado mundial. [...] A premissa basica dessa
forma de comercializacdo estd na existéncia de pessoas que queiram e
necessitem trabalhar com vendas, mediante um retorno financeiro, sob forma
de “desconto” sobre os produtos.

Miyota (2010) também explica que venda direta € um modelo de negdcios realizado por
meio de um revendedor autdnomo e que se iniciou no Brasil a partir da década de 1950, sendo
tal modelo conhecido também como venda domiciliar ou venda porta-a-porta, embora tenha

havido a modernizacéo e adigcdo de formas de se efetuar esse tipo de venda.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para este trabalho foi adotado o método de pesquisa quantitativo, descritivo e
exploratério atraveés de um formulério estruturado. A pesquisa foi realizada através de um
formulario online arquitetado a fim de demonstrar dados demograficos basicos e as
caracteristicas ocupacionais de cada entrevistada, identificando, dessa maneira, a satisfacdo no
trabalho das mulheres e fazendo uma comparagédo entre consultoras e diretoras Mary Kay,

autébnomas, pessoas juridicas e empreendedoras e mulheres empregadas pelo regime CLT.

5.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Visto que o enfoque quantitativo de uma pesquisa utiliza a coleta e a anélise de dados
para responder as questdes propostas pelo estudo e testa as hipOteses estabelecidas
previamente, além de confiar na medicdo numérica, na contagem e frequentemente no uso de
estatistica para estabelecer melhor os padrdes de comportamento de uma populacdo
(SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2003), considera-se o presente trabalho como uma
pesquisa quantitativa descritiva, dado que a coleta de dados primarios foi feita em
questionario de respostas fechadas com o objetivo de descrever os resultados de maneira a
verificar a satisfagdo no trabalho de mulheres empregadas no modelo formal, informal e o de
venda direta, mais especificamente o modelo de negdcios apresentado pela Mary Kay, além
de mulheres em regime de trabalho misto (mulheres empregadas com carteira assinada ou
autébnomas, mas que complementam sua renda fazendo parte também da forca de vendas da
Mary Kay).

Ainda de acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2003), os estudos quantitativos
propdem relacdes entre as varidveis com o objetivo de entregar proporcGes precisas e fazer
recomendacgdes para solucionar problemas ou auxiliar na tomada de decisdes. Em geral, o
estudo quantitativo permite termos uma ou varias hipoteses postas a prova. Atraves de um
plano — no caso deste estudo, um questionario fechado online preenchido por mulheres no
mercado de trabalho formal, autbnomas (estando também neste grupo empreendedoras e
pessoa juridica) e trabalhadoras da forca de vendas Mary Kay — os dados sdo medidos de
forma numérica, a serem analisados estatisticamente, e os resultados s&o, entéo, estendidos a
um universo mais amplo, que seria, neste caso, a realidade trabalhista feminina no Rio Grande
do Sul.

Assim, utiliza-se também a pesquisa quantitativa e descritiva no presente estudo a fim
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de verificar na prética se, de fato, as mulheres empreendedoras da forca de vendas da Mary
Kay tém uma melhor qualidade de vida no trabalho, com a flexibilidade de tempo necesséria

para atender as expectativas dessas mulheres.

5.2 COLETA DE DADOS

Para a realizacdo da analise, foram utilizados dados primarios, aqueles coletados para
esse trabalho em especifico, e secundarios, aqueles que ja haviam sido coletados, tabulados,
ordenados e, as vezes, até analisados com outros propésitos, mas aplicados aqui para atender
as necessidades da pesquisa em andamento. A coleta de dados primarios ocorreu através da
aplicacdo de questionarios distribuidos por midias sociais e realizados de forma online,
através do Google Forms. Os respondentes escolhidos foram mulheres acima de 20 anos de
idade residentes no Rio Grande do Sul. Também foram consideradas somente as mulheres
atualmente em atividade trabalhista pertencente a, pelo menos, uma das trés categorias
consideradas para este trabalho, conforme segue abaixo:

a) consultora/diretora Mary Kay;

b) autbnoma/pessoa juridica/empreendedora;

c) contrato de trabalho formal — CLT,;

O questionario, composto por questdes exploratdrias e descritivas, foi aplicado em uma
amostra de 125 mulheres, sendo que, dessas, apenas 81 o responderam. Todas as respondentes
foram acionadas atraveés de midias sociais.

O formulério foi elaborado de acordo com as oito principais caracteristicas de satisfacéo
no trabalho propostas por Walton (1973), acrescentando algumas questdes como flexibilidade
de horario, acompanhamento dos filhos e atividades domésticas praticadas pelas participantes,
gue se mostraram importantes nas diversas pesquisas citadas na revisao teorica deste trabalho
devido a obrigatoriedade social ainda vista como natural de a mulher ser a responsavel pela
manutenc&o do lar e criagéo dos filhos. Desta maneira, foi possivel medir o nivel de satisfagéo
profissional dessas mulheres e comparar os trés regimes, verificando a proposta que mais
oferece satisfacdo com o trabalho e equilibrio entre vida familiar e profissional.

Os dados secundarios sdo compostos de informacgdes sobre o modelo de negocios
praticado pela Mary Kay do Brasil, obtidas através das publicacdes da propria Mary Kay e de

textos disponibilizados somente para consultoras no portal de acesso Mary Kay Em Sintonia.
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5.3 ANALISE DOS DADOS

Os dados primarios obtidos pelo formulario aplicado foram tabelados e analisados em
Excel, através de tabela dindmica, utilizando-se de médias aritméticas. A partir disso foram
gerados os gréficos apresentados na secdo dos resultados. Para este trabalho também foram
utilizados dados secundérios obtidos através do portal Mary Kay, disponivel somente para a
forca de vendas independente da empresa, a fim de uma melhor compreensdo do trabalho

desenvolvido pelas consultoras e diretoras da Mary Kay.
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6 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO ESTUDADA

Segundo a propria Mary Kay (ASH, 2015), sua motivacao para criar a empresa apos se
aposentar foi a dificuldade de insercdo no mercado da forca de trabalho femina, dificuldade
essa que ela havia experienciado enquanto trabalhadora. Mary Kay decidiu, entdo, montar
uma rede de mulheres que fariam a venda de produtos cosméticos e receberiam um
comissionamento sobre as vendas. A empreendedora cita em seu livro como necessarias para
ser uma consultora de sua empresa as mesmas caracteristicas psicologicas das mulheres
empreendedoras exemplificadas em Pefialoza, Diogenes e Sousa (2007). Segundo Mary Kay,
“as mulheres empreendedoras séo descritas como persistentes, com alto desejo de realizacédo e
independéncia, ativas, persuasivas, inovadoras, precisas e adaptaveis as mudancas, e
acreditam ainda que seu destino seja fruto de suas agdes”. (ASH, 2015). Além de suas
caracteristicas psicologicas de buscar um trabalho que as desafie, ensine e que ofereca a
possibilidade de ajudar os outros, Mary Kay (ASH, 2015) enumera também as caracteristicas
que devem ser desenvolvidas pela mulher empreendedora que deseja ter sucesso na carreira:
entusiasmo, disciplina, vontade (de trabalhar, servir e aprender), determinacédo e apreco pelos
outros. Em um nivel mais particular, a autora e empreendedora expde também que a
influéncia da mae acreditando na capacidade dela de cuidar do pai doente ainda aos sete anos
de idade a levou a viver de forma mais confiante no préprio trabalho, utilizando a si mesma
como exemplo de mulher empreendedora que gostaria de ter em sua empresa.

Obedecendo ao padrdo apresentado anteriormente pelas pesquisas descritas neste
trabalho, Mary Kay acabou utilizando seus 25 anos de experiéncia em vendas a fim de criar a
Mary Kay Cosmetics, hoje Mary Kay Inc., presente em diversos paises e com milhares de
consultoras de beleza. (ASH, 2015). Desde o inicio, a empresa foi familiar, sendo que a
fundadora, que leva 0 nome da empresa, cuidava do recrutamento, treinamento e supervisao
das primeiras consultoras de beleza, enquanto seu marido lidaria com aspectos
administrativos e financeiros do negocio, o que mais tarde foi assumido por seus filhos e
netos devido ao falecimento do seu esposo na época.

Segundo a prépria empreendedora (ASH, 2015), Mary Kay empregava mulheres donas
de casa que haviam ficado muito tempo fora do mercado de trabalho ou que nunca haviam
trabalhado fora de seu lar e que necessitavam de renda para sustentar a si e a seus filhos,
buscando uma forca de trabalho inutilizada pela sociedade na época.

A estrutura de hoje mantém as mesmas diretrizes de quando a empresa foi iniciada,

oferecendo a oportunidade, as mulheres, de serem empreendedoras, ou seja, de poderem
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comprar 0s produtos — através de um sistema de vendas diretas com desconto dependendo do
tamanho do pedido — e revendé-los somente ao consumidor final. A empresa possibilida,
ainda, a consultora, conduzir seu negécio de maneira propria, porém obedecendo as diretrizes
legais da empresa, as quais todas as consultoras tem acesso assim que se tornam trabalhadoras
Mary Kay. (ASH, 2015).

Ainda segundo a autora, a empresa Mary Kay oferece uma oportunidade principalmente
as mulheres, mas ndo limitada a elas, de empreender desta maneira: comprando um kit de
produtos pelo valor atualizado de R$ 169,00 e — visto que a empresa somente permite a venda
direta, coibindo a implantacdo de lojas fisicas e a venda em atacado — distribuindo o produto a
clientes diretas, tornando-as, assim, microempreendedoras e, a0 mesmo tempo, oferecendo
um plano de carreira para quem capta mais mulheres para formar a sua unidade de

consultoras.

6.1 VALORES DA EMPRESA

A Mary Kay segue globalmente quatro valores principais instituidos pela fundadora
para guiar os negdcios e as atitudes de suas empreendedoras da beleza, segundo o catalogo de

inicio “Seus sonhos comecam agora”,’ oferecido pela Mary Kay:

a) regra de ouro: tratar aos outros como gostariamos de ser tratados;

b) espirito de ajuda: ajudar as pessoas sem esperar nada em troca;

c) faca-me sentir importante: imaginar que todas as pessoas tem uma placa
em volta do pescogo escrito “faca-me sentir importante”;

d) equilibrio de prioridades: A Mary Kay oferece flexibilidade de trabalho
para que suas empreendedoras da beleza possam colocar sua fé em
primeiro lugar, sua familia em segundo e o trabalho em terceiro,
equilibrando essas prioridades.

6.2 APRESENTACAO DO NEGOCIO

A Mary Kay se caracteriza como um negécio de vendas diretas no qual todas as
componentes sdo consultoras, diretoras ou diretoras nacionais, comprando produtos
diretamente da corporagdo sem que haja nenhum atravessador e sem a existéncia de lojas
fisicas. Dessa maneira, torna-se proibido as consultoras, diretoras e diretoras nacionais vender
estes produtos a algum estabelecimento comercial, ficando somente permitida a venda direta

ao consumidor final.

% Catéalogo somente disponivel para a forca de vendas da empresa.
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Para ingressar na Mary Kay, é necessario conhecer uma consultora de vendas, somente
através dela o individuo ingressante a forgca de vendas Mary Kay poderd iniciar seu negdcio
préprio. Todas as pessoas que decidem seguir a carreira iniciam sempre do mesmo cargo:
consultora de beleza Mary Kay, que € o cargo base dentro da forca de vendas. Ha a
necessidade da compra do kit inicial no valor de R$ 169,00, contendo, em média, R$ 440,00
em produtos se considerarmos o valor sugerido de vendas das revistas da empresa. A Mary
Kay estimula suas consultoras, atraves de videos e orientacGes online, a manter um estoque
gue chamam de “pronta entrega”, a fim de que a consultora tenha o produto em maos caso a
cliente lhes solicite alguma mercadoria. O lucro é obtido apds a venda dos produtos, que sdo
comprados primeiramente no portal da Mary Kay com descontos que variam de 30% a 50%
no valor de venda sugerido, fazendo com que as consultoras possam atingir de 42,88% a
100% de lucro, dependendo do tamanho do pedido — quanto maior o pedido, maior o desconto
oferecido.

Por ser um negécio independente, no qual se compra da empresa e revende-se ao
consumidor final, é possibilitado que a nova integrante ndo necessariamente atue apenas como
forca de vendas da Mary Kay, oportunizando a mulheres que trabalham em regime formal
agregar a funcdo e abrangendo um publico alvo ainda maior. Ndo ha exigéncia de venda
minima por parte da empresa, sendo que, para manter o cadastro ativo, deve-se fazer um
pedido a cada trés meses, pelo menos. A Mary Kay premia as consultoras que tiverem
comprado mais no portal, entendendo que estas sdo as que venderam mais. Existem, assim,
cinco niveis de premiagdo, quanto maior o faturamento de vendas por consultora, maior e
melhor a premiacdo de reconhecimento. Esse reconhecimento é trimestral e, caso a consultora
tenha atingido pelo menos o nivel minimo de pontuacdo todos os trimestres do ano, essa
consultora é reconhecida durante o seminario anual da area de vendas que acontece em
janeiro, todos os anos, em S&o Paulo.

Para que as consultoras consigam atingir algum faturamento e se tornem estrelas,'® o
que é controlado através de pontos por produto (cada produto possui uma pontuagdo
diferente), a Mary Kay oferece acesso a um portal online pelo qual a consultora fara o pedido
dos produtos, tera acesso aos inimeros treinamentos formulados e oferecidos pela Mary Kay
e poderd tirar suas davidas quanto a composicdo dos produtos e seus beneficios a fim de
poder argumentar melhor e vender mais facilmente e, de fato, oferecer uma consultoria de

beleza as clientes, agregando valor ao produto vendido. Além disso, a consultora que fez o

10 A Mary kay considera como estrelas as vendedoras que realizam pelo menos 3600 pontos pagos em produtos
por trimestre.
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cadastro da nova componente € instruida fortemente a prestar assisténcia, orientar e ensinar a
nova consultora, a fim de que ela tenha o suporte, ndo sé online, mas das outras colegas de
profissdo. Para incentivar que este assessoramento seja feito, a Mary Kay oferece 4% de
comissionamento no volume de vendas quando uma consultora ja tiver cadastrado pelo menos

outras trés consultoras.

6.3 PLANO DE CARREIRA INDEPENDENTE

Para desenvolver um plano de carreira, hd a necessidade de montar um time de outras
consultoras que se interessem em desenvolver o mesmo trabalho de venda de produtos e
treind-las a fim de que possam fazer uma consultoria de beleza de qualidade, vender os
produtos e construir a propria carreira. Ao fazé-lo, quanto maior o nimero de consultoras na
sua area, maior o nivel de carreira, conforme abaixo:

a) Consultora de Beleza: necessario fazer o cadastro na area de uma outra
consultora/diretora de beleza e fazer seu primeiro pedido de no minimo R$ 525,00
pagos no site em produtos (300 pontos) dentro dos 11 meses seguintes ao cadastro.
Né&o recebe comissionamento sobre vendas de outras consultoras;

b) Consultora Sénior de Beleza: necessario ter feito o cadastro de uma nova consultora
de beleza e que essa consultora tenha feito seu primeiro pedido, tendo como
requisitos minimos as mesmas diretrizes do nivel anterior. N&o recebe
comissionamento sobre vendas da consultora iniciada;

c) Red Jacket — Iniciadora Estrela Independente: necessario ter feito o cadastro de trés
a quatro consultoras e que todas estejam ativas (tenham feito um pedido nos
mesmos moldes do primeiro nivel nos ultimos dois meses) e ela mesma ter feito
pedido dentro dos Gltimos dois meses. Recebe 4% de comissionamento em forma de
crédito no site sobre o valor pago pelas consultoras no site a Mary Kay;

d) Red Jacket — Lider de Grupo de Vendas Independente: necessario ter de cinco a sete
consultoras sob seu comando que devem estar ativas e ela mesma deve ter feito
pedido dentro dos Ultimos dois meses (estar ativa). Recebe 6% de crédito no site
sobre o valor pago pelas consultoras iniciadas por ela;

e) Red Jacket — Futura Diretora de Vendas Independente: ter oito ou mais consultoras
iniciadas por ela que estejam ativas e ela propria ser uma consultora ativa — de 8% a
12% (8% tendo os requisitos acima e 12% caso pelo menos cinco fagam pedido no

més anterior);
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f) Diretora de Vendas Independente: para se tornar diretora € necessario que, dentro de
quatro meses, a futura diretora tenha 30 consultoras, sendo pelo menos 18 em status
de nova (comcadastro, mas ainda ndo fez nenhum pedido), ativa (fez pedido nos
altimos dois meses) ou parada (trés a cinco meses sem fazer pedido). Ter no minimo
10.000 pontos da sua area e devolver o contrato de diretora de vendas independente
assinado no més de seu inicio como diretora. Recebe de 4%, 6%, 8% ou 12 % sobre
o0 valor sem impostos pagos pelas suas iniciadas diretas ativas desde que a diretora
esteja ativa, mais uma bonificacdo de 9% a 13% sobre o valor sem impostos dos
pedidos pagos de toda a unidade, incluindo a propria producgdo, desde que esteja
ativa, mais um bbnus de volume que varia de R$ 500 a R$ 6.000 dependendo do
tamanho da pontuacdo de toda a unidade dentro do més;

g) Diretora Sénior de Vendas Independente: sdo necessarios 0s mesmos requisitos de
uma diretora de vendas independente e ter uma ou duas diretoras ativas diretas.
Recebe uma bonificacdo de 4% sobre o valor sem impostos dos pedidos pagos da(s)
sua(s) unidade(s), desde que esteja ativa;

h) Futura Diretora Executiva de Vendas Independente: deve ter os mesmos requisitos
da diretora de vendas independentes e ter de trés a quatro diretoras ativas diretas.
Mesmas bonificagdes da diretora sénior de vendas independente;

i) Diretora Nacional de Vendas Independente: necessario ter 18 times de diretoras de
primeira e segunda geracdo, dez com uma pontuacdo minima de 10.000 pontos e 30
consultoras em status nova, ativa ou parada em cada uma das 18 areas requeridas.
Ter 12 diretoras de venda independente de primeira geracdo, sendo que seis delas
devem ser diretoras seniores ao menos. Recebe de 5% a 8% de bonificacdo de cada
time de diretoras dependendo da producdo mensal de cada unidade (quanto maior a
pontuacdo, maior o bonus), 3% de bonus sobre as unidades de segunda geragéo, 2%
de bbnus sobre as unidades de terceira geracdo. A cada nova diretora de primeira
geracdo formada, a diretora nacional recebe R$ 6.000, e para cada nova diretora
nacional formada, o bdnus sobe para R$ 12.000. Porém, o bonus da diretora de
primeira geracdo formada é oferecido somente no momento da formag&o, uma Unica
vez, e 0 de formag&o de uma nova diretora nacional uma vez por ano.

Além disso, todas as componentes da forca de vendas da Mary Kay, com excecdo da

Diretora Nacional que recebe 50% de desconto em qualquer compra no site, recebem o
mesmo desconto nos produtos de 30% a 40% e, num recente programa, 50% de desconto, a

fim de obter maior lucro nos produtos.
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6.4 PREMIACOES E RECONHECIMENTOS

Nesta secdo apresentam-se as premiacdes e reconhecimentos oferecidos pela Mary Kay

as consultoras e diretoras de vendas independentes.

6.4.1 Programa Estrela Consistente

Esse programa é valido em qualquer estagio da Carreira Independente Mary Kay. A

consultora de beleza independente pode se tornar uma consultora estrela ao realizar no

minimo 3.600 pontos pessoais pagos no trimestre. O reconhecimento sera de acordo com a

pontuacdo alcancada, conforme descrito abaixo:

a)

b)

d)

Estrela Safira: realizar de 3.600 a 4.799 pontos pessoais pagos no trimestre e, para
estrela consistente neste nivel, de 14.400 a 19.199 pontos pessoais pagos para
receber premiagdo no seminério nacional de vendas Mary Kay;

Estrela Rubi: realizar entre 4.800 e 5.999 pontos pessoais pagos no trimestre e, para
estrela consistente deste nivel, de 19.200 a 23.999 pontos pessoais pagos para
receber premiagdo no seminério nacional de vendas Mary Kay;

Estrela Diamante: realizar entre 6.000 e 7.199 pontos pessoais pagos no trimestre e,
para estrela consistente deste nivel, de 24.000 a 28.799 pontos pessoais pagos para
receber premiacdo no seminario nacional de vendas Mary Kay;

Estrela Esmeralda: realizar 7.200 ou mais pontos pessoais pagos no trimestre e, para
estrela consistente deste nivel, acima de 28.800 pontos pessoais pagos para receber
premiacdo no seminario nacional de vendas Mary Kay.

6.4.2 Programa Corte de Inicio e Vendas — pessoais e da unidade

Nesta secdo € descrito o programa de reconhecimento das cortes, que sao premiacgdes

entregues durante o seminario nacional de vendas Mary Kay. Abaixo se encontra a descrigdo

desses programas:

a)

Corte de Inicio: abrange consultoras e diretoras de vendas que realizarem pelo
menos 36 novos inicios pessoais qualificados (consultoras que fizeram pedidos
acima de 600 pontos) com um pedido Unico préprio de pelo menos 600 pontos e que
ndo estejam em status terminada no ano anterior ao seminario. Recebem premiacoes

especiais as trés consultoras e/ou diretoras de beleza com a maior pontuacdo de
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vendas do seminério;

b) Corte de Vendas Pessoais: abrange consultoras e diretoras de beleza indepententes
que tenham produzido 50.000 pontos pessoais pagos durante o ano anterior ao
seminario. Recebem premiacOes especiais as trés consultoras e/ou diretoras de
beleza com a maior pontuacao de vendas do seminario;

c) Corte de Vendas da Unidade: somente diretoras de vendas independentes e cargos
acima podem participar deste reconhecimento. Serdo reconhecidas e premiadas
todas as diretoras de vendas independentes cuja unidade completar 500.000 pontos.
Receberdo premiagOes especiais as trés consultoras e/ou diretoras de beleza com a

maior pontuacdo de vendas do seminario.

6.4.3 Viagem das diretoras Top

Esta viagem é oferecida como reconhecimento as diretoras das unidades que mais se
destacam no ano anterior ao seminario e atingem, com suas unidades, um total de, no minimo,
800.000 pontos pagos durante 0 ano anterior ao seminario. A premiacdo € dividida em dois
niveis, conforme abaixo:

a) primeiro nivel: circulo da conquista dos 800.000 pontos — uma viagem internacional

com tudo pago e direito a conjuge como acompanhante;

b) segundo nivel: circulo da exceléncia de 1.200.000 pontos — recebe a mesma viagem

do primeiro nivel e ainda outra viagem internacional nos mesmos moldes da

primeira.

6.4.4 Summit

Neste nivel de reconhecimento, sé participam as diretoras nacionais de vendas
independentes Mary Kay. Consiste em uma viagem exclusiva internacional com tudo pago,
com um orgamento maior do que a viagem das diretoras Top, oferecida a todas as diretoras

nacionais, com direito a cOnjuge como acompanhante.

6.4.5 Inner Circle

Neste nivel, somente as diretoras nacionais que acumulam uma bonificacdo dada pela

Mary Kay superior a trezentos mil ddlares por ano sdo classificadas. Como premiacao,
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componentes deste grupo tém sua foto no hall das diretoras nacionais Inner Circle da sede da
Mary Kay em Dallas, nos Estados Unidos. E um programa anual exclusivo da Mary Kay, que
reconhece as diretoras nacionais do programa diamante. Além disso, ao ser uma Inner Circle,

se conquista um destino extra na viagem do Summit e o voo € realizado em classe executiva.

6.4.6 Diamante

Neste nivel somente as diretoras nacionais de vendas Mary Kay podem participar. E
necessario alcancar 150.000 délares em bonificacdo anual para receber no ano seguinte,
durante o seminario, um diamante para o bracelete fornecido pela Mary Kay.

6.4.7 Troféu Sobre Rodas

Neste nivel, todas as diretoras de vendas independentes e diretoras nacionais podem
participar. Para a conquista deste programa, a diretora de vendas independente podera
contribuir com, no méaximo, 10.000 pontos pessoais por més durante a qualificacdo ou
requalificacdo, totalizando 60.000 pontos durante todo o periodo. A pontuacdo pessoal
excedente sera desconsiderada da producdo da unidade para esse programa. ApoOs a
qualificacdo, para assegurar a permanéncia no programa, a unidade deve manter uma soma
trimestral de, no minimo 135.000 pontos, ou seja, uma média de 45.000 pontos mensais. Para
conquistar esse reconhecimento sdo necessarios 330.000 pontos em dois trimestres
consecutivos e um méaximo de 70.000 pontos pagos no Ultimo més de cada trimestre. Neste
programa, pode-se optar por dois prémios conforme abaixo:

a) Troféu sobre Rodas: ganha-se o direito de utilizar o Carro Rosa Mary Kay;

b) Troféu dos Sonhos: ganha-se o direitor de receber um bdnus especial que sera

incorporado ao bdnus de diretora de vendas independente; este b6nus pode ser gasto

com o que a diretora quiser, inclusive na compra de seu proprio carro rosa.
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7 RESULTADOS

Nesta secdo, sdo demonstrados os resultados da analise dos dados primarios obtidos

através dos questionarios ja mencionados nas secoes de coleta e analise de dados.

7.1 CARACTERIZACAO DAS PARTICIPANTES

Em relacdo a idade, as respondentes da pesquisa se concentram mais no intervalo entre
26 e 40 anos, com 43% do total de 81 mulheres respondentes, como pode ser observado no

Grafico 3 abaixo:

Grafico 3 — Idade

n 20 225 anos
= 26 330 anos
= 31 235 anos
= 36 340 anos
n 41 245 anos
« 46 350 anos

m 50 anos ou mais

Fonte: Elaborado pela autora.

Das 81 participantes, 38% somente trabalham em contrato formal de trabalho (regime
de CLT), 30% trabalham somente como componentes da forca de vendas da Mary Kay, o que
inclui todos os niveis de carreira (consultoras e diretoras), 11% trabalham sob regime de
trabalho autbnomo ou pessoa juridica ou, ainda, empreendedor, e outros 11% sdo também
autdbnomas/pessoa juridica/empreendedoras mas trabalham, ainda, com Mary Kay, e 10%
afirmam ter um contrato formal de trabalho e concomitantemente trabalhar com Mary Kay,

conforme segue no Gréfico 4.
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Graéfico 4 — Regime trabalhista das participantes

B Autonomo

B Autonomo & Mary Kay
Mary Kay

mCLT

m CLT & Mary Kay

Fonte: Elaborado pela autora.

Pode-se observar no Gréfico 5 que as respondentes com mais de 46 anos se concentram
principalmente em atividades mais livres nesta pesquisa, como autdnomas/pessoa
juridica/lempreendedoras, enquanto trabalhos formais sdo praticados, segundo a amostra, por
mulheres mais jovens, o que demonstra um fenémeno também ocorrido na pesquisa de
Jonathan (2005), que mostra que a maioria das mulheres empreendedoras comeca a
empreender tarde, visto que no comego da vida profissional lhes é mais atraente um trabalho
de carteira assinada, como também demonstram em seu trabalho Pefialoza, Didgenes e Sousa
(2008). A pesquisa destes com estudantes demonstrava 0 baixo interesse das estudantes
mulheres em empreender, visto a seguranca representada pelo trabalho formal. Pode-se
observar, no mesmo sentido, que as mulheres que trabalham somente em regime CLT

representam uma faixa de pessoas mais novas do que as demais categorias apresentadas.
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Graéfico 5 — ldade por profisséo
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Fonte: Elaborado pela autora.

A média de habitantes por residéncia se mostrou maior entre pessoas com profissdes
que proporcionam maior flexibilidade de horério, sendo a maior média a das pessoas que
trabalham com Mary Kay, empatadas com as mulheres autbnomas, como demonstra o Grafico

6 abaixo.

Gréfico 6 — Média de habitantes por residéncia
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r
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N Mary Kay BAutonomo W Autonomo & MaryKay BCLT& MaryKay BCLT
Fonte: Elaborado pela autora.
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7.2 QUALIDADE DE VIDA E FILHOS

Para fazer a analise desta secdo, foram retiradas das estatisticas as mulheres que nao
tinham filhos e levantadas questdes referentes a satisfacdo em relacdo ao equilibrio entre a
vida profissional e familiar e relagdo com filhos das respondentes. Como resposta, obteve-se
que 43.20% das respondentes possuiam filhos dependentes e que, assim como no gréafico
acima, a porcentagem das mulheres que tem filhos ainda dependentes aumenta em casos que a
mulher tem uma flexibilidade maior de horario, conforme abaixo. Pode-se observar que,
assim como em Jonathan (2005), as mulheres empreendedoras normalmente tém mais filhos
do que as que trabalham sob os demais regimes, visto a necessidade de um trabalho mais

flexivel a fim de poder atender as necessidades da familia.

Grafico 7 — Trabalhadoras com filhos

TO%
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30%
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30% -
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10%

B Autonomo & Mary Kay Mary Kay B Autonomo BOLT& Mary Kay BCLT

Fonte: Elaborado pela autora.

As respondentes foram solicitadas a demonstrar seu nivel de satisfacdo com o
acompanhamento que s@o capazes de realizar em relacdo aos filhos a sua rotina de trabalho.
Da mesma maneira mostrada nos graficos acima, quem demonstrou maior satisfacdo com a
atual situacdo de acompanhamento e confortabilidade de, caso haja conflito de horéario, poder
priorizar os filhos, se encontra dentre as mulheres que trabalham como Mary Kay, em
primeiro lugar, e em seguida, autbnomas/pessoa juridica/empreendedoras, sendo que, no
segundo caso, a satisfacdo quanto ao tempo disponivel para dedicar e acompanhar a rotina do
filho encontra-se mais proxima ao demonstrado pelas respondentes que trabalham sob regime
CLT do que as opcdes lideres da pesquisa, conforme os Gréficos 8 e 9 abaixo. O mesmo foi
encontrado por Jonathan (2005) em sua pesquisa com mulheres empreendedoras, que se
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demonstram mais satisfeitas quanto ao tempo disponivel para os filhos e quanto ao equilibrio
entre vida familiar e profissional devido a flexibilidade de tempo que o empreendedorismo

proporciona.

Grafico 8 — Conforto ao sair da rotina de trabalho para atender emergéncias em relacao
aos filhos

6

B Autonomo & Mary Kay Mary Kay W Autonomo ECLT  BCLT & Mary Kay
Fonte: Elaborado pela autora.

Gréfico 9 — Satisfacdo quanto ao tempo disponivel para dedicar aos filhos

5
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Fonte: Elaborado pela autora.

As respondentes também foram questionadas quanto a criacdo dos filhos e divisdo de
responsabilidades com os pais dos filhos dependentes, e, como pode ser observado abaixo, as
mulheres que trabalham de uma maneira geral com Mary Kay, mesmo tendo outra profissdo
formal, tm uma relacdo aparentemente muito mais igualitaria referente a esta divisdo de
responsabilidades com relacdo aos filhos do que as demais categorias trabalhistas, segundo a

opinido das entrevistadas. Em compensacdo, ha uma porcentagem grande de mulheres
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autdbnomas que sdo responsaveis sozinhas pela criacdo do filho, ocupando a segunda maior
proporcéo as trabalhadoras de carteira assinada. N&o foram encontrados indicios diretos desta
configuracdo em outras pesquisas, porém é necessario lembrar que, segundo o IBGE, cerca de
25% dos lares Brasileiros sdo chefiados por mulheres e, devido a acentuada interrupgéo de
carreira apds serem maes, segundo a pesquisa de Fraga, Gonzaga e Soares (2017), as
mulheres tem a tendéncia maior a se voltarem a trabalhos que oferegcam maior flexibilidade de
horério devido a necessidade de cuidado com os filhos e da alta demanda de tempo que as
empresas com vinculos empregaticios formais exigem de seus funcionarios. (CARVALHO
NETO; TANURE; ANDRADE, 2010).

Gréfico 10 — Responsabilidade de criacao dos filhos

RESPONSABILIDADE DE CRIACAO DOS FILHOS
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B Recebo ajuda de outras pessoas qUE NS0 o pal Nacriacdo
m O paitem pouco ervol/imento com o deserwvolvimento e criag 3o

B Eu cuido sozinha dois) meuis filho(s)

Fonte: Elaborado pela autora.
7.3 HORAS TRABALHADAS E TAREFAS DOMESTICAS

As respondentes também foram questionadas quanto as horas trabalhadas por semana,

constatando-se que as mulheres que trabalham somente com Mary Kay consideram trabalhar
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menos do que as com contrato formal de trabalho e do que as que s@ apenas
autdbnomas/pessoa juridica/empreendedoras. Notou-se que as mulheres que trabalham com
contrato formal e que sdo Mary Kays acabam trabalhando mais horas e, por consequéncia, sdo
menos satisfeitas com o tempo disponivel para acompanhar a rotina dos filhos, o que foi

demonstrado no Gréafico 11.

Gréfico 11 — Média de horas trabalhadas por semana dividida em regime de trabalho
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® Contrato Formal de Trabalho(CLT), Consultora/Diretora Independente Mary Kay

Fonte: Elaborado pela autora.

Em relacéo as tarefas do lar, podemos observar no Gréfico 12 uma maior igualdade na
divisdo dessas atividades nas mulheres que tem vinculo empregaticio formal (CLT), e uma
porcentagem maior de pessoas que contratam alguém para fazer as tarefas domésticas dentre
as pessoas que trabalham como Mary Kay. Pode-se observar também que pouquissimas
respondentes da pesquisa, cerca de apenas 4%, afirmam ndo realizar qualquer servigo
doméstico. Em relacdo as profissionais autbnomas/pessoa juridica/empreendedoras, nota-se
que elas sdo as maiores responsaveis pela manutencao do lar e realizam todas as tarefas a este
relativas, seguidas pelas mulheres que trabalham exclusivamente com Mary Kay, mostrando

um perfil de maior responsabilidade para com a casa.
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Grafico 12 — Realizacdo de tarefas domésticas por atividade trabalhista

100% .

® Moro sozinha
80%

® Todos sdo responsaveis

igualmente pela manutencdo do

60% 3% lar.

m Nio realizo tarefas domesticas

0, 0,
40% 40% 0%
28%

13% B Eu realizo todos ou a maior parte
dos trabalhos domésticos

20% 13%

6% Eu realizo a menor parte dos
- . trabalhos domesticos

Autdénomo Mary Kay CLT CLT & Mary
Kay

0%

Fonte: Elaborado pela autora.

Em relagcéo ao tempo despendido com as tarefas do lar, podemos constatar que o maior
indice de mulheres que fazem mais de 7 horas de trabalho doméstico por semana se encontra
entre as mulheres em contrato formal de trabalho (CLT), seguidas pelo grupo das
profissionais autbnomas e pelas autdnomas e trabalhadoras Mary Kay concomitantemente.
Porém, a maior parte das autdbnomas afirma despender menos de 3 horas com tarefas
domeésticas por semana. As categorias com maior nimero de horas despendidas em tarefas
domésticas foram as profissionais que estdo em um trabalho formal e sdo também parte da
forca de vendas Mary Kay (CLT & Mary Kay), seguidas por quem trabalha apenas como
Mary Kay.
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Grafico 13 — Horas de realizacao de servico doméstico
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Fonte: Elaborado pela autora.

7.4 SATISFACAO DE VIDA NO TRABALHO

A secdo de questionamentos sobre satisfagdo e qualidade de vida no trabalho foi
organizada em forma de questionario numa escala de 1 a 5, sendo 1 nada satisfeito e 5 muito
satisfeito. Foram realizadas 22 questdes acerca dos principais topicos propostos por Walton
(1973) e reforgados por varios pesquisadores na area de satisfacdo no trabalho enumerados e
expostos por Marqueze e Moreno (2005), conforme disposto abaixo:

a) compensacao financeira justa e adequada;

b) condiges seguras e saudaveis de trabalho;

c) oportunidade de desenvolvimento e utilizacdo das prdprias capacidades;

d) oportunidade de crescimento na carreira;

e) integracdo social entre os funcionarios;

f) cidadania e igualdade no ambiente de trabalho;

g) qualidade de vida profissional e pessoal,

h) relevancia social no trabalho.

7.4.1 Compensacdo financeira justa e adequada
Quando questionado as participantes quao justo elas acreditavam ser seu pagamento em

relacdo as funcGes exercidas por cada uma, obtivemos uma média geral entre as participantes
de 3,41. Enquanto as profissionais que trabalham apenas com Mary Kay tiveram praticamente
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a média méaxima de satisfacdo (4.50) quanto ao rendimento recebido, as autbnomas
consideraram seu pagamento como 0 menos satisfatorio entre todas (2,44), seguidas pelas
mulheres que trabalham em regime de trabalho formal. Pode-se observar no Grafico 14 que as
ocupacdes consideradas como ofertantes de melhores remuneracBes nesta pesquisa foram as
relativas a mulheres que fazem parte da forca de vendas da Mary Kay. O grupo das
autdbnomas, por outro lado, demonstrou uma precarizacdo no sentido da remuneracdo e se
constituiu como o grupo no qual as mulheres se sentem mais exploradas em comparacdo com

as demais categorias apresentadas neste estudo.

Grafico 14 — Compensacdo justa
5,00
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3,00 2,88 Mary Kay
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1,00

0,50

0,00

Fonte: Elaborado pela autora.

7.4.2 Condic0Oes seguras e saudaveis de trabalho

Para verificar como sdo avaliadas as condi¢Ges de trabalho — qudo saudaveis e
confortaveis estas se apresentam, foram feitas duas questdes relativas a satisfacdo das tarefas
realizadas no trabalho e a satisfacdo quanto a confortabilidade no mesmo ambiente. Os

resultados podem ser observados no Gréafico 15 abaixo.
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Grafico 15 — Condicdes de trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora.

Mais uma vez, as mulheres que apresentam maior satisfacdo quanto a sua situacgéo fisica
no trabalho sdo as respondentes que trabalham somente com Mary Kay, e as que se sentem
menos confortaveis e trabalham em ambientes mais insalubres sdo mais uma vez as que
trabalham de maneira autbnoma somente. Pode-se observar também que, neste quesito, as
respondentes que trabalham com Mary Kay e ainda possuem um trabalho de carteira assinada
demonstram trabalhar em condi¢cdes melhores do que as trabalhadoras que trabalham somente

dentro de um contrato formal de trabalho.

7.4.3 Oportunidade de desenvolvimento e utilizacao das préprias capacidades

Para avaliar a questdo de desenvolvimento e utilizacdo das préprias capacidades, foi
perguntado as respondentes quanto ao seu nivel de satisfacdo em relacdo a liberdade de
criagdo de ferramentas de trabalho, a motivacdo de realizar as tarefas desempenhadas nas
atuais atribuic@es profissionais, a satisfacdo quanto a participacéo nas decisdes da empresa na
qual ou para qual trabalham e, por fim, o quéo realizadas as participantes estavam com 0
trabalho que desempenham. Pode-se observar no Grafico 16 que, assim como nos anteriores,
as profissionais que deram um retorno mais positivo foram as que trabalham apenas com
Mary Kay e autbnomas que também sdo parte da forca de vendas Mary Kay, e as que
demonstraram um grau mais negativo de satisfacdo neste quesito foram as profissionais que se

encaixam apenas na modalidade auténoma/pessoa juridica/empreendedora. Quanto as
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trabalhadoras em empregos formais, estas se encontram basicamente no mesmo patamar de
satisfagd0 que o grupo das autébnomas, com excecdo da satisfacdo quanto as criagdes de
ferramentas de trabalho, aspecto para o qual as mulheres que trabalham com carteira assinada
e sdo também Mary Kay apresentaram resposta mais positiva, dada a liberdade oferecida pela

Mary Kay de criar seu préprio método de trabalho.

Grafico 16 — Desenvolvimento e utilizacdo das capacidades

LIBERDADE DE

CRIACAO DE
FERRAMENTAS DE
TRABALHO
Mary Kay
e CLT & Mary Kay
e C, T
- Autébnomo
SATISFACAO
QUANTO A MOTIVAGAO PARA
PARTICIPACAO NAS REALIZAR O
DECISOES DA TRABALHO
EMPRESA
REALIZACAO
PESSOAL COM O
TRABALHO

Fonte: Elaborado pela autora.

7.4.4 Oportunidade de crescimento na carreira

Para esta categoria, foram questionados quatro pontos ao entorno do desenvolvimento e
crescimento de carreira: o orgulho que a profissional sente ao realizar seu trabalho, os
treinamentos que séo oferecidos pela empresa na qual trabalha ou para a qual presta servico,
possibilidade de crescimento de carreira nos proximos anos e possibilidade de assumir um
cargo de lideranca dentro da mesma organizagdo. As mulheres que trabalham somente com
Mary Kay e as mulheres autbnomas e Mary Kay sdo, mais uma vez, as que tiveram uma
resposta mais positiva quanto ao quesito crescimento de carreira. As autbnomas sao as que
mais sentem falta de treinamento das empresas que as contratam, porém demonstram um
sentimento relativo ao crescimento de carreira e a assumir cargos de lideranca bem parecido

com o exposto pelos demais regimes de trabalho. E, apesar de relatarem ndo receber o
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suficiente pelas funcOes exercidas, sentem maior orgulho pela profissdo do que as mulheres
dentro do mercado formal de trabalho e veem uma possibilidade de crescimento maior

tambeém.
Grafico 17 — Oportunidade de crescimento de carreira
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Fonte: Elaborado pela autora.

7.4.5 Integracdo social entre funcionarios

Para este quesito foram colocadas questdes a fim de verificar o nivel de entrosamento,
respeito e coleguismo entre colegas de trabalho. O que podemos observar é que, claramente,
as mulheres autbnomas/pessoa juridica/empreendedoras e Mary Kay e as que trabalham
exclusivamente com Mary Kay sdo as que tém um retorno mais positivo quanto ao

coleguismo e espirito de equipe dentre todas as categorias estudadas.
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Gréfico 18 — Integracao social entre colegas de trabalho e superiores
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Fonte: Elaborado pela autora.

As demais estdo claramente um nivel abaixo no Gréafico 18, mostrando uma falta maior

de companheirismo e espirito de equipe dentre os funcionarios.

7.4.6 Cidadania e igualdade no ambiente de trabalho

A fim de avaliarmos este quesito, as respondentes foram questionadas sobre sua
satisfacdo relativa a igualdade de tratamento e igualdade de reconhecimento entre o0s
funcionérios da mesma empresa. As trabalhadoras exclusivas da Mary Kay disseram se sentir
mais plenamente satisfeitas com a igualdade de tratamento entre os funcionarios da empresa
do que as demais categorias. Os resultados também demonstram que ndo estdo satisfeitas com
esse quesito as trabalhadoras autdbnomas (média de 3,0), CLT (3,06) e as que trabalham como
CLT e Mary Kay (3,13). Quanto ao reconhecimento, as que se sentem menos satisfeitas séo as
mulheres que trabalham em regime de carteira assinada, independentemente de serem também

trabalhadoras Mary Kay ou néo.
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Grafico 19 — Cidadania e igualdade de tratamento no ambiente de trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora.

7.4.7 Qualidade de vida profissional e pessoal

Para avaliarmos a opinido das trabalhadoras quanto a qualidade de vida profissional e
pessoal, utilizamos questdes quanto a liberdade de expressdo, quantidade de tempo que o
trabalho lhes permite ficar com a familia, satisfacdo quanto a qualidade de vida no trabalho
em si e a satisfacdo da familia quanto ao trabalho que a pessoa desempenha. Mary Kays e
autbnomas e Mary Kays apresentaram, mais uma vez, respostas mais positivas nestes
quesitos; no entanto, quanto a pergunta da satisfacdo da familia em relacdo ao trabalho
exercido, as autbnomas que também sdo Mary Kays e a forca de vendas exclusiva Mary Kay
aproximam-se das demais categorias. Como nos quesitos anteriores, sdo as trabalhadoras
autbnomas que se sentem menos satisfeitas de maneira geral com a qualidade de vida
profissional e pessoal, seguidas sempre das trabalhadoras em regime formal de trabalho
(carteira assinada) e das que além de terem um trabalho formal também s&o parte da forca de
vendas Mary Kay.
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Gréfico 20 — Qualidade de vida profissional e pessoal
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Fonte: Elaborado pela autora.

7.4.8 Relevancia social no trabalho

Nesta sessdo foram levantadas questBes quanto a relevancia da empresa, buscando
descobrir como as trabalhadoras se sentem em relacdo a empresa em que ou com a qual
trabalham em si. Foram escolhidas duas questdes: o nivel de orgulho que a pessoa sente ao
trabalhar naquela instituicdo e a satisfacdo pelo nivel de envolvimento e participacdo nas
decisdes da instituicdo na qual trabalha. Como pode ser observado no Grafico 21 abaixo, as
mulheres que trabalham somente com Mary Kay possuem um nivel de orgulho maior em
relacdo as demais, porém, no quesito de participacdo nas decisGes da empresa, em média, elas
ndo se sentem tdo incluidas e tdo satisfeitas com seu nivel de participacdo em comparacao
com os demais aspectos de qualidade de vida no trabalho — essa média, no entanto, ndo chega

a ser baixa, é apenas mais baixa em relacdo a média das outras questdes desse aspecto.
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Grafico 21 — Relevancia social no trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora.

7.5 FLEXIBILIDADE DE HORARIO E PRODUTIVIDADE

Também foram adicionadas ao questionario duas perguntas com o proposito de avaliar a
liberdade de tempo de trabalho e a produtividade dentro da atual circunstancia de trabalho.
Neste quesito, como pode ser observado nos Gréficos 22 e 23, as trabalhadoras que
demonstraram maior flexibilidade e liberdade além de, de fato, trabalharem no seu horério
mais produtivo, foram as autdnomas/Mary Kay e as que sdo exclusivamente Mary Kays. As
mulheres que tem menor chance de trabalhar em horarios alternativos séo as trabalhadoras em
regime CLT, porém 74,2% das entrevistadas acreditam j& trabalhar em seu horario mais
produtivo. No caso das autbnomas, essa questao se inverte: em média 0 grupo se sente menos
produtivo no seu horério pré-estabelecido de trabalho do que as mulheres em regime CLT,

porém acreditam ter mais flexibilidade para mudar seu horario como convém.
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Grafico 22 — Trabalha dentro do horario mais produtivo
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Grafico 23 — Liberdade para trabalhar em horérios alternativos a fim de ter uma
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8 CONCLUSAO

A partir das pesquisas feitas e da analise dos dados coletados, podemos observar que as
mulheres que trabalham num modelo mais flexivel e empreendedor, como se mostra ser o
modelo de negdcios da forca de vendas da Mary Kay, tém uma satisfagdo com o trabalho e
vida familiar visivelmente superior aquela das demais participantes desta pesquisa, conforme
demonstrados nos graficos 15 a 20. Ndo houve nenhum resultado que se apresentasse como
negativo em relacdo a qualidade de vida nesta profissdao, mostrando que, além de satisfeitas
com o trabalho, as mulheres da forca de vendas Mary Kay estdo realizadas com o pagamento
que recebem e se mostram mais satisfeitas com o tempo que tém disponivel para passar com
os filhos e familia, além de se sentirem mais a vontade de sair da sua rotina para prioriza-los
do que as demais participantes, como pode ser observado nos graficos 8 e 9. Além disso, as
mulheres que trabalham com Mary Kay sdo as que mais realizam trabalhos domésticos, o que
reforca a obrigatoriedade feminina de cuidar da casa: quanto maior o tempo livre ou a
percepcdo do mesmo, mais horas as mulheres passardao cuidando das tarefas domésticas, o que
é claramente demonstrado pelo IBGE no Grafico 2 deste trabalho, sobre a média de tempo
dedicado as tarefas domésticas por mulheres ocupadas e mulheres desocupadas e também
pelo trabalho de Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010). As mulheres que trabalham tanto
com Mary Kay como em regime CLT apontam ter uma familia que divide melhor as tarefas
domésticas. Acredita-se que isso ocorra pela falta de tempo destas, visto que a média de horas
trabalhadas por elas supera todas as demais categorias, como foi observado no Gréafico 10. Os
dados apresentados relativos a satisfacdo de vida no trabalho das mulheres em regime de
trabalho com carteira assinada e que também séo parte da forca de vendas Mary Kay e das
que apenas trabalham sob o regime de trabalho com carteira assinada, se mostraram bastante
semelhantes, com uma leve melhora de perspectiva de carreira em se tratando do caso em que
as mulheres sdo consultoras de beleza Mary Kay além de serem funcionarias de carteira
assinada. Entetanto, essa diferenca € bastante pequena e acaba privando-as de um maior
tempo para acompanhar seus filhos, como podemos observar no Gréafico 9, que demonstra
para essas trabalhadoras o menor nivel de satisfacdo entre todos os grupos apresentados.
Quanto as trabalhadoras somente auténomas, foram estas as que apresentaram menor
satisfacdo e qualidade de vida no trabalho e as que estdo menos satisfeitas de uma maneira
geral com a profissdo e seus ganhos, mostrando um sucateamento da categoria, visto que suas
médias se mostraram as mais baixas de uma maneira geral em comparagdo com as demais

categorias, reforcando a pesquisa de Lima (2007), que demonstrou a precarizacdo da mao de
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obra autdnoma devido a informalizacdo dos contratos de trabalho. O presente trabalho ainda
explicitou, em relacdo a esta Ultima categoria, que ndo somente o pagamento nao corresponde
as expectativas e nem é encarado como justo, como 0s demais quesitos de satisfacdo com o
trabalho também demonstram a precariedade e desvalorizacao deste tipo de profissional. Em
se tratando das profissionais em regime CLT, vemos que os resultados, de uma maneira geral,
encontram-se bem na média, demonstrando que elas ndo estdo completamente satisfeitas e
veem espaco para melhoria em seus ambientes de trabalho, mas ndo se apresentam tédo
desconfortaveis com sua posicdo a fim de se caracterizarem como descontentes. E bastante
clara a diferenca de percepcdo, sobre os quesitos avaliados, que as mulheres que sdéo Mary
Kays e autdbnomas e s6 Mary Kays demonstraram em relacdo as demais, evidenciando, assim,
que as que trabalham sob o regime dessa empresa sdo mais satisfeitas e tém mais tempo para

suas atividades e vidas pessoais do que as demais participantes.
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APENDICE A - FORMULARIO APLICADO AS TRABALHADORAS

Esta pesquisa tem como objetivo medir a satisfagcdo no trabalho das mulheres que trabalham
sob o regime CLT, autonomas ou empreendendoras e mulheres membros da forga de vendas
Mary Kay a fim de averiguar qual desses regimes de trabalho proporcionam uma maior
satisfacdo de vida para as mulheres entrevistadas. Esta pesquisa € feita de forma anénima e,
caso a participante queira o resultado final do estudo, basta deixar seu e-mail e o trabalho sera
encaminhado assim que finalizado.

Questionario:

1. ldade:
a.()20-25b.() 26-30c.( ) 31-35 d.( )35-40e.( )45-50f. ( ) mais de 50

2. Qual o seu regime de trabalho?(Marque todas as que se aplicam)
a. () Contrato Formal de Trabalho (CLT)

b. () Autonomo/Pessoa Juridica

c. () Consultora Independente da Mary Kay

4, Quantas pessoas moram em sua casa?

5. Voceé tem filhos dependentes (Que ainda sejam sustentados por vocé)? ( ) SIM ( )NAO

6. Marque o nivel satisfacdo quanto ao tempo que vocé tem disponivel para dedicar e
acompanhar a rotina dos seus filhos.

( ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito ( ) Neutro ( ) Insatisfeito ( ) Muito Insatisfeito

7. Marque o quéo confortavel vocé se sente em sair da sua rotina de trabalho para atender a
uma emergéncia com seu(s) filho(s)

( ) Muito confortavel ( ) Confortavel ( ) Neutro ( ) desconfortavel ( ) Muito desconfortavel

9. Vocé sente que a responsabilidade pela criagdo do(s) seu(s) filho(s) € divida
igualmente?(Marque todas as que se aplicam)

( ) Eu cuido sozinha do(s) meu(s) filho(s)

( ) Ambos (vocé e o pai da crianga)dividimos as responsabilidades de criacdo igualmente.
( ) O pai tem apenas o papel de contribuir financeiramente com a criagao.

( ) Recebo ajuda de outras pessoas que ndo o pai na criagao.

( ) O pai tem pouco envolvimento com o desenvolvimento e criacao.

10. Quantas horas vocé trabalha por semana?

11. Quantas horas por semana, em media, vocé gasta com tarefas domésticas (faxinar a casa,
cozinhar, etc.)?
( ) Nao realizo nenhum tipo de tarefas domesticas
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( ) Até 3 horas por semana
( ) Até 5 horas por semana
( ) Até 7 horas por semana
( ) Mais que 7 horas por semana

12. Vocé sente que a responsabilidade pela manutencédo do lar é dividida igualmente entre
todos os habitantes adultos na sua casa?(Marque todas as que se aplicam)

( ) Eu realizo todos ou a maior parte dos trabalhos domesticos.

( ) Todos sé@o responsaveis igualmente pela manutencao do lar.

( ) Eu realizo a menor parte dos trabalhos domésticos.

( ) Moro sozinha.

( ) Contrato alguém para realizar a manutencdo do lar.

( ) néo realizo tarefas domésticas.

13 - Como vocé avalia a sua liberdade para criar ferramentas novas no seu trabalho?

Nenhuma Liberdade Total Liberdade

1 2 3 4 S

14 - Qual o seu nivel de motivacao no trabalho que desempenha atualmente?

Totalmente Totalmente
Desmotivada Motivada
1 2 3 4 5
15 - Como vocé avalia a igualdade de tratamento dos funcionarios da empresa que
trabalha?
Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 2 3 4 5

15 - Como vocé avalia a igualdade de reconhecimento dos funcionarios da empresa
que trabalha?

Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 2 3 4 5

16 - Qual o seu nivel de satisfagdo quanto a sua liberdade de expresséo no seu
trabalho?

Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita

1 2 3 4 5




17 - Vocé se sente realizada com o trabalho que realiza?

Totalmente
Nada Realizada Realizada
1 2 3 4 5

organizacdo na qual trabalha?

18 - Qual o seu nivel de satisfacdo quanto ao orgulho que vocé possui quanto a

Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 2 3 4 5

19 - Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissao?

Sem Orgulho Totalmente
algum orgulhosa
1 2 3 4 5

20 - Como vocé avalia a qualidade da sua relacdo com seus superiores e/ou

subordinados?

Totalmente Totalmente
Insatisfeita Média Boa Satisfeita
1 2 3 4 5

21 - Qual o seu nivel de satisfacdo da sua familia quanto ao seu trabalho?

Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 2 3 4 5

22 - Qual o seu nivel de satisfacdo quanto a sua participacao nas decisdes da

empresa’?
Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 2 3 4 5

23 - Qual o seu nivel de autonomia no seu ambiente de trabalho?

Nenhuma Autonomia

Total Autonomia

1

4

5

24 - Qual o seu nivel de satisfacdo quanto aos treinamentos oferecidos pela

organizagdo?

Totalmente
Insatisfeita

Totalmente
Satisfeita




25 - Qual o seu nivel de satisfagdo quanto ao respeito manifestado pelos seus

colegas de trabalho e superiores?

Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 2 3 4 5

26 - Qual o seu nivel de satisfacdo quanto as tarefas que realiza em seu trabalho?

Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 2 3 4 5

27 - Como vocé classifica as suas possibilidades de ter um crescimento na sua

carreira dentro dos préximos anos?

Nenhuma Total
Possibilidade Possibilidade
1 2 3 4 5

28 - Como vocé classifica a suas possibilidades de assumir um cargo de lideranca?

Nenhuma Total
Possibilidade Possibilidade
1 2 3 4 5

29 - Qual o seu nivel de satisfacdo quanto ao coleguismo, espirito de equipe e

companheirismo de seus colegas de trabalho?
Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 2 3 4 5

30 - Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente de trabalho?

Nada Totalmente
Confortavel Confortavel
1 2 3 4 5

31 - O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vida no trabalho?

Totalmente
Insatisfeita

Totalmente Satisfeita

1

5
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32 — Qual a sua satisfacdo com relacéo a sua remuneracdo frente as suas atuais

atribuicdes?

Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 3 5

33 — Como vocé avalia a quantidade de tempo que o seu trabalho permite ficar com

a sua familia?
Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 3 5

34 — Qual o seu nivel de satisfacdo quanto a sua flexibilidade de horarios no

trabalho?
Totalmente Totalmente
Insatisfeita Satisfeita
1 3 5

35 — Vocé acredita trabalhar dentro do seu horario mais produtivo?
SIM( ) NAO( )

36 — Vocé tem a liberdade para trabalhar em horéarios alternativos a fim de ter uma
produtividade melhor?

SIM( ) NAO()
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