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RESUMO

Este estudo faz uma abordagem sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), pratica que
compreende varios fatores da relacé@o entre empresa/colaboradores, onde a condi¢do basica
é desenvolver ambientes de trabalho agradéveis para as pessoas da organizagdo. O objetivo
deste estudo foi conhecer como ocorrem os programas de QVT na empresa de Ragbes Puro
Trato, e como os colaboradores estdo percebendo esta pratica. O método aplicado nesta
pesquisa foi estudo de caso, com aplicacdo de questionario com perguntas abertas e fechadas
utilizando como base para construcdo do instrumento de pesquisa as varidveis de Walton
(1973). Considerando todas as analises realizadas sugere-se a formalizacdo de um setor de
RH, para estreitar as relac6es entre os colaboradores e a empresa, podendo desta forma ser
feito um planejamento adequado no que se refere a QVT e a consequente implantacdo de
diversas medidas para aumentar a qualidade de vida no trabalho, como palestras
motivacionais e educacionais e debates entre colaboradores e gestores para trocar idéias e

sugestoes.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; planejamento estratégico; Ragdes Puro Trato;

colaboradores
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1 INTRODUCAO

Diante das mudancas que vem acontecendo no ambiente empresarial brasileiro, as
empresas buscam um diferencial competitivo perante outras organiza¢cbes com o intuito de
maximizar os lucros e aumentar a competitividade num mercado cada vez mais acirrado. O
diferencial competitivo ou, melhor dizendo, estratégia a longo prazo pode ser a
implementacdo de uma nova estrutura na empresa na qual o diferencial possa ser o capital
humano, sendo os colaboradores 0s que possibilitam a vantagem competitiva nas
organizaces e dai surge a necessidade da implementacédo de ac¢bes que fortalecam a qualidade
de vida no trabalho (QVT) (OLIVEIRA; LIMONGI-FRANCA, 2005).

A QVT refere-se a um “conjunto de a¢des de uma empresa que envolve diagnéstico ¢
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento humano”
(ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998, p.42).

Dependendo da colaboracgédo e envolvimento do trabalhador com a organizacdo pode
acontecer uma parceria muito positiva trazendo bons resultados para ambos. Segundo
Fernandes (1996), pode-se pensar que para haver mudangas na QVT tem de haver
preocupacdo somente com questdes ligadas a remuneracdo, mas ndo é bem assim, pois podera
haver uma melhoria das condi¢des de trabalho na organizacdo e essas mudangas demandaréo
um novo comportamento organizacional.

Ao analisar a QVT é necessario coloca-la num contexto mais abrangente, pois a
qualidade de vida sé faz sentido quando deixa de ser restrita a programas internos de saude e
lazer e passa a ser discutida num sentido mais amplo, incluindo fatores como qualidade nas
relacBes de trabalho e suas consequiéncias na salde das pessoas na organizacdo. Walton
(1973, apud RODRIGUES, 1994) define oito categorias conceituais como critérios para a
QVT, no intuito de fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas notaveis da
Qualidade de Vida no Trabalho, sendo elas: compensacdo adequada e justa, condigOes de
seguranga e salde do trabalho, oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade humana, oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga, integracao
social na organizacdo de trabalho, o constitucionalismo na organizacgéo do trabalho, o trabalho
e 0 espaco total da vida, e a relevancia social da vida do trabalho.

Este trabalho foi desenvolvido com os funcionarios da empresa de ragdes Puro Trato.

A empresa Puro Trato é uma organizacdo de médio porte com 10 anos no ramo de fabricagéo



9

e distribuicdo de ragcBes em expansdo comercial constante, com numero de funcionarios em
pleno crescimento, contabilizando atualmente 38 pessoas.

Assim, este trabalho teve como objetivo avaliar a satisfacdo dos gestores e
funcionarios em relacdo a politica de qualidade de vida no trabalho na empresa de Racdes
Puro Trato com vistas a propor a¢Ges que auxiliem a empresa a aperfeicoar a gestdo de
pessoas no tocante a QVT, visando assim melhoré-la.

