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RESUMO

Os trabalhadores do setor de turismo costumam lidar com contextos de trabalho
desafiadores, especialmente no que diz respeito a jornadas que envolvem trabalhos
nos feriados e nos finais de semana, com longas cargas horarias, além de baixas
remuneracgdes. Este estudo tem como objetivo geral analisar a percepg¢ao de guias
de turismo de Fortaleza — Ceara em relagcdo a sua qualidade de vida no trabalho
(QVT). Trata-se de uma pesquisa de campo do tipo descritiva, caracterizada também
como qualitativa realizada por meio de entrevistas presencial junto a doze guias de
turismo. As respostas mostraram que a qualidade de vida no trabalho afeta de forma
direta a satisfacdo e a motivagcdo dos colaboradores, sendo o estresse e a carga
horaria extensa os principais geradores de insatisfagdo no trabalho. Assim, cabe aos
gestores desempenhar um papel fundamental, adotando praticas positivas que

tragam a qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Guias de Turismo. Turismo.



ABSTRACT

Workers in the tourism sector often face challenging work environments, especially
regarding shifts that involve working on holidays and weekends, with long working
hours and low wages. This study aims to analyze the perceptions of tour guides in
Fortaleza, Ceara, regarding their quality of work life (QWL). It is a descriptive field
study, also characterized as qualitative, conducted through in-person interviews with
twelve tour guides. The responses revealed that the quality of work life directly
affects employees' satisfaction and motivation, with stress and extensive working
hours being the main sources of dissatisfaction at work. Thus, it is up to managers to
play a fundamental role by adopting positive practices that enhance the quality of

work life.

Keywords: Quality of work life. Tour guides. Tourism.
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1 INTRODUGAO

O avango do Turismo nas ultimas décadas proporcionou emprego em
varios setores de servigos, oferecendo empregos formais, a despeito da grande
informalidade que ainda era observada e da incipiente qualificagdo da sua forga de
trabalho. Dados do Departamento Intersindical de Estatisticas e Estudos
Socioecondmicos (Dieese), mostraram que o turismo, no Brasil, ampliou e se
profissionalizou, gerando empregos e divisas para o pais, além disso, proporcionou
maior riqueza e desenvolvimento de forma bastante desigual, frente a dura realidade
dos trabalhadores do setor (Alves, 2021).

O Turismo no Brasil se desenvolveu de forma mais intensiva a partir do
fim da década de 1980, esse periodo demarca também, grandes modificagées nas
relagdes de trabalho devido a dinamica neoliberalista que alterou as relagdes de
trabalho (Antunes, 2000).

Diante das modificagbes globais relacionadas ao trabalho, a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) tornou-se um indicador muito importante para avaliar o grau
de satisfagcdo das experiéncias humanas no local de trabalho. O conceito de QVT
implica uma visao mais humanista do trabalho, resultando em maior respeito pelas
pessoas. A otimizagdo do potencial humano depende de quéo bem as pessoas se
sentem trabalhando na organizagdo (Chiavenato, 2004).

Segundo dados do Ministério do Turismo (2024), a participagdo do
turismo na economia brasileira ja representava 7,54% do Produto Interno Bruto
(PIB). Previsdes mostram que nos préximos 10 anos, as receitas vindas do Turismo
contribuirdo com 11,4% da economia mundial, gerando um impacto de US$ 16
trilhdes do PIB dos paises. Assim, fica evidente que o investimento nos
trabalhadores tornou-se um diferencial competitivo e que pode proporcionar uma
qualidade no atendimento dos clientes, passando, dessa forma, a fazer parte do
conjunto de acdes estratégicas das empresas para atingir os seus objetivos
organizacionais.

Sabe-se que, as condicdes laborativas vividas no setor de servigos
turisticos estdo definidas de acordo com certas condigcbes que o trabalhador esta
inserido, permitindo a exploracdo da forca de trabalho em termos relativos e/ou
absolutos, gerando seu desgaste desde uma perspectiva biopsicossocial (Martoni;
Alves, 2019).
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Assim, os trabalhadores do turismo, principalmente os guias de turismo,
atuam, por vezes, de forma informal e sdo afetados pela auséncia de protecédo da
legislacdo trabalhista e beneficios sociais garantidos aos profissionais formais.
Vivem sob o espectro da informalidade, da desvalorizacdo das suas funcdes, dos
baixos salarios, da rotatividade, em suma, da precarizagdo do trabalho (Costa;
Cavalcante, 2011).

Foram encontrados poucos estudos sobre esse tema tao relevante e que
precisa de uma atencdo maior, como por exemplo pode-se citar o estudo de
Machado e Souza (2019) que descreve uma revisao sistematica sobre o turismo e
qualidade de vida identificando as principais caracteristicas das pesquisas
dedicadas a qualidade de vida no turismo brasileiro. Outro estudo encontrado foi a
dissertacdo de Souza (2024) que também tinha como objetivo identificar a relagéo
entre a satisfagao no trabalho e a qualidade do atendimento dos profissionais Guias
de Turismo de uma empresa. O estudo de Rezende, Coletto e Alves (2016) realizou
entrevistas buscando entender e analisar a rotina de trabalho do Guia de Turismo
em Minas Gerais.

Portanto, verifica-se que esse estudo torna-se relevante pelo fato de
trazer uma pesquisa sobre diversas caracteristicas que nao foi encontrado nesses
estudos publicados, podendo contribuir na qualidade de vida dos guias de turismo,
como: compensagao justa, condigdes de seguranga e saude de trabalho,
oportunidade de crescimento, integracdo social na organizagcdo, garantias
constitucionais e relevancia social.

O problema de pesquisa deste estudo surgiu de uma inquietacdo ao
observar as constantes mudangas que permeiam a atividade turistica nos ultimos
anos e os desafios que as empresas e os profissionais deste setor enfrentam a cada
dia, necessitando, inclusive, de constantes aprimoramentos por parte das empresas
para com o0s seus colaboradores, na intencdo de melhorar e qualificar o seu
atendimento e manter um nivel de qualidade de servigcos compativel com a atividade
turistica. Assim, o problema que foi respondido nesse estudo tem o seguinte
questionamento: como os guias de turismo de Fortaleza percebem a qualidade de
vida no seu trabalho (QVT)?

Portanto, esse estudo tem como objetivo geral analisar a percepg¢ao de
guias de turismo de Fortaleza — Ceara em relacdo a sua qualidade de vida no

trabalho (QVT). No caso dos objetivos especificos tém-se: analisar as percepcoes
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dos guias sobre as compensacgoes recebidas, sobre as condicbes de seguranga e
saude do trabalho; analisar a percepg¢ao dos guias de turismo quanto a oportunidade
de desenvolvimento da capacidade humana e ao crescimento continuo; analisar a
percepcgao dos guias de turismo quanto ao constitucionalismo, a integragéo social e
a relevancia social da vida do trabalho.

Assim, acredita-se que este estudo pode vir a contribuir ndo s6 para que
outras pesquisas sejam desenvolvidas, como também para gerar informagdes uteis
aos gestores das empresas do segmento, com a intencdo de criagdo de agdes
estratégicas, no que se refere ao desenvolvimento desses profissionais no setor.

Para isso, foi escolhido realizar uma pesquisa de campo do tipo descritiva
e qualitativa, composta por uma entrevista estruturada conforme roteiro de entrevista
aplicado aos guias de turismos disposto no Apéndice A. Esse roteiro utilizou o
modelo de Walton fazendo adaptacbes das suas perguntas. Assim, participaram da
pesquisa 12 guias de turismos de fortaleza no intuito de obter os objetivos
propostos.

Além da introducgao, esse estudo esta dividido em mais quatro capitulos,
sendo que o segundo capitulo relata o referencial teérico, em que descreve os
principais autores que falam sobre qualidade de vida no trabalho e faz-se uma breve
consideragdes sobre os guias de turismo; o terceiro capitulo € composto pela
metodologia, nele € descrito o tipo de estudo escolhido, os participantes da pesquisa
e como foi feito toda a coleta e analise de dados; o quarto capitulo esta disposto a

analise e discussao dos resultados e finalizando com a conclusao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesse capitulo é apresentado a revisdo bibliografica, na qual sera feito
um panorama sobre a qualidade de vida no trabalho, as oito dimensdes que
caracterizam o trabalho como um todo e sua influéncia na qualidade de vida do
trabalhador. Além disso, aproveitou-se para destacar um subitem sobre o turismo e
guias de turismo. Dessa forma, busca-se com esse capitulo revisar autores e
estudos relevantes relacionados ao assunto, permitindo uma analise teérica e uma

base necessaria para a compreensao das discussdes que serao apresentadas.

2.1 Qualidade de vida no trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema que tem sido objeto de
variadas discussdes, tanto no meio académico quanto fora dele, dada a
complexidade que envolve o assunto. Alcangar niveis satisfatorios de QVT pode ser
considerado uma das tarefas mais complexas nas organizagdes, visto que seus
efeitos, tanto positivos como negativos, influenciam na produtividade, pois sabe-se
que funcionarios instigados contribuem de forma direta com o aumento da
produtividade da empresa (Rodrigues, 2002).

Trabalhar o tema QVT é muito interessante para as organizagées — em
especial, para as cooperativas — pois visam a melhoria continua, valorizagao,
desenvolvimento das pessoas, respeito as normas oficiais, eficacia e transparéncia
na gestao, principalmente um trabalho que gere conscientizagado dos colaboradores.

Conforme entendimento de Davis e Newstrom (2004, p. 150), a QVT é
“[...] o processo de encorajar e ajudar os outros a trabalharem entusiasticamente na
diregcdo dos objetivos [...]". Despertar tal comportamento € uma tarefa permanente
nas agendas dos gestores.

Para Maximiano (2012), a falta de qualidade de vida € um problema de
todos os envolvidos com a empresa. Esta exige uma visao sistémica, a qual integra
maquinas, informacdes das pessoas envolvidas e suas agoes, a fim de gerar uma
administracdo com qualidade. O autor afirma, ainda, que uma administragdo com
qualidade deve garantir os interesses econdmicos da empresa e, a0 mesmo tempo,

procurar assegurar a qualidade de vida dos colaboradores e dos clientes.
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Walger, Viapiana e Barboza (2014) abordam nove fatores envolvidos na
qualidade de vida no trabalho: satisfagdo com o trabalho desempenhado,
possibilidade de crescimento na organizagao, reconhecimento, salario, beneficios
recebidos, relacionamento entre os colegas da organizagdo, ambiente psicologico e
fisico do trabalho, independéncia em suas agdes e participagao ativa e engajamento.
As pessoas estdo em constante processo de desenvolvimento. Maslow abrange o
estudo da satisfacdo das necessidades individuais de cada pessoa em diversos
cenarios dentro da sua vida. Segundo ele, as atividades e a variedade nas
habilidades pessoais, aliadas a circunstancias de cada individuo, identificam os
fatores que causam insatisfagcdo ou satisfagdo aos colaboradores (Maximiano,
2012).

A motivagdo deriva do trabalho e ndo do ambiente em si, no qual a
qualidade origina-se dos esforcos a fim de atingir resultados mais elevados,
alcangando um padréao inigualavel. A proposta é favorecer um ambiente de trabalho
com pontos favoraveis aos colaboradores para o alcance da QVT em conjunto com
as dimensbes bioldgicas, psicoldgicas, sociais e organizacionais (BPSO)
(Maximiano, 2012).

Fernandes (1996) cita que o modelo desenvolvido por Walton se destaca
como sendo um dos mais utilizados e aceitos pelos estudiosos, pois nele se ver uma
correlacido entre a produtividade e a importancia da satisfacdo e da motivagao dos
colaboradores para uma melhor performance, se mostrando um dos mais completos.
Esse modelo possui relagao direta com motivagao, autoestima e satisfacdo dos
individuos, contempla as necessidades e anseios dos trabalhadores. Relaciona
fatores politicos, econdmicos e sociais que influenciam a qualidade de vida no
trabalho e sdo capazes de evidenciar os pontos fortes e fracos da QVT do ponto de
vista dos colaboradores.

O Quadro 1 mostra as oito dimensdes descritas no modelo de Walton.
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Quadro 1 — As oito Dimensdes e variaveis do modelo de Walton (1973)

CRITERIOS VARIAVEIS
Compensacao justa e A remuneracgao deve satisfazer as necessidades objetivas e subjetivas
adequada dos funcionarios assim como estabelecer uma equidade interna e

externa para se obter uma compensacéo justa e adequada.

Condigées de trabalho E necessério ter jornadas de trabalho razoaveis e padronizadas,
ambientes de trabalho com boa infraestrutura que proporcionem bem-
estar e condigdes saudaveis ao trabalhador.

Uso ou Para explorar ao maximo a capacidade e o potencial do trabalhador é

desenvolvimento das importante que lhe sejam atribuidos requisitos como: autonomia no

capacidades trabalho, multiplas habilidades, informag¢des e perspectivas, tarefas
completas e planejamento.

Oportunidades O trabalhador precisa se sentir profissionalmente seguro com grandes
oportunidades de crescimento profissional e também possibilidades de
carreira.

Integragao social na Para que o individuo se sinta socialmente integrado € necessario ter

organizagao igualdade de oportunidades, relacionamentos interpessoais e grupais

e também senso comunitario evitando assim todo e qualquer tipo de
preconceito.

Constitucionalismo Alguns elementos sdo fundamentais para assegurar a qualidade de
vida do trabalhador como por exemplo o cumprimento das leis e
direitos trabalhistas e clareza nas normas da organizagao, respeito a

privacidade pessoal e liberdade de expressao.

Trabalho e Vida E necessario que o trabalhador consiga balancear o trabalho com a
vida pessoal.
Relevancia social Trata-se do fato de muitas organizagdes ndo agirem de modo

socialmente responsavel fazendo com que um numero crescente de
empregados deprecie o valor de seus trabalhos e carreiras perdendo a
autoestima.

Fonte: de Fernandes (1996, p. 48).

Conforme Pedroso e Pilatti (2009), esse modelo descreve oito dimensdes
que destacam o trabalho como um todo, tanto no ambito organizacional, como no
ambito pessoal. Portanto, o autor procurou nesse modelo verificar os fatores que
estdo diretamente ligados a qualidade vida do trabalhador dentro e fora da

organizagao.

2.1.1 Compensacgao adequada e justa

A compensacao justa é o pagamento que o empregado recebe diante do
seu esfor¢o e dedicagado dentro da organizagdo. Dessa forma, quanto maior for sua
experiéncia e responsabilidade, e melhores forem seus talentos e habilidades, maior
devera essa compensacao.

Fernandes (1996, p. 48) conclui que a compensacgao justa deve ser

avaliada de forma melhor respondendo as seguintes perguntas:
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a) Renda adequada: O que ganho esta dentro dos padrdes aceitaveis da
sociedade sendo suficiente supri minhas necessidades?

b) Compensagéo justa: O salario que recebo esta de acordo com o padrao
do mercado?

A compensagao justa e adequada se caracteriza pela remuneragao
compativel com trabalho que se realiza, como também pela equidade de salario
entre os colegas e em relagdo ao mercado externo e a beneficios que incrementem
a renda do trabalhador (Timossi et al., 2009). Sabe-se que a remuneragao adequada
€ um direito necessario para o trabalhador, pois com isso ele fica se satisfaz das
necessidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais e econdmicos da sociedade
na qual o trabalhador esta inserido (Santos, 2012).

Dessa forma, fica evidente que a compensacao se resume em todos os
incentivos e beneficios dados pela organizagdo no intuito de remunerar e
recompensar os funcionarios. Existe uma troca de interesses nesse meio, pois as
pessoas gastam seu tempo e esfor¢o, e em troca, recebem dinheiro, representando
uma relagdo também de intercambio, entre empregado e empregador (Chiavenato,
2000).

Na visdo de Walton (1973), uma adequada compensagao tem que ter
relacdo com o equilibrio das remuneragbes dentro da organizagdo (equidade
interna) com o do mercado de trabalho (equidade externa) (Chiavenato, 2008). Além
disso, ressalta ainda que para obter uma adequada compensacao deve-se levar em
consideracgao fatores como, a relagao entre salario experiéncia e responsabilidades,
salario e talento ou habilidade (Rodrigues, 2007).

Conforme Cunha et al. (2008), a remuneracédo adequada deve atender as
necessidades pessoais, culturais, sociais e econdmicas da sociedade a qual
pertence e deve manter uma equidade interna compativel com o tempo e esforgo
empregado, e uma equidade externa com a remuneragao de profissionais que

atuam na mesma area.

2.1.2 Condigoes de seguranca e saude do trabalho

A saude e a condi¢cao de seguranga do trabalho fazem parte dos direitos

basicos de todo trabalhador dentro de uma organizagdo, como por exemplo: ele ndo

deve passar o horario de trabalho além do limite permitido por lei; deve estar
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inserido em um ambiente de trabalho que tenha o minimo de riscos de doencgas
ocupacionais e acidentes; necessita reduzir a idade em certas atividades quando
verificar que pode ser prejudicial (Chiavenato, 2000).

Sabe-se que o trabalho pode ser influenciado de forma intensa pelas
condi¢gbes ambientais do local, como por exemplo, a iluminagao, a temperatura e o
ruido, como também pela duragdo da jornada de trabalho e ainda pelas condigbes
sociais como status. Um ambiente de trabalho agradavel deve envolver condi¢des
ambientais fisicas, condigdes psicologicas e socioldégicas e ndo somente auséncia
de doencga ou enfermidade (Chiavenato, 2000).

A dimensao "condi¢cdes de trabalho" pode ser definida como sendo um
dos principais eixos de investigagao dos contextos de trabalho e, quando se observa
que esta sendo ofertada de forma inadequada, pode levar a vivéncias de mal-estar
no trabalho. Assim, fica evidente que as condi¢gdes no trabalho tém se destacadas
como um elemento indispensavel a promogdo da Qualidade de Vida no Trabalho,
procurando sempre minimizar os riscos a seguranga e a saude dos trabalhadores e
facilitando o processo de se adaptar as novas exigéncias do trabalho (Pacheco,
2011).

Na visdo de Fernandes (1996), entende-se que essa dimensao faz parte
da Qualidade de Vida no Trabalho dentro das condi¢cbes existentes no ambiente
laboral, portanto, relaciona-se todos os meios para a sua execugao, além de reduzir
as condigdes que irdo ocasionar riscos de doengas ou danos a saude, considerando

o0 bem-estar das pessoas envolvidas.

2.1.3 Oportunidade imediata para a utilizagdo e desenvolvimento da

capacidade humana

Quando um individuo possui capacidade humana para se desenvolve ele
sabe que tem autonomia dentro do ambiente de trabalho, tornando-se capaz de
conseguir tomar suas proprias decisbes em relagdo a atividade que desempenha
(Santos, 2012). Walton (1973, p. 48) descreveu cinco requisitos basicos para

atender esta categoria:

e Autonomia no trabalho: A organizagédo deve permitir certa autonomia nas
atividades que o trabalhador executa.
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e Multiplas habilidades: O trabalhador deve se sentir livre para demonstrar
suas variadas habilidades.

e Informagédo e perspectiva: Diz respeito as informagdes que o trabalhador
deve ter da fungéo que executa, e os feedbacks sobre suas atividades e
acgdes dentro da organizagao.

e Tarefas completas: O colaborador ndo pode pular nenhuma etapa de sua
atividade, respeitando-a do inicio ao fim.

¢ Planejamento: Refere-se ao planejamento da atividade antes de sua
execugao.

Assim, toda empresa que preze pelo desenvolvimento de capacidades do
empregado deve ter como dever oferecer uma autonomia nas atividades que o
trabalhador executa, como também oferecer de forma anual ou semestral feedbacks
no intuito de verificar junto com o gestor os pontos positivos e negativos.

Essa dimensdo tem o papel de mensurar a Qualidade de Vida no
Trabalho em relagéo as oportunidades que o empregado tem de utilizar toda as suas
habilidades e conhecimentos no seu dia a dia. Assim, é através dessa liberdade que
se descobre as suas qualidades, como por exemplo: autonomia para realizacdo de
tarefas, multiplas habilidades, perspectiva e informacao, conhecimento do processo
de trabalho como um todo, realizagado de todas as tarefas do inicio ao fim (Ribeiro;
Santana, 2015).

Fernandes (1996) enfatiza que o desenvolvimento de capacidades ocorre
para aproveitar os saberes e as caracteristicas pessoais do funcionario na empresa,
tudo isso atrelado as oportunidades que a instituigdo promove para que sejam
otimizados. Além disso, esse autor enfatiza que a autonomia € proporcionada
quando ha uma independéncia do funcionario em planejar e executar seu trabalho.

Na visdo de Rodrigues (2007), os principais fatores que sdo importantes
para potencializar a capacidade humana nas organiza¢des ocorre quando se tem a
autonomia no trabalho, desenvolvimento das multiplas habilidades e tarefas
completas e planejadas.

Walton (1973) ressalta que é necessario proporcionar ao funcionario
possibilidades de crescimento na carreira, para isso, deve-se trabalhar com a
aplicagao dos conhecimentos e das habilidades expandidas e recém-adquiridas. Séo
com essas pequenas acdes que o colaborador consegue oportunidades de
progresso e € reconhecido dentro da empresa, garantindo renda justa ao
trabalhador.

Tanto Fernandes (1996) quanto Rocha (1998) relataram que ofertar

oportunidade para o desenvolvimento da capacidade humana deve-se ter na
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empresa politicas de Recursos Humanos, possuindo plano de cargos e salarios que
possam reconhecer os profissionais de forma devida, tornando-se capacitados para

ascender profissionalmente dentro do quadro da empresa.

2.1.4 Oportunidade futura para crescimento continuo e segurancga

Neste item o autor Walton (1973) pensou no crescimento do colaborador
dentro da organizacdo, descrevendo que pode ocorrer a partir de promogoes,
bonificagdes e treinamentos que podem agregar valor a sua atividade. Isso faz com
que o empregado se sinta mais seguro dentro da organizagdo. Quando se tem
oportunidade de crescimento observar-se o quanto a empresa valoriza o funcionario,
investigando possibilidades de desenvolvimento e a segurangca no emprego (Hitz,
2010).

Assim, os fatores que influenciam esta dimensao para Walton (1973, p. 34)

a) Aplicacdo respectiva: E a aplicagdo dos conhecimentos adquiridos em
atividades futuras.

b) Desenvolvimento: Refere-se ao desenvolvimento intelectual e de
habilidades do colaborador dentro da organizagdo, antes que estes se
tornem obsoletos.

c) Oportunidade de progresso: A organizacdo deve oferecer meios para
crescimento do colaborador, que ele se sinta também reconhecido no
ambito familiar.

d) Seguranca: E a renda que o trabalhador recebe pelas atividades
exercidas.

Quando se investe em capacitagao profissional observa-se que ocorre um
desenvolvimento do empregado e oferece para ele a possibilidade de aprimorar os
conhecimentos. Todo o conhecimento obtido através da aprendizagem auxilia nas
competéncias profissionais, o que contribui com as necessidades do empregado e
da empresa (Machava, 2012).

Segundo Lacombe e Heilborn (2003, p.286), “uma das caracteristicas de um
bom administrador é ser capaz de fazer uma boa avaliacido e dar o feedback ao
subordinado, bem como planejar, em conjunto com o subordinado, como melhorar
seu desempenho”.

Na visdo de Santos (2012), uma ferramenta importante dentro das empresas

€ o feedback, tornando-se uma informacgao valiosa, pois a partir desse momento o
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funcionario recebe informacbes sobre a avaliagdo de seu desempenho, o que

permite que ocorram melhoras continuas.

2.1.5 Integracao social na organizagao de trabalho

A qualidade de vida no trabalho tem relacédo direta com a convivéncia
saudavel entre as pessoas na empresa e, conforme afirma Santos (2012), é possivel
verificar este critério quando se respeita a existéncia das diferencas e das
individualidades. Razdes como entender as relagcbes sociais podem contribuir para
uma melhor qualidade de vida e satisfagao no trabalho (Requena, 2003), pois sabe-
se que quando existe um relacionamento interpessoal entre os empregados é
consegue-se o respeito entre eles (Hitz, 2010).

Na visao de Walton (1973, p. 49), para que o trabalhador se sinta totalmente

integrado ao ambiente de trabalho, devem ser observados alguns pontos:

a) Preconceitos: O trabalhador ndo deve ser discriminado por cor, raga,
sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia.

b) Igualdade social: Deve haver respeito entre os setores da organizagao.

c) Mobilidade social: Possibilidade de empregador galgarem niveis mais
altos dentro da organizagéo

d) Senso de comunidade: Seria 0 bom senso que individuo deve ter dentro
das comunidades que esta inserido.

Para Chiavenato (1999), quando ocorre a integragcdo social na
organizagao verifica-se que varias barreiras hierarquicas sdo quebradas ou quando
0s assuntos sobre preconceito, a igualdade social, a mobilidade social, o
companheirismo, 0 senso comunitario e a troca de informacdes sao vistas de
maneira saudavel dentro da empresa. Assim, essa dimensdo tem o papel de
mensurar qual o grau de integragéo social nas organizagoes.

Portanto, como afirma Fernandes (1996), para que esse critério seja
alcangado, € preciso que se obtenha a igualdade de oportunidades sem que haja um
favoritismo e preferéncias entre os trabalhadores. Logo, durante a selecdo é
importante que respeitem suas qualificacdes e habilidades para haver promocgéo,
transferéncia ou admissao e a partir disso, um bom relacionamento interpessoal é
conquistado, favorecendo o espirito de equipe e um comprometimento mutuo entre

esses funcionarios.
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2.1.6 O constitucionalismo na organizag¢ao do trabalho

Nesta secédo Walton (1973, p. 49), lista direitos e deveres que sdo elementos

chave para o constitucionalismo na empresa:

a) Direito a privacidade: O colaborador tem o direito de manter sua vida
pessoal em sigilo

b) Direito de posicionamento: Direito que o colaborador tem de opinar e de
discordar em determinados assuntos da organizagao.

c) Direito a tratamento justo: Tratamento igualitario entre todos os
colaboradores da organizagéo.

O cumprimento dos direitos trabalhistas atesta se a organizagao cumpre
os direitos dos trabalhadores, previstos em lei (Machava, 2012). Hitz (2010)
especifica que este indicador esta associado a divulgagéo clara das normas e regras
da empresa.

Sabe-se que, dentro de uma instituicao, pode existir tomadas de decisdes
que acabam por favorecer interesses pessoais e prejudicar o trabalhador. Por isso, é
necessario que haja o constitucionalismo nas organizagées com o intuito de proteger
os trabalhadores de algumas acdes arbitrarias. Esses critérios de prote¢cdo sao:
privacidade, liberdade de expressao, equidade e igualdade entre os trabalhadores
perante a lei (Ribeiro; Santana, 2015).

O constitucionalismo possui como elementos-chave a privacidade
pessoal, a liberdade de expressao, o direito a tratamento igualitario e a igualdade
perante a lei. Dessa forma, devem existir um equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional. Tal dimensao tem por objetivo medir a QVT, associando-a ao trabalho e
ao tempo utilizado em lazer, atividade fisica e com a familia. Isso é valido, pois sabe-
se que o trabalhador possui vida familiar e particular, ndo devendo focar todo o seu

tempo e energia apenas no trabalho (Chiavenato, 2004).

2.1.7 O trabalho e o espaco total da vida

Para Walton (1973) o trabalho pode trazer momentos bons e ruins que

causam efeitos para vida do trabalhador. Sendo assim, fica evidente a importancia
de que haja um equilibrio entre a vida profissional e pessoal, € para que isso ocorra



20

de forma equilibrada, a empresa precisa oferecer planos de carreiras, promogoes e
jornadas que n&o sejam muito estendidas, por exemplo.

Sabe-se que as experiéncias vividas pelos trabalhadores na empresa
podem afetar positiva ou negativamente a vida pessoal e social (Hitz, 2010) e, dessa
forma, essa dimensao tem como foco avaliar a relagdo do trabalho e do tempo com
a familia, do lazer, do balanceamento da jornada de trabalho e, a partir disso,
mensurar o impacto na QVT (Santos, 2012).

Na visdo de Walton (1973), o trabalho e o espago total da vida sdo uma
relagdo que deve haver um equilibrio, conseguido através de esquemas de trabalho,
expectativa de progresso e promogao. Assim, fica claro que, o tempo e a energia
dedicados ao trabalho, de certa maneira afeta na conjuntura familiar.

Portanto, € desafiador para as empresas conseguir se reconstruir e
proporcionar bem-estar diante de um ambiente competitivo, altamente tecnoldgico e
que tenha alta produtividade do trabalho. Esse bem-estar € considerado através das
dimensdes bioldgica, psicoldgica, social e organizacional de cada pessoa e néao,
apenas no atendimento as doengas e outros sintomas de stress que surgem ou
podem potencializar no trabalho. A meta é buscar proporcionar experiéncias e visdes
avancadas dessa poderosa relagdo entre produtividade e qualidade de vida no

trabalho (Limongi-Franga, 2004).

2.1.8 Relevancia social da vida do trabalho

Nesta dimensdao o autor apresenta a importancia da responsabilidade
social da empresa, e quando é visto que realmente realiza essas atividades, o
empregado se sente mais pertencente a empresa e aumenta sua autoestima.
Segundo Pedroso e Pilatti (2009), mesmo apds décadas de sua publicacdo, o
modelo de Walton € um dos modelos mais utilizados por pesquisadores, pois € um
dos mais completos.

A dimensao relevancia social na vida do trabalho mostra o quido o
empregado fica satisfeito e com autoestima derivado de aspectos tais como a
autonomia crescente e multiplicidade de habilidades. As alteragdes das condicbes
organizacionais ocorrerdo de maneira mais lenta em relagdo as expectativas do

empregado, e que somente com uma mudanga na estrutura do trabalho, a QVT sera
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exaltada e as expectativas dos trabalhadores poderdao ser atingidas e satisfeitas
(Rodrigues, 2007).

Na visdo de Fernandes (1996), quando se ver toda a atuagéo e
responsabilidade social da empresa e a imagem que ela transmite para a sociedade
(vista como motivo de orgulho ao trabalhador), essa dimensao consegue verificar a
QVT diante da percepgao do colaborador. Assim, o autor reforgca a importancia dos
critérios da imagem da instituicdo perante a comunidade, promovendo ao
trabalhador a satisfacdo de pertencer a relevancia social da empresa e a percepg¢ao
e valorizacao em fazer parte dela, usufruindo da politica de Recursos Humanos e da

responsabilidade social que a instituicao presta a comunidade.

2.2 Turismo

Para a Organizagao Mundial do Turismo (2008, p. 1), “o turismo € um
fendbmeno social, cultural e econémico, que envolve o movimento de pessoas para
lugares fora do seu local de residéncia habitual, geralmente por prazer’. Assim, a
definigdo de turismo foi atualizada mostrando uma nova fase no seu entendimento,
pois o enfoque dado apontava essencialmente para o fendbmeno do turismo
(estabelecendo suas dimensdes social, cultural e econémica), porém sem assimilar
ao prazer (lazer) como principal motivagao (Pakman, 2014, p.18).

Ha varios enfoques sobre a definicdo do fendmeno turistico, como por
exemplo Ruas (2005, p. 34) diz que “o Turismo oferece tanto a possibilidade de
fortalecimento do capital fisico, (infraestrutura, investimentos financeiros etc.), como
estimula o desenvolvimento do capital humano (via educagdo e capacitagao
profissional)” (Ruas, 2005, p. 34).

O turismo, embora normalmente tenha uma visdo do turismo apenas
como uma forma de lazer, ele pode ir muito além disso e se tornar uma oportunidade
de troca de experiéncia temporal, cultural e espacial. O contato e a convivéncia com
pessoas de localidades e cultura distintas favorecem a ampliacdo da visdo de
mundo tanto para o turista quanto para a comunidade (Pinheiro, 2013).

O turismo possuia uma grande importancia e abrangéncia econémica,
pois segundo Vaz (2002, p. 7), “é uma atividade econbémica que mobiliza mais de
cinquenta setores produtivos de bens e servigos, requerendo o trabalho de inumeras

categorias técnicas e profissionais”. Assim, o turismo engloba diversos servigos com
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varios tipos de organizagdes que se integram e complementam o produto turistico,
como pode-se citar: os hotéis e restaurantes; os teatros e parques tematicos;
empresas de turismo especificos para programas e excursdes locais; as
transportadoras e as organizagbes que direcionam e comercializam os pacotes
turisticos, como as operadoras e as agéncias de viagens.

A Figura 1 mostra os trés grandes conjuntos que compdem o sistema
turistico, mostrando a complexidade da atividade e dos elementos existentes de
forma a desenvolver um turismo sustentavel: Conjunto da Organizac&o Estrutural —
composto pelos subsistemas da superestrutura que sdo a Politica Nacional de
Turismo, orgaos e instituicbes oficiais e estratégias governamentais e da
infraestrutura composto por energia, saneamento basico, abastecimento de agua,
transporte coletivo, comunicagdo e seguranga. O segundo conjunto € referente as
Acbes Operacionais — movimentado pelo mercado, oferta, demanda, distribuigcao,
produgdo e consumo. Por ultimo, o terceiro conjunto das Relagdes Ambientais -

composto pelos subsistemas ecologico, econdmico, social e cultural (Beni, 2006).

Figura 1 - Sistema de turismo (SISTUR) — modelo referencial

Conjunto das Relagdes Ambientais - RA
4 N\
Conjunto da Ecolégico I"—’ Social
Organizagido »
Estrutural - OE : >< [
Econdmico I*—' Cultural
Superestrutura G -‘)
A Conjunto das Agdes|Operacionais - AD
i (" OFERTA DEMANDA \';
' {l Input Output  |!
: | Produgao |« Consumo | t
Infra-estrutura : ]
] [ — [Distribuigau]—l :
] ]
AN 1 i

Fonte: Beni (2006, p. 50).
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Assim, fica evidente que o produto turistico € o resultado da soma de
todos os recursos, sejam eles naturais, culturais e os servigos produzidos por uma
pluralidade de empresas. Além disso, Beni (2006, p. 26) relata que “o produto
turistico € produzido e consumido no mesmo local e o consumidor é que se desloca
para a area de consumo, e as atividades basicas podem ser definidas sob aspectos
de deslocamento e estada”.

Beni e Moesch (2015, p. 3) afirmam que é importante:

compreender a problematica do desenvolvimento crescente do turismo, nao
s6 a medida que seus produtores, vendedores, intermediarios,
consumidores continuam produzindo, vendendo e consumindo sem limites
ou critérios, sem outro fim que o proprio beneficio do primeiro e a satisfagao
egoista do consumidor, mas pela persisténcia do problema, disfargado nas
concepgdes implicitas do seu conceito como negdécio, que invade o
tratamento das localidades e culturas, como as demarcam as agbes das
politicas publicas.

Assim, devido a complexidade e as variaveis de demandas constituintes
do turismo, como identidade da oferta, espago geografico e os operadores de
mercado, foram criadas varias segmentacdes para melhor entendimento e tornar o
planejamento mais facil das atividades relacionadas a cada area. Essas divisdes de
acordo com o Ministério do Turismo (2006) sdo: Ecoturismo, Turismo Cultural,
Turismo de Estudos e Intercambio, Turismo de Esportes, Turismo de Pesca, Turismo
Nautico, Turismo de Aventura, Turismo de Sol e Praia, Turismo de Negdcios e

Eventos, Turismo Rural, Turismo de Saude e Turismo Social.

2.3 Guias de turismo

Os guias de turismo sao profissionais cadastrados no Ministério do
Turismo, sob o regimento da Lei 8.623, de 28 de janeiro de 1993 que no art. 2°
descreve os efeitos desta Lei, definindo o Guia de Turismo como sendo um
profissional que estiver devidamente cadastrado no Instituto Brasileiro de Turismo —
EMBRATUR e que realize atividades de acompanhamento, orientagao e transmissao
de informacbes a pessoas ou grupos, durante visitas, excursdes urbanas,
municipais, estaduais, interestaduais, internacionais ou especializadas (Brasil,
1993).
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Na visdo de Chimenti e Tavares (2016, p. 17) o guia de turismo é uma das
figuras que melhor representa a imagem coletiva do turismo. A imagem do guia
saindo com seu grupo de um 6nibus é tdo comum no imaginario das pessoas quanto
a do turista de bermuda, camisa florida, chapéu e maquina fotografica pendurada no
pescoco. Em seu artigo 8°, a Portaria 27/2014 também chama a atencgéo para nao
haver equivoco quanto a uma novidade: a atividade de guia de turismo nao se
confunde com o exercicio das atividades de condutor de visitantes em unidades de
conservagao federais, estaduais ou municipais e de monitor de turismo (Brasil, 2014,
p. 110):

§1° Nos termos da legislacdo, considera-se condutor de visitantes em
unidades de conservacgdo o profissional que recebe capacitagdo especifica
para atuar em determinada unidade, cadastrado no érgao gestor, e com a
atribuicdo de conduzir visitantes em espacgos naturais e/ou areas legalmente
protegidas, apresentando conhecimentos ecolégicos vivenciais, especificos
da localidade em que atua, estando permitido conduzir apenas nos limites
desta area.

§ 2° Considera-se monitor de turismo a pessoa que atua na condugéo e
monitoramento de visitantes e turistas em locais de interesse cultural
existentes no municipio, tais como museus, monumentos e prédios
histéricos, desenvolvendo atividades interpretativas fundamentadas na
histéria e memdria local, contribuindo para a valorizagdo e conservagao do
patrimdnio histérico existente, ndo sendo permitida ao monitor de turismo a
condugao de visitantes fora dos limites do respectivo local. A profisséo é a
Unica dentro do escopo da atividade que possui reconhecimento e
regulamentacdo do Ministério do Turismo, devido a sua importancia para o
desenvolvimento e qualificagao de um destino.

Logo, ela exige dos atores atuantes cursos especificos de formacgao e
cadastramento obrigatdrio junto aquele érgéo. No Brasil a fungao do guia de turismo
foi reconhecida como profissio com a elaboragdo da primeira versdao da
Classificagao Brasileira de Ocupacoées (CBO), em 1982.

Algumas caracteristicas sao essenciais para um adequado desempenho
do guia de turismo, a saber (Chimenti; Tavares, 2016):

1) Perfil pessoal: capacidade de se relacionar bem com pessoas;
agilidade, dinamica, pensamento rapido e habilidade para solucionar problemas;
diplomacia e autoridade; saber trabalhar em equipe; pontualidade e organizacao.

2) Qualificagao profissional e qualidade dos servigos prestados:
conhecimento técnico, nog¢des sobre habilidades nas relagdes interpessoais,
conhecimentos gerais; vasto conhecimento geral e fundamentacéo tedrica, historica

e ambiental.
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3) Etica profissional: trabalho norteado por principios éticos, com base no
respeito as diferengas e escolhas individuais; cuidado com a preservagdo do
patriménio historico-cultural e ambiental; comportamento adequado, de acordo com
o perfil do grupo (capacidade de adaptacgédo).

O Quadro 2 ilustra os dois perfis existentes e seus comportamentos de

um guia de turismo, conforme descrito por Chimenti e Tavares (2016).

Quadro 2 - Perfil e comportamento do guia de turismo

PERFIL COMPORTAMENTO DO GUIA

Neaoci Formalidade e polidez no tratamento, sem proximidade emocional
egocios Pontualidad fi tos téeni

ou eventos ontualidade e firmeza em aspectos técnicos

Bom humor de forma suave, com poucas piadas ou brincadeiras

Pontualidade, mas flexibilidade em alguns aspectos técnicos
Lazer Bom humor, brincadeiras e piadas fazem parte do passeio
Linguagem mais informal e pouco técnica

Fonte: Adaptado de Chimenti e Tavares (2016).

Dessa forma, fica claro que o guia de turismo precisa ter varias
habilidades e se comportando dependendo do perfil, pois como especificado acima,
quando ele esta em um evento ou negdcio precisa ser mais sério e com poucas
piadas, diferente se for no perfil lazer que pode ter um bom humor e realizar
brincadeiras e piadas sem nenhum problema.

Na interacdo com o grupo é evidente que podem surgir varias duvidas
inesperadas e aleatdrias, pois 0 guia acaba sendo, na maioria das vezes, a primeira
e unica fonte de informacao acerca daquela localidade ou atrativo (Pearce, 1984).
Dessa forma, “as informagdes solicitadas podem variar desde sugestbes de
restaurantes de uma determinada especialidade até a programacédo de salas de
cinema e o itinerario de 6nibus urbanos”, segundo Astorino (2008, p. 142).

Apos a regulamentacdo do exercicio da profissdao de Guia de Turismo,
foram criados sindicatos para esses profissionais tendo como foco a garantia e luta
dos direitos trabalhistas e por melhores condigdes de trabalho, passando essa
categoria a ter uma melhor representatividade politica e trabalhista (Cardoso;
Guzman, 2011).

As regras para a formagéo do profissional no Brasil sdo norteadas pelo

Catalogo Nacional dos Cursos Técnicos, publicado pelo Ministério da Educagao
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(Brasil, 2013). Segundo o documento, o curso de guia de turismo deve estar
vinculado ao eixo tecnolégico ‘“Turismo, Hospitalidade e Lazer’ e deve ter o minimo
de 800 horas. Para o MEC, o profissional: Orienta, assiste e conduz pessoas ou
grupos durante traslados, passeios, visitas, viagens, com ética profissional e respeito
ao ambiente, a cultura e a legislagdo. Informa sobre aspectos socioculturais,
histéricos, ambientais, geograficos e outros de interesse do turista. Apresenta ao
visitante op¢des de roteiros e itinerarios turisticos disponiveis e, quando for o caso,
concebe-os considerando as expectativas ou necessidades do visitante. Utiliza
instrumentos de comunicagao, localizacéo, técnicas de conducgao, de interpretacao
ambiental e cultural (Brasil, 2013).

Assim, fica evidente que o guia de turismo constitui uma pecga importante
na atividade turistica, sendo considerado um dos principais agentes nessa linha de
frente. O guia é o elemento humano, o intérprete e 0 que gerencia e executa o
roteiro da programacao (técnica, artistica, socio cultural e patrimonial) dos destinos
ofertados pelas agéncias de turismo que o mesmo trabalha. Portanto, o guia de
turismo além de levar informacéo deve também ofertar um atendimento de qualidade
e com segurancga trazendo a satisfagcao do cliente como foco principal, pois este é
“basicamente o elo de ligagao entre o turista e os 6érgaos de prestagao de servigos”
(Gonzalez; Martinez, 2010).

Montes (2013, p. 41) reforga em seu estudo que ndo existe um padrao de
atuacdo desses prestadores de servigos, porém ha indicativos de um padrao de
procedimentos técnicos da profissao feita através da personalidade, ética e carater
de cada guia, pois essa profissdo necessita de competéncias e postura no
desempenho da sua atuacao para “atender a demanda de atribuicbes a que é
submetido”, junto aos varios publicos. Ainda para a autora, além do guia ter que
possuir uma formacéao sélida conquistada durante a sua formagao técnica que exige
o aprendizado da cultura geral e procedimentos técnicos, € preciso que o guia
consiga se relacionar com individuos e grupos de forma tranquila, atendendo as
expectativas desses clientes, pois “em cada viagem o guia tera contato com novos
grupos, e nessa sua relagdo com o visitante havera sempre troca de culturas,
informacgdes, sendo que o guia sera um eterno aprendente” (Montes, 2013, p. 41).

No Brasil, apés a regulamentacdo dessa profissdo em 1993, varios
orgaos de ensino estdo promovendo a formagao técnica desse profissional, sendo

elas publicas ou particulares espalhadas por diferentes unidades federativas do
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Brasil. Para isso, € importante que essas instituicbes estejam estruturados nas
bases legais e nos principios da Legislacdo de Diretrizes e Bases (LDB) da
Educacdo Nacional, e no conjunto de leis, decretos, pareceres e referenciais
curriculares que possuem as normas da Educacéao Profissional (Montes, 2013).

No caso do Guia de Turismo, as empresas do setor turistico tém requerido
mais do profissional, que ele tenha em seu curriculo competéncia, determinacgao,
criatividade, disposicdo, preparagao apropriada, confianga em si mesmo, entre
outros atributos (Montes, 2013). Os clientes, na visdo de Kotler e Keller (2012, p.
398) esperam das empresas de turismo: “funcionarios experientes e amaveis, que
fornega servigo relevante/personalizado, que demonstre desejo de satisfazer as
suas necessidades e tratamento como cliente valioso”. Pois para eles sem a
qualidade necessaria no servico ndo ha concorréncia possivel no mercado, nao se
deve apenas olhar para o pregco como um unico fator que pode dita-la, mas também

a capacitacao profissional adequada dos recursos humanos (Beni, 2006).
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3 METODOLOGIA

Nesta seg¢do serdo apresentados os procedimentos metodologicos
utilizados para a investigagdo do problema de pesquisa proposto e para que se

alcance os objetivos especificos apresentados anteriormente.

3.1 Tipo de Estudo

O tipo de estudo escolhido foi uma pesquisa de campo. Segundo
Gonsalves (2001, p.67), “... a pesquisa de campo € o tipo de pesquisa que pretende
buscar a informagdo diretamente com a populacdo pesquisada. Ela exige do
pesquisador um encontro mais direto”. Quanto aos objetivos, a pesquisa é
considerada como descritiva, pois se caracterizam por ter o objetivo primordial de
descrever determinada populagao, fendbmeno ou ainda relagdes entre variaveis.

Sob a forma de abordagem do problema, caracteriza-se como uma
pesquisa qualitativa, pois se aprofundara nos fendmenos que ocorrem em
determinado tempo e lugar e utilizara de uma entrevista estruturada para coletar as

respostas dos participantes da pesquisa.

3.2 Coleta de Dados

No caso da coleta de dados, foi realizado uma entrevista com o roteiro
semiestruturado realizando a entrevista presencial com o guia de turismo e gravando
por meio de um gravador de celular as suas falas. Vale ressaltar que o
consentimento para utilizar suas falas foi dado verbalmente pelos entrevistados.

A entrevista do tipo semiestruturada ocorre com o entrevistador usando
um roteiro para a entrevista ja pré-estabelecido, sendo bem flexivel em sair do
roteiro para que o entrevistado possa discorrer subjetivamente sobre a questéo
colocada (Ludke; André, 2004). Assim, o pesquisar segue o roteiro com perguntas
gerais ou topicos, tendo como foco principal a centralidade da pesquisa, mas um
“[...] bom entrevistador € aquele que sabe ouvir, [...] realizando novos
questionamentos, [...] mas sem influenciar seu discurso. Ele aprofunda o relato do
participante e mostra atencdo sobre detalhes importantes” (Batista; Matos;
Nascimento, 2017).
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Além disso, o0 uso de gravadores para auxiliar na realizagao de entrevistas
€ muito essencial, pois com ele sera ampliado o poder de registro e captagao de
elementos de comunicacdo de extrema importancia, pausas de reflexdo, duvidas ou
entonagdo da voz, melhorando o compreendimento a compreensdo da narrativa
(Schraiber, 1995).

Dessa forma, dividiu-se o roteiro da entrevista em duas partes, sendo a
primeira parte constituida das informagdes sociodemograficas basicas: género e
faixa etaria dos participantes. A segunda parte € composta por 14 perguntas abertas,
adaptadas nas oitos dimensdes do modelo de Walton (1973) que sao: Compensacéao
justa e adequada; Condi¢cdes de Seguranca e Saude de Trabalho; Oportunidade de
Crescimento e Seguranga; Integracdo Social na Organizagdo; Garantias
constitucionais; Relevancia Social; Trabalho e Espaco total de Vida e Utilizacao e
Desenvolvimento de Capacidade, conforme pode-se ver no Apéndice A.

O pesquisador realizou as entrevistas num periodo de 15 dias, entre os
dias 1/09/2024 a 16/09/2024 totalizando 12 entrevistas com os guias de turismo.

3.3 Procedimentos de analise de dados

Depois de coletados e alcangados as gravag¢des das respostas dos guias
de turismo, foi feito a analise das respostas de cada guias buscando selecionar o

maximo de trechos de falas que pudesse contribuir nos resultados e discussao.

3.4 Perfil dos entrevistados

Foram escolhidos 12 guias de turismo de varias agéncias de Fortaleza —
Ceara conhecidos pela pesquisadora, convidando-o para participar da pesquisa de
forma anbénima, ou seja, seu nome nao sera relatado durante a exposi¢ao das falas.

Os entrevistados tiveram uma média de idade de 49 anos, sendo 5 do
sexo feminino e 7 do sexo masculino. Além disso, 8 sao casados, 3 séo solteiros e
um divorciado. Outro dado encontrado foi que 8 possuem filhos com pelo menos 2 e
o restante, ndo possui. Quando questionado sobre o seu nivel de participacdo na
renda familiar 8 pessoas afirmaram que era parcialmente e quatro que totalmente,

conforma visto no Quadro 3 abaixo.
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IDADE | SEXO Estado Civil: Possui Se sim, Responsabilidade
filho(s)? | quantos | narenda familiar
GUIA 01 45 | FEMININO CASADO NAO 0 PARCIALMENTE
GUIA 02 40 | MASCULINO SOLTEIRO NAO 0 TOTALMENTE
GUIA 03 43 | FEMININO SOLTEIRO SIM 1 PARCIALMENTE
GUIA 04 53 | MASCULINO SOLTEIRO NAO 0 TOTALMENTE
GUIA 05 38 | FEMININO CASADO SIM 1 TOTALMENTE
GUIA 06 49 | FEMININO CASADO SIM 2 PARCIALMENTE
GUIA 07 58 | MASCULINO CASADO SIM 2 PARCIALMENTE
GUIA 08 53 | MASCULINO CASADO SIM 2 PARCIALMENTE
GUIA 09 49 | MASCULINO CASADO SIM 2 PARCIALMENTE
GUIA 10 55 | FEMININO CASADO SIM 1 PARCIALMENTE
GUIA 11 58 | MASCULINO DIVORCIADO NAO 0 PARCIALMENTE
GUIA 12 54 | MASCULINO CASADO SIM 2 TOTALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

No Quadro 4 é mostrado que sete dos guias possuem ensino superior

completo, quatro tem ensino médio completo e apenas um tem o ensino

fundamental completo. Sete responderam que seu emprego tem relagdo com a sua

formacéo e, o restante, cinco ndo tem essa relagcdo. O tempo médio que trabalho

como guia de turismo ficou com 28 anos mostrando assim que todos tem uma boa

experiéncia no ramo, trabalhando em média quatro dias por semana e em média

com 11 horas de trabalho por dia.

Quadro 4 — Dados de perfil dos entrevistados

Escolaridade Emprego tem Tempo que Frequéncia Horas em
relagcio com trabalha como semanal de média de
sua formacgéo guia de turismo trabalho trabalho

GUIA 01 | MEDIO SIM 24 anos 4 dias por semana 14 a15

horas

GUIA 02 | MEDIO SIM 35 anos Diario 10 horas

GUIA 03 | SUPERIOR SIM 38 anos 4 dias por semana 10 horas

GUIA 04 | MEDIO NAO 30 ANOS 4 dias por semana 10 horas

GUIA 05 | SUPERIOR SIM 29 anos 2 dias por semana 12 horas

GUIA 06 | SUPERIOR NAO 27 anos N&o ha 10 horas
regularidade

GUIA 07 | SUPERIOR SIM 25 anos Eventualmente 12 horas

GUIA 08 | SUPERIOR NAO 25 anos De 4 a 5 dias por 10 horas
semana

GUIA 09 | FUNDAMENTAL | NAO 26 anos 2 a 3 dias por 13 horas
semana

GUIA10 | MEDIO NAO 21 ANOS 3 dias por semana 10 horas

GUIA 11 | SUPERIOR NAO 25 anos Depende da 10 horas
demanda

GUIA 12 | SUPERIOR NAO 32 ANOS 5 dias por semana 12 horas

Fonte: Dados da pesquisa (2024).
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Abaixo foi feito a analise e discussdo dos resultados apresentados de
forma separada em oito topicos para cada dimensao avaliada nas entrevistas

realizadas junto aos guias de turismo.

4.1 Compensacao Justa e Adequada

Iniciou-se indagando aos participantes da pesquisa se eles consideravam
a remuneragao que recebiam adequada em relagdo as suas atividades e se essa
remuneragado afetava a sua motivagdo ao trabalhar. Percebeu-se que 2 guias
responderam que consideram a remuneracao adequada em relacdo as atividades
que realiza, 3 se mostraram parcialmente satisfeitos assim como afirmam que
“‘Algumas vezes sim, outras ndo. Afeta em grande proporgéo, pois se eu ndo for bem
remunerada, ndo poderei cumprir com 0os meus pagamentos.” (Guia 5) e “Temos
uma variavel de ganhos, quando temos um bom rendimento de comissées é 6timo.”
(Guia 8).

Entretanto, 7 dos 12 guias entrevistados nao estdo satisfeitos com a sua
remuneragao assim como afirmam o Guia 1: “Ndo é adequada e a motivacdo é
diretamente afetada se ndo consigo atingir minha meta de comissdo com aquele
grupo”; “Néao. Desistimula a seguir na profissdo”; e o Guia 11: “Ja ganhamos mais e
trabalhamos menos. Esse sentimento, por si sO, ja é desestimulante. S6 nos resta
encarar a realidade e prosseguir’ por perceberem que ao longo dos anos o turismo
no Ceara vem sofrendo uma perda consideravel de quantidade de visitantes o que
impacta diretamente no rendimento visto que com menos turistas passeando o
ganho € menor.

Rezende, Coletto e Alves (2016) em seu estudo ressaltou uma questao
importante que é a falta de estimulo, pois muitos dos guias, por conta da idade e do
tempo de servigo ja executado, acabam nao se sentindo confortaveis para mudar de
carreira depois de tanto tempo e ficam insatisfeitos e aceitam a forma como as
empresas querem trabalhar.

Vale ressaltar que alguns desses guias de turismo trabalham em
empresas onde todo ganho de comissao é deles. Ja existem empresas que paga

apenas diaria de servigo e independentemente da quantidade que fizer no dia as
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empresas ficam com todo o lucro. Sendo assim, mesmo tendo um bom desempenho
no atendimento as empresas ficam com todo o valor, potencializando a
desmotivacédo e percebem que todos o seus esforcos ndo estdo sendo valorizados
de modo justo e adequado.

Em relacdo a carga horaria e a remuneragao, foi indagado se os guias
achavam a compensacdo justa e adequada. Foi possivel ver que 2 guias
consideram a remuneragao justa e adequada mesmo que para isso tenham que
abdicar dos finais de semana e feriados enquanto outros 2 consideram que essa
remuneragao € parcialmente adequada visto que muitas vezes temos roteiros que
permitem um bom rendimento ao final do dia assim como afirmam o Guia 12 e 5,
respectivamente, dizendo “Parcialmente dentro do roteiro”, “As vezes sim, as vezes
n&o.”. Entretanto a maioria, 8 guias, afirmaram que essa remuneragcdo néo €
adequada conforme mostram as respostas do Guia 4 e 9, respectivamente: “Muitas
horas de trabalho para pouca remuneracgao”, “Considerando esta forma até pode ser,
mas quando lembro que ndo tenho nenhum tipo de garantia de uma carteira de
trabalho, entao desconsidero rapidamente!”.

Diante disso, para auxiliar na regulamentagcéo do exercicio da profissao
de Guia de Turismo, foram criados sindicatos destes profissionais com o objetivo de
garantir e lutar pelos seus direitos trabalhistas e por melhores condi¢des de trabalho,
proporcionando, assim, a categoria uma representatividade politica e trabalhista

(Cardoso; Guzman, 2011).

4.2 Condicoes de Seguranga e Saude de Trabalho

Os guias foram indagados referente as condicbes de seguranga e
insalubridade no seu trabalho o que pode causar condigdes inadequadas para
trabalhar. Viu-se que apenas um guia respondeu que “No geral as condi¢cbes de
seguranga sdo boas” e outros 2 guias afirmam ser “Razoaveis” e que “As condi¢bes
de trabalho séo adequadas, porém poderiam melhorar em alguns quesitos.” Porém a
maioria, 9 guias, consideram que as condicbes ndao sao adequadas, citando a
condicdo dos veiculos que sao terceirizados e geralmente ndo estdo em boas
condi¢cbes de uso, assim como risco de estar constantemente em estrada viajando.
Isso pode ser confirmado pelas respostas do Guia 1, 3 e 9, respectivamente,

“Considero insalubre pois trabalho viajando e estou exposta as insegurancas da



33

estrada, deposito minha vida nas mdos de um condutor, alguns tem uma dire¢éo
segura, outros ndo, meu oficio pede q eu pague seguro de vida a parte, ndo tenho

plano de saude e acho totalmente vulneravel.” “Eu acho que é uma atividade de
risco, porque passo muito tempo dentro de transportes, percorrendo longas
distdncias, e nem sempre as empresas que fornecem os transportes contratados
entregam veiculos com qualidade. Acho que é uma situagéo inevitavel ja que a
profissdo exige isso. Eu sugeriria atengdo das empresas ao contratar os transportes
que serdo usados na prestacdo do servigo, para dar mais seguranga e qualidade
aos profissionais trabalhando” e “Acredito que fora o transporte, os demais ndo me
chamam tanta atengdo assim, ja os transportes a grande maioria sdo velhos e
preocupante quanto a questdo de seguranga’.

O estudo de Rezende, Coletto e Alves (2016) na percepgdo dos guias
entrevistados, sua profissdo e suas fungdes nao prejudicam a sua saude, muito pelo
contrario, alguns relataram que por terem que caminhar durante os passeios e por
conhecer pessoas novas todos os dias, a saude deles até melhoraram. Porém,
alguns disseram que tem dias que a atividade é cansativa, mas mesmo assim, todos
os entrevistados afirmaram estar saudaveis.

Ainda sobre condi¢cbes de seguranga e saude do trabalho, foi perguntado
sobre se a carga horaria de trabalho € adequada para executar as atividades e de
gue maneira isso pode afetar a sua saude. Dessa forma, verifica-se apenas um guia
3 respondeu que “Sim. Quando eu optei por estudar e trabalhar com Turismo, eu
estava ciente de como seria a carga horaria. Ndo sinto impactos negativos na minha
saude”.

Entretando todos os demais afirmaram ser uma carga horaria de trabalho
extenuante e que por esse motivo ela impacta ndo somente em cansaco fisico assim
como em cansaco mental. Isso pode ser confirmado pelas seguintes respostas: “E
Uma longa jornada, impacta na minha saude mental, falta de conforto e em alguns
lugares ndo temos uma refeicdo adequada” (Guia 1). “A jornada para o guia de
turismo em geral é extenuante, chegamos a trabalhar até 15h. Por conta desse
horario irreqular pode-se desenvolver insénia, falta de apetite, cansaco fisico, enfim
pode se manifestar de varias maneiras em cada individuo” (Guia 8). “Nao que a
carga horaria seja adequada, mas necessario por ser um trabalho externo em
excursdo mais distante, quanto afetar na saude pode ser mais em tensdo, e isso

com um tempo talvez deixe uma pessoa ansiosa e as vezes até mesmo com
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depressdo” (Guia 9). “A jornada de trabalho é ardua e longa. Ha destinos que
exigem maior esfor¢go mental e fisico. Sobrecarga continua e estressante pode afetar
Ssobremaneira a saude” (Guia 11). “A jornada de trabalho é ardua e longa. Ha
destinos que exigem maior esforco mental e fisico. Sobrecarga continua e
estressante pode afetar sobremaneira a saude” (Guia 12).

O estudo de Chimenti e Tavares (2016) também analisou a jornada de
trabalho, relatando que é superior a oito horas chegando até dez horas diarias e que
0 guia precisa estar as 24 horas disponivel para o turista, buscando a resolugéo de
eventuais problemas e duvidas que venham a ter. Assim, “o profissional precisa ter
disponibilidade para deixar a vida particular cotidiana normal de lado para ‘viver’ a do
turista” (Chimenti; Tavares, 2016, p.36), o0 que € uma exigéncia que afeta a vida

pessoal desse trabalhador.

4.3 Oportunidade de Crescimento e Seguranga

No que diz respeito a satisfacdo com os resultados do servigco de
guiamento realizado temos uma coesao de respostas em que os guias afirmam nao
recebem esses elogios da empresa, mas sim dos turistas ao final de cada roteiro
realizado e que com isso sentem motivados e satisfeitos com o servigo que foi
prestado. Isso pode ser confirmado pelas respostas dos seguintes guias: “Os
resultados sempre foram muito satisfatorios para mim. No Turismo, nhem sempre 0s
feedbacks vém através de conversas, mas sim da frequéncia e da continuidade nas
ofertas de trabalho” (Guia 3). “Recebo comentarios bem positivos em relacdo ao
trabalho que desenvolvo, principalmente e diretamente dos
passageiros/turistas/visitantes” (Guia 4). “Meus turistas sempre me ddo um feedback
bem positivo de que eu desempenhei um bom trabalho” (Guia 6). “Muito boa. No
final de cada excursao ou servigo prestado, os clientes me ddo suas opinidées, que
normalmente séo elogios” (Guia 10). “Fico feliz na realizagdo de um bom trabalho
pelo feedback dos passageiros” (Guia 12).

Fica evidente que € muito comum receber o feedback durante e no final
do passeio para o guia, porém foi descrito que raramente eles recebem feedbacks
por parte das empresas de turismo, mesmo alguém tendo elogiado o seu trabalho e

servigo prestado.
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O trabalho do Guia conforme afirma Chimenti e Tavares (2016), além das
caracteristicas pessoais de “ser sociavel, simpatico, alegre e divertido, possuir amplo
conhecimento geral e especifico, ser cordial, paciente e atencioso” (p.28), o Guia
também precisa ser “responsavel, honesto, pontual, com capacidade de liderancga e
persuasdo e bom vendedor” (p.28), trazendo assim um atendimento as exigéncias
dos turistas e das agéncias e operadoras, pois o Guia € uma pec¢a muito importante
que cria o elo entre os turistas e os diversos servigos turisticos.

Sabe-se que a fungao do profissional na atividade turistica necessita ficar
associada a um bom atendimento. O cliente precisa ser tratado bem, com educacao,
cortesia e atengao, isso tendera a ter uma boa imagem dos servigos consumidos e 0
seu retorno e indicagdo aos amigos e conhecidos.

Falando agora sobre oportunidade de crescimento profissional tivemos 3
guias que responderam que € possivel crescer profissionalmente assim como
comprovam as respostas: “Sim, acredito que é possivel crescer profissionalmente
dentro do meu trabalho, mas ndo depende somente de mim. Participo sempre que
posso por treinamento que visam melhorar meu trabalho” (Guia 4). “Sim. Sempre
que podemos estamos abertos a treinamento e aperfeicoamento de nosso trabalho e
conduta” (Guia 12). Entretanto a maioria, 9 guias, responderam que ndo ha
crescimento profissional dentro da profissdo visto que mesmo fazendo atualizagcbes
e treinamentos nao existe um nivel acima da profissdo para que ele possa crescer
na profissdo. Isso pode ser confirmado pelas seguintes respostas: “Ndo, € um caso
de uma profissao unica” (Guia 2). “Ndo. Ndo ha promocgéao de fungbes na carreira de
Guia de Turismo. O unico crescimento é financeiro ao mudar para empresas
maiores, com mais movimento, possibilitando assim mais trabalho” (Guia 3). “Sem
possibilidade de crescimento. Treinamentos/atualizacbes sé&o rarissimos” (Guia 5).
“Ndo ha crescimento profissional para o guia de turismo” (Guia 6). “Ndo enxergo
crescimento profissional como guia de turismo” (Guia 8).

Vale ressaltar que todos os guias participantes da pesquisa estdao a mais
de 20 anos trabalhando nessa area, levando-os a pensar que nao precisam mais de
treinamentos ou qualificagdes pois como o guia 6 e 8 relatou é desestimulante pois
nao enxergam crescimento profissional em um guia de turismo.

Assim, como afirma Pimenta (2006) a qualificagdo profissional € uma
questdo bastante fragil e que precisa ser pensada sob pena de trazer graves

consequéncias ao desenvolvimento do setor. Tanto no que diz respeito a formagao
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do Guia, de modo que esse possa ser um representante da cultura local, quanto da
formagao gerencial das organizagdes turisticas. Pimenta (2006) afirma, ainda, que
um grande numero de empresas é criada por pessoas que nao tém formagao na
area, dificultando assim o desenvolvimento de politicas de gestdo adequadas ao

trabalho e a saude desse profissional.

4.4 Integragao Social na Organizagao

Nessa dimensdo ha uma coesdo nas respostas ja que o0s guias
consideram em sua maioria que nao se sentem parte da empresa, porem entre os
colegas existe apoio mutuo e cordialidade. Assim como afirmam o Guia 1 “Considero
uma relagdo de grande competividade e uma postura alheia aos nossos anseios,
sdo muitas cobrangas e pouco reconhecimento. Eu ndo me sinto parte da empresa,
pois ndo ha uma comunicagdo para melhorias”. O Guia 2 relatou que “através do
apoio no trabalho, sim a grande maioria me apoia”. O Guia 6: “Sou apenas mais um
guia, a relagdo é mais profissional’. O Guia 9: “Somente a camisa da empresa e
quando alguém diz que la vem o guia da .... (pausa na fala), quanto a solidariedade
dos colegas existe sim com a maioria destes!".

Dessa forma, percebe-se nas falas que existe uma relagdo de
competitividade e muita cobranga sem reconhecimento. Assim, sabe-se que,
normalmente, existe uma dificuldade dentro das empresas de existir essa
solidariedade, tornando-se assim, um ambiente de competitividade como foi dito e
comprovado nas falas dos guias.

No caso de se sentir discriminado em alguma situagéao dentro do trabalho
apenas o guia 12 respondeu ser “Indiferente a esse tipo de situagdo”, no que todos
os outros pontuaram que ja se sentiram discriminados em alguma situacao quer seja
pela frequéncia de trabalho, pelo tipo de veiculo utilizado ou mesmo por ndo ser bem
visto na empresa. Essas respostas podem ser confirmadas pelos seguintes relatos:
“Sim, é claro q alguns colegas sdo bem quistos e outros nem tanto, acho
desanimador tal competigdo escalas mal feitas” (Guia 1) “Sim, nem sempre a escala
de trabalho e servigo condizem com o trabalho e esforgco que desempenho” (Guia 4).
“‘Muitas vezes” (Guia 5). “Vérias vezes” (Guia 6). “Por varias vezes, uma coisa bem

comum em toda empresa é ter distingcdo de uma pessoa para outras e ndo somente
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pela questao profissional, mas principalmente pela uma questao pessoal’ (Guia 9).

“Sim. Qualquer guia normal ja viveu e sentiu isso” (Guia 11).

4.5 Garantias constitucionais

Sobre as garantias constitucionais tivemos 3 guias que responderam ja
sabiam que a profissdo ndo tinha garantias constitucionais. E o que demonstra as
seguintes respostas: “Ao escolher a profissdo de Guia de Turismo, eu ja estava
consciente de que era uma profissdo de Prestagdo de Servico, e ndo uma
contratagcdo CLT. Por ser prestadora de servigo, eu receberia por servigos realizados
e néo por vinculo empregaticio” (Guia 3). “A gente vem para essa profissdo sabendo
disso, entdo somos nos que nos organizamos com essas despesas” (Guia 10).
“‘Esse tipo de servico € uma opgdo para o guia quando ele ndo utiliza dessas
garantias” (Guia 12).

Entretanto todos os demais pontuaram que a falta dessas garantias
profissionais € complicada e até prejudicial ao exercicio da profissao visto que em
casos de acidentes estariam descobertos pela lei sem o direito de receber auxilio
enquanto se recuperam ficando assim sem provimentos financeiros. Isso também
ocorre em caso de gravidez pois n&o tem direito a licengca maternidade, nem direito a
férias remuneradas, 13° salario ou mesmo FGTS que sao direitos dos trabalhadores
brasileiros assegurados pela constituicdo federal. Isso pode ser comprovado pelas
seguintes respostas “Me sinto inseguro e incerto em relagbes as garantias aos
direitos trabalhistas” (Guia 4). “Que deveriamos ter esses direitos” (Guia 5). “As
vezes tenho arrependimento por ter escolhido essa profissdo” (Guia 6).
“Desprotegido” (Guia 7). “Constrangedor e frustrante” (Guia 8).

O guia de turista € um trabalho autbnomo com prestacéao de servigo, nao
tendo nenhum direito trabalhista conforme CLT, nesse sentido o Guia 10 escreveu
que todos os guias quando entram nessa profissao ja sabem quais garantias tem e
as que nao tém. Portanto, percebe-se que a maioria relata estar ciente dessa
auséncia de direitos e sabe quando escolheu a profissdo o risco que ia ter. Como
relatado pelo Guia 9, muitos acabam por abrindo um MEI (Microempreendedor
individual) para conseguir suas garantias trabalhistas.

No estudo de Leite (2013) realizada através de uma pesquisa para

descobrir o perfil do guia de turismo atuante no estado de Santa Catarina e
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comprovou que a maioria trabalhava de forma autbnoma ha mais de nove anos
nessa atividade. A maior parte dos entrevistados sao credenciados como guia
regional, tendo fluéncia no idioma espanhol, e atuando principalmente em roteiros
locais, com duragdo de um dia. E apenas a minoria dos guias tem no trabalho de
guia a unica fonte de renda, desempenhando outras atividades paralelas.

Quanto a oportunidade que a empresa da para propor sugestbes e
melhorias do trabalho tivemos 6 guias que responderam que ndo sdo ouvidos em
suas demandas como afirmam “Nem todas aplicam nossas ideias, durante o tempo
q atuei em empresas, preferi evitar expor ideias” (Guia 1). “Nao tem muita abertura
pra isso” (Guia 5). “Isso néo existe” (Guia 7). “Nao vejo nenhuma nao (risos)"” (Guia
9). “Somos muito pouco consultados para tal’ (Guia 11).

Entretanto outros 6 guias responderam que conseguem expor suas
opinides em reunidées ou em grupos de whats app conforme mostram as respostas
“‘Durante reuniées esporadicas, eu tenho a oportunidade de expor meus
pensamentos e ideias, mesmo que, muitas vezes, ndo sejam considerados” (Guia
3). “Sempre que posso costumo fazer minhas consideragbes e sugestbes de
melhorias em relagdo ao trabalho que desenvolvo e na maioria das vezes sou
atendido e ouvindo atentamente” (Guia 4). “Através de reunibes e em grupos de
whatsapp” (Guia 10). “Sim, sempre estdo abertas as propostas de crescimento”
(Guia 12).

Sabe-se que existem empresas que fazem reunido e alinham algumas
atividades que sao responsabilidades da empresa, porém, mesmo 0 guia dando sua
opiniao, foi relatado por eles que na maioria das vezes nao sao consideradas, como
também nédo é ofertado oportunidades para essas sugestbes de melhorias por parte

das empresas.

4.6 Relevancia Social

Foi questionado nesse estudo sobre o grau de satisfagdo e orgulho em
dizer que sao guias de turismo. Dentre todas as repostas apenas 1 guia respondeu
que nao tem mais satisfacdo nem orgulho em realizar esse trabalho: “Nao tenho
mais, devia ter me esforcado no ano em que entrei no turismo era no concurso da
PM-CE"” (Guia 9).
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Entretando todos os demais 11 guias entrevistados responderam que
veem principalmente na satisfacdo do cliente orgulho em dizer que é guia de
turismo, isso pode ser confirmado pelas seguintes respostas “A alegria do cliente ao
realizar um sonho e eu ajudei a realiza-lo, quando me agradecem as minhas
informagbes q foram boas, e q vai me indicar aos amigos e familiares q vierem outra
vez” (Guia 1). “O reconhecimento do cliente” (Guia 2). “Ver o olho dos meus clientes
turistas brilhando e ouvir que vdo embora levando a historia e as belezas do Estado
do Ceara na mente e no coragéo de cada um” (Guia 3). “A satisfagéo profissional, os
elogios e as criticas positivas me fazem continuar e procurar a cada ser mais
profissional e dedicado ao meu trabalho” (Guia 4). “O retorno positivo dos clientes”
(Guia 5). “Ver a satisfagdo do cliente, isso me deixa orgulhosa e certa que escolhi a
profissgo certa” (Guia 10). “Guiamento ¢é paixdo” (Guia 12).

“Uma das caracteristicas pessoais mais importantes a um bom guia é a
capacidade de se relacionar bem com as pessoas e grupos” (Chimenti; Tavares,
2016, p. 27). Assim, os turistas normalmente avaliam positivamente quando os guias
se mostram simpaticos, alegres e divertidos, mas sabe-se que apenas isso ndo é o
suficiente, pois deve haver um equilibrio com as competéncias relacionadas ao seu
conhecimento e conduta profissional.

Concordando com isso, o estudo de Rezende, Coletto e Alves (2016)
notou que todos parecem se sentir bem e estdo satisfeitos com sua profissdo, se
sentindo alegres com ele. Foi relatado que mesmo com a realidade das
adversidades e dificuldades que enfrentam, consequéncia da falta de apoio publico e
desvalorizagao, os guias sentem prazer no exercicio de suas atividades de trabalho.

Quanto a avaliagdo do trabalho em relagdo a imagem, a qualidade do
servico e a responsabilidade social da atividade na promocdo do turismo em
Fortaleza todos os guias foram unanimes em responder que se sentem importantes
na cadeia do turismo para a promog¢ao do turismo em virtude do trabalho realizado.
Isso pode ser demostrado nas seguintes respostas: “Eu me considero uma boa
profissional, transformo os problemas de minha cidade e do estado em maravilhas
aos olhos do turista, ofereco e procuro passar o q ha de melhor e seguro passeio”
(Guia 1). “Eu sempre procuro, na realizagdo da minha atividade de Guia de Turismo,
elevar a imagem do Estado do Ceara ao patamar elevado que é merecido e valorizar
o0 empreendedor e empresario local divulgando a qualidade dos seus produtos e

servigcos prestados” (Guia 3). “Eu acredito que realizando um bom servico com
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responsabilidade, honestidade e dedicagcdo contribui muito de uma forma positiva
para melhorar e divulgar o turismo em nosso estado” (Guia 4).

Rezende, Coletto e Alves (2016) também questionou sobre a importancia
do seu trabalho de guia de turismo e os entrevistados alegaram estarem felizes com
seu trabalho e se sentem importante, declarando também o prazer em passar para
os turistas informacdes referentes a cultura, histéria e formagao de suas cidades.
Portanto, se sentem orgulhosos de serem agentes propagadores de conhecimento e
possuirem total aten¢do durante os roteiros realizados.

Assim, fica claro que os guias acham que sua profissdo é de extrema
importancia para o setor, porem nao se sentem valorizados e reconhecidos
principalmente pelo governo ou municipio de uma forma em geral. Foi comentado
também que sentem uma responsabilidade grande, pois € através do trabalho deles

que é divulgado o turismo, movimentando assim parte da economia do Estado.

4.7 Trabalho e Espaco total de Vida

Quando foi questionado se os pesquisados conseguiam conciliar o seu
trabalho com a vida pessoal, equilibrando os horarios de trabalho, descanso e lazer,
apenas o Guia 4, 7 e 8 responderam que ndo conseguem conciliar os horarios de
trabalho com os momentos em familia, como mostra nas falas: “E muito dificil vocé
equilibrar trabalho, amigos, familia, lazer e folga nesse segmento (turismo), procuro
adequar tudo isso na medida do possivel” (Guia 4). “Nao. Muitas vezes néo participo
de aniversérios e festas em familia pois preciso trabalhar” (Guia 7). “E muito dificil
conciliar, temos que abrir mdo de parte da nossa vida social, quanto a familia é pior.
Hoje olhando para tras, ndo abriria méao de ter ficado mais com minha familia”.

Os outros nove guias responderam que dao prioridade aos momentos
com a familia de lazer e descanso, como pode-se ver nas falas seguintes: “Sim,
consigo completamente, da mesma forma que existem muitas outras profissées que
trabalham em horarios e dias diferenciados, como finais de semana e feriados. Nao
me sinto prejudicada no convivio familiar por trabalhar nesses dias e horarios, pois a
qualidade da convivéncia é que é importante. Eles estdo conscientes das minhas
escolhas e me respeitam por isso” (Guia 3). “Sim. Aproveito as folgas para ter meu
lazer e me dedicar a outras atividades” (Guia 5). “Sim. Da pra buscar uma equacgéo,

pois tenho uma semana livre e outra trabalhada” (Guia 11).
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Autores relatam sobre essa longa jornada de trabalho dos guias de
turismo, como o Krippendorf (2000, p. 52) afirmando que “no setor turistico a maioria
dos empregos néo é atraente, a carga horaria é extensa, a remuneragao é inferior a
média e as opgdes profissionais sdo restritas e de pouco prestigio”. Além disso,
também relatando sobre o tempo de descanso e de lazer e caracteristica
estressante do trabalho, Trigo (2004, p. 74), descreveu que: “0 guia passa longas
horas trabalhando, dorme pouco, fala muito, fica nervoso e ainda acompanha o
grupo numa noitada”, desrespeitando muitas vezes o ciclo de sono-virgilia e sem
conseguir aproveitar o tempo de lazer com a familia e amigos.

Vale ressaltar que alguns guias fazem uma renda extra por fora
justamente para conseguir ter esses momentos de descanso e nao ficar
dependendo apenas do guia. Assim, constatou-se nas falas dos guias o quéo é dificil
conseguir equilibrar os horarios, desenvolver um bom trabalho e ter tempo para o
lazer, principalmente para aqueles que sdo casados e possuem filhos.

Sobre a valorizacdo do seu trabalho por parte da empresa percebendo
que sua fungdo é importante, oito guias responderam que n&o é visivel essa
valorizacdo, como pode ser visto nas suas falas: “A valorizagdo nao é visivel, sdo
elogios q ficam apenas ao dono, no geral a falta de pagamento de tarifario justo e
adequado ndo me faz sentir importante” (Guia 1). “Ndo vejo muita valorizagao
quanto ao trabalho que desenvolvo” (Guia 4). “N&do me sinto valorizada” (Guia 5).
“Néo tenho essa percepgéo dentro da empresa” (Guia 6). “Ndo percebo valorizagdo
da empresa pelo meu trabalho” (Guia 8). Ja quatro guias relataram que se sentem
valorizados quando s&o escolhidos para realizarem determinados passeios, como
observados nas seguintes falas: “Quando em meio a tantos outros guia ela te
escolhe para realizar servigos especificos” (Guia 10). “Como sou poliglota, sou
requisitado frequentemente pela empresa, isso me faz sentir mais importante” (Guia
11). “Quando somos chamados para trabalhos, demostra o interesse da empresa no

profissional” (Guia 12).

4.8 Utilizagao e Desenvolvimento de Capacidade

Quando questionados sobre liberdade e autonomia na sua area de

atuacao, indagando se os guias se sentem a vontade para aplicar seu conhecimento
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e/ou habilidades ao desempenhar suas atividades, apenas quatro dos doze guias
responderam que n&o sentem que tem autonomia e liberdade durante seu servico,
como pode ser visto nas seguintes falas: “Infelizmente seguimos as orientagées da
empresa e ndo me sinto livre e nem posso tomar decisées, tenho sempre q avisar a
empresa sobre o andamento da excursdo e assim vem a decisdo a ser tomada”
(Guia 1). “Baixa autonomia” (Guia 5). “N&o existe autonomia” (Guia 7).

Ja o Guia 3 mostra que o tempo de empresa pode trazer essa liberdade e
autonomia devido a confianga passada aos gestores, comprovado em sua fala:
“Hoje, com quase quatro décadas de profissdo, e pouco mais de 32 anos na mesma
empresa, conquistei confianga suficiente dos meus gestores para desempenhar o
meu trabalho com liberdade e autonomia. Sim, me sinto totalmente segura e a
vontade para usar meu conhecimento, experiéncia e habilidades, no desempenho da

minha fungéo”.
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CONCLUSAO

Os objetivos dessa pesquisa foram alcangados, visto que foi possivel
analisar a percepcédo de guias de turismo de Fortaleza — Ceara em relagdo a sua
qualidade de vida no trabalho (QVT). Além disso, foi possivel analisar as percep¢des
dos guias sobre as compensacgoes recebidas, sobre as condi¢des de segurancga e
saude do trabalho; analisar a percepc¢éo dos guias de turismo quanto a oportunidade
de desenvolvimento da capacidade humana e ao crescimento continuo e analisar a
percepcao dos guias de turismo quanto ao constitucionalismo, a integragao social e
a relevancia social da vida do trabalho.

Além disso, os resultados da entrevista com os guias de turismo de
Fortaleza — Ceara mostraram que existem casos de insatisfagdo com algumas
praticas adotadas pelas empresas de turismos, como por exemplo foi visto a
insatisfacdo com compensacao justa e adequada, as condicbes de trabalho, os
feedbacks, dentre outros.

As empresas ndo possuem um programa interno de "pesquisa de clima
organizacional" no intuito de manter seus colaboradores supridos, motivados e
engajados na empresa, pois sabe-se que quando ha esse tipo de agdes os
colaboradores se identificam com ela e se comprometem com o seu trabalho
dedicando todo o seu esfor¢o para alcangar os objetivos e 0 sucesso tanto
profissional quanto individual.

No caso dos Guias de Turismo, foi percebido nos relatos que é uma
profissdo ainda pouco representada no pais, por organizacoes e associagoes e que,
como ainda relatado no roteiro de entrevista, ndo exercem suas fungoes
representativas de forma eficiente. Além disso, tem a questdo da carga horaria de
trabalho, pois muitas vezes, € extensa, sendo que a maior parte do tempo de
trabalho destes profissionais é realizado em pé ou percorrem longas caminhadas,
sem descanso. Isso sdo alguns dos fatores que deixam a profissdo de guia de
turismo bastante desgastante. Dessa forma, viu-se nesse estudo a necessidade de
gerar agdes que valorizem e promovam a qualidade de vida desses trabalhadores,
conduzindo a sua maior satisfagao.

Em relacdo a limitacdo da pesquisa pode-se citar a dificuldade de
conseguir entrevistar os guias de turismos devido sua carga horaria extensa e pelo

fato de sempre estar em locais diferentes, por isso a quantidade utilizada de guias
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participantes desse estudo foi pequena, sugerindo, assim, para os trabalhos futuros
que busquem um maior alcance de participantes para obter resultados mais

precisos.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA APLICADO AOS GUIAS DE
TURISMO

Analise da qualidade de vida do guia de turismo na cidade de Fortaleza
Prezados,

Este formulario tem por objetivo realizar uma pesquisa sobre a qualidade de vida
dos profissionais Guias de Turismo no trabalho, por isto, estamos interessados em
saber sua opinidao sobre o trabalho que vocé desempenha atualmente. Gostaria de
expressar minha sincera gratidao pelo tempo e esfor¢o dedicado ao preenchimento
desse formulario.

E importante ressaltar que suas informacdes pessoais ndo serdo compartilhadas,
divulgadas ou utilizadas para qualquer fim além do escopo desse trabalho
académico.

Mais uma vez muito obrigada por sua colaborag¢éo e apoio!

Atenciosamente,

Eveline Barroso

BLOCO 1 - DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

Idade:

Sexo: feminino ( ) masculino ( )

Estado Civil: solteiro ( ) casado ( ) viuvo () separado ( ) divorciado ( )
Possui filho(s)? Quantos?

Em relagdo a sua renda familiar vocé se considera: totalmente responsavel ( )
parcialmente responsavel ( ) nao é responsavel ( )

Escolaridade: fundamental ( ) médio ( ) superior ( )
Seu emprego tern relagdo com sua formagao? sim () néo ( )

1. Ha quanto tempo trabalha como guia de turismo?
2. Qual a frequencia semanal do seu trabalho como guia?
3. Quantas horas em média dura o seu dia de trabalho?

BLOCO 2 - PERGUNTAS DIRECIONADAS AOS OBJETIVOS

Compensacao Justa e Adequada

1. Vocé considera que a remuneracao que recebe é adequada em relagao as
atividades que vocé realiza? Como essa remuneracao afeta a sua motivagao?
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2. Considerando que vocé trabalha aos finais de semana e feriados vocé considera
a sua remuneragao adequada?

Condicoes de Seguranga e Saude de Trabalho

3. Como vocé avalia as condigbes de seguranga e insalubridade no seu trabalho,
incluindo aspectos como transporte, odores, ruidos e poluicdo sonora? Vocé os
considera essas condi¢gbes adequadas? Sendo, quais melhorias vocé sugeriria?

b

4. Vocé considera que a carga horaria de trabalho é adequada para a execugao das
suas atividades? De que maneira vocé acha que sua jornada de trabalho pode
impactar sua saude?

Oportunidade de Crescimento e Seguranga
5. Como vocé avalia sua satisfacdo com os resultados que obtém no seu trabalho?
Como vocé costuma receber feedback com relacédo a esses resultados?

6. Vocé enxerga possibilidade de crescimento profissional dentro do seu trabalho?
Vocé participa de treinamentos e atualizagbes para crescimento pessoal e
profissional?

Integragao Social na Organizagao
7. O que te faz sentir parte da empresa? Vocé percebe um bom nivel de apoio e
solidariedade por parte dos seus colegas com vocé?

8. Alguma vez vocé ja se sentiu discriminado em alguma situacao (distribuicao de
escalas, frequéncia de trabalho, veiculos utilizados)?

Garantias constitucionais
9. Como vocé se sente diante da auséncia de garantias trabalhistas (férias
remuneradas, FGTS)?

10. De que maneira a empresa da oportunidade que vocé expresse suas ideias e
proponha sugestdes de melhorias do trabalho?

Relevancia Social
11.0 que te faz sentir satisfagao e orgulho em dizer que realiza esse trabalho?

12. Qual a sua avaliagao do seu trabalho quanto a imagem, a qualidade do servigo e
a responsabilidade social da atividade na promocéao do turismo em Fortaleza?
Trabalho e Espaco total de Vida
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13. Vocé consegue conciliar o seu trabalho e sua vida pessoal equilibrando os
horarios de trabalho, descanso e lazer? De que forma o trabalho aos finais de
semana e feriados prejudicam seu relacionamento com a familia e suas atividades
de lazer?

14. De que forma a empresa valoriza o seu trabalho a ponto de vocé perceber que
sua funcgéo é importante?

Utilizacao e Desenvolvimento de Capacidade

15. De que maneira a empresa lhe da liberdade e autonomia na sua area de
atuacao? Vocé se sente a vontade para aplicar seu conhecimento e/ou habilidades
ao desempenhar suas atividades?