Com os objetivos especificos se buscou:

- conhecer como a empresa de Racgdes Puro Trato desenvolve sua gestdo visando a
qualidade de vida no trabalho (QVT) de seus colaboradores;

- verificar junto aos gestores e funcionarios como avaliam as préticas de gestdo da
empresa no tocante a QVT,

- apurar as expectativas dos entrevistados quanto a QVT na empresa;

- propor agdes e praticas que poderiam trazer beneficios a qualidade de vida do
trabalhador.

Este trabalho é de suma importancia, mesmo havendo muitas definicdes sobre QVT,
existe um ponto em comum que € a harmonizacdo dos interesses individuais e
organizacionais, onde é percebida melhoria da satisfacdo do trabalhador no ambiente de
trabalho, influenciando na produtividade da empresa, como resultado de uma maior
participacdo dos empregados nos processos de trabalho (PAIVA, 2006).

E imprescindivel refletir sobre o processo de gestdo das empresas no que se refere a
QVT dos seus trabalhadores e ndo somente preocupar-se com as suas habilidades,
produtividade, comprometimento e motivacdo na organizacdo, mas também quais as
condi¢Bes que a organizagdo proporciona para melhoria da QVT. Para Albuquerque e
Limongi-Franca (1998) ha uma aparente contradicdo, pois apesar das empresas estarem cada
vez mais envolvidas na busca da produtividade e em mudancgas tecnoldgicas, visando
aperfeicoar seu posicionamento competitivo no mercado a qualidade de vida no trabalho esta
difundindo-se nas discussdes académicas e empresariais.

Por meio de préaticas de QVT pode-se ter um melhor rendimento dos funcionarios
respeitando seus limites e também a questdo da estratégia organizacional, onde todos estardo
envolvidos para o crescimento da mesma, sendo que para Newstrom e Davis (1996) a
proposta basica é desenvolver ambientes de trabalho que sejam tdo bons para as pessoas como
para a salde econémica da organizacdo, onde os programas de QVT enfatizam, em geral, o
desenvolvimento das habilidades dos funcionérios, a reducdo do estresse ocupacional e o

desenvolvimento de relacbes méo-de-obra geréncia mais cooperativas.
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A estrutura deste trabalho aborda no capitulo 2 os conceitos, o histérico dos estudos e
0s modelos de avaliagdo sobre qualidade de vida no trabalho. O capitulo 3 demonstra os
procedimentos metodologicos que foram realizados nesta pesquisa, sendo no capitulo 4
apresentado a descricdo da empresa e no capitulo 5 as interpretacdes dos resultados, com as

devidas consideragdes que poderiam trazer beneficios a QVT.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Neste capitulo serd abordada a revisdo de literatura sobre Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) ressaltando os principais conceitos e modelos, o histérico entre outros

assuntos relevantes.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: CONCEITOS

No decorrer dos tempos surgem novos modelos de gestdes nas empresas e também a
competitividade fica cada vez mais constante, estando as organizagdes mais complexas, ndo
bastando uma infra-estrutura enorme e também grande quantidade de estoque, mas sim uma
mudanca de visdo onde aspectos intangiveis tém feito a diferenca na questdo de estratégia
organizacional, sendo as pessoas o diferencial competitivo a ser lapidado.

Torna- se importante discutir os impactos da globalizacdo na economia nacional onde
0 ser humano contrariando épocas passadas passou de simples servidor nas empresas a peca
chave para o desenvolvimento operacional e estratégico de qualquer organizacgdo, no entanto
como qualquer outro elemento necessario precisa ser trabalhado, ou melhor por tratar-se de
pessoas e ndo de maquinas necessita de muito mais cuidado e valorizacdo para poder
desenvolver atividades do dia a dia com competéncia e agilidade. Assim, devem as
organizagOes investir em qualidade de vida no trabalho criando um ambiente seguro,
confortavel e, também, por que nédo inspirador onde o colaborador possa se sentir a vontade
para desempenhar suas fungdes (SOUZA, 2005).

A perspectiva desejavel para a QVT é um entendimento abrangente e comprometido
sobre as condicdes de vida no trabalho, incluindo aspectos de bem-estar, garantia de saude e
seguranca fisica, mental e social e capacitacdo para realizar tarefas com seguranca e bom uso
da energia pessoal (LIMONGI; ASSIS, 1995)

De acordo com Souza e Bastos (2009), o fator humano tem sido considerado como
uma das pegas-chaves para que as organizac6es alcancem maior produtividade e a qualidade
tdo necessaria neste ambiente global e competitivo. Os esfor¢os para melhorar a qualidade de
vida no trabalho tem aumentado com a acentuada difusdo das tecnologias, passando assim o

ser humano ter papel fundamental na busca de vantagens competitivas agregando valor a
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produtos e servigos. Embora sejam usadas muitas técnicas diferentes sob o titulo ‘Qualidade
de vida no trabalho’, a maioria dos métodos acarreta a reformulacdo de cargos, com a
participacdo dos trabalhadores afetados.

Para Vieira e Hanashiro (1996 apud SOUZA; BASTOS, 2009), QVT diz respeito a
melhores condicbes de trabalho com énfase a todas as funcbes e niveis hierdrquicos, ao
comportamento humano, ao ambiente e a organizacdo que estejam ligadas aos recursos
humanos da organizacdo, tornando o emprego mais humanizado, obtendo assim um resultado
satisfatorio para o colaborador e para a organizagdo. Isto significa amenizar o conflito pré-
existente entre o capital e o trabalho.

Conforme Nadler e Lawer (1983 apud FERNANDES, 1996, p.44):

A qualidade de vida no trabalho é vista como uma maneira de pensar a respeito das
pessoas, do trabalho e das organizaces. Os autores apontam dois focos importantes
no que chamam uma definicdo operacional concreta de QVT: (1) uma preocupa¢do
com o impacto do trabalho sobre as pessoas, assim como na eficiéncia das
organizagOes, e (2) a idéia de participar na resolucdo de problemas e decisdes
organizacionais.

Vale ressaltar que para Walton (1975 apud FRNANDES, 1996) o conceito estudado
sobre Qualidade de Vida no Trabalho vem destacando uma preocupac¢do em niveis elevados
com o resgate de valores humanisticos e ambientais, que vém sendo esquecidos em favor do
avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico, abstendo-se a voltar as
antigas praticas de trabalho, alerta para os efeitos da automacdo na qualidade de vida dos

trabalhadores.

Também para Fernandes e Gutierrez (1998 apud Limongi-Franca, 2003, p.32) a QVT
¢ “afetada por questdes comportamentais que dizem respeito as necessidades humanas e aos
tipos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho, de alta importancia, como,
entre outros, variedade, identidade de tarefa e retro informacéo”.

Fazendo uma explanagdo sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho devemos
considerar 0s pontos positivos e negativos de um ambiente de trabalho para as pessoas. O
principio basico é o desenvolvimento de ambientes de trabalho que sejam tdo bons para as
pessoas como para a organizacdo. Os ambientes propostos de um programa de QVT incluem
muitos itens - comunicagdes abertas, sistemas de recompensa justos, preocupacdo com a
seguranca dos empregos e participacdo no planejamento do trabalho (NEWSTROM; DAVIS,
1996).

Para uma maior explanacgdo deste conceito, Fernandes (1996) relata que a QVT deve

ser vista como uma gestdo dindmica porque as empresas e as pessoas mudam constantemente;



13

e varia conforme a realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida. Além do
mais, pouco adianta atentar apenas para fatores fisicos, pois aspectos socioldgicos e
psicolégicos também interferem na satisfacdo das pessoas em situacdo de trabalho; nao
deixando de considerar os aspectos tecnoldgicos da empresa do préprio trabalho que
interferem na cultura e influenciam no clima organizacional com efeitos na produtividade e na
satisfacdo dos empregados.

Newstrom e Davis (1996, p.148) afirmam que:

A QVT produz um ambiente de trabalho mais humanizado. Seu objetivo é servir
tanto as aspiracGes mais altas dos trabalhadores quanto as suas necessidades mais
béasicas. Ela procura aproveitar as habilidades mais refinadas dos trabalhadores e
proporcionar um ambiente que os encorage a desenvolver suas capacidades. A idéia
é que os trabalhadores sdo recursos humanos que tém que ser desenvolvidos e ndo
simplesmente usados.

2.2 HISTORICO DOS ESTUDOS SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacdo do
homem desde o inicio de sua existéncia. Segundo o autor, alguns fatos histéricos, ocorridos ha
300 anos a.C. apontavam para uma preocupacao com a qualidade de vida no trabalho ja nas
primeiras civilizagBes, que apesar de outros contextos, também demonstrava uma forma de
realizar as tarefas, promovendo a satisfacdo e o bem-estar do trabalhador (RODRIGUES,
1994).

Segundo Fernandes (1996) atribui-se a Eric Trist (1975) e seus colaboradores que
desenvolveram estudos em 1950 enfatizando uma abordagem socio-técnica em relacdo a
organizacdo do trabalho, a origem da denominagdo Qualidade de Vida no Trabalho para
designar experiéncias calcadas na relacdo individuo-trabalho-organizacdo. Trist (1975 apud
RODRIGUES, 1994, p.75) diz que a QVT “é de fundamental importancia para as
organizac0es, tanto dos paises desenvolvidos, como dos paises em desenvolvimento.”

Huse & Cummings (1985 apud RODRIGUES, 1994, p.77), admitem que:

A conscientizagdo dos trabalhadores e 0 aumento das responsabilidades sociais da
empresa contribuiram, de forma decisiva, para que os cientistas e dirigentes
organizacionais pesquisassem melhores formas de realizar o trabalho.

Nessa perspectiva, Nadler & Lawer (1983 apud RODRIGUES, 1994) apontam que a
primeira fase da Qualidade de Vida no Trabalho compreendeu o periodo da década de 60 até

1974. Nesta, a preocupacdo tanto dos cientistas como dos lideres sindicais, empresarios e
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agentes do governo implicava em encontrar formas de influenciar a qualidade das
experiéncias do trabalhador num determinado emprego. Sob este ponto de vista, baseou-se na
salde, na seguranca e na satisfacdo dos trabalhadores, cuja abordagem sécio-técnica tinha
como principio maior a organizacédo do trabalho a partir da analise e reestruturacdo da tarefa.

Essa preocupacdo, de acordo com Rodrigues (1994), ficou estagnada na década de 70
devido a crise energética e a alta da inflagdo, situagBes que atingiram as grandes poténcias, em
especial os Estados Unidos. Nesse contexto, a preocupacao das empresas era com a propria
sobrevivéncia, e por sua vez da garantia de emprego, mais do que com a qualidade do mesmo.

No entanto houve uma volta do interesse por QVT no final da década de 70, com o
surgimento de grande competicdo no mercado internacional, em especial pela divulgacéo de
técnicas japonesas de administracdo nas empresas do ocidente (FERNANDES, 1996).
Segundo Paiva (2006) este fato fez com que 0s americanos comegassem a questionar o seu
modelo de gestdo empresarial e admitir que pudessem estar surgindo, em outras nacdes, novas
formas de gerenciamento mais eficazes.

Outro fator levantado é que é possivel, também, atribuir-se a preocupacdo crescente
com QVT a maior conscientizacdo dos trabalhadores e ao aumento das responsabilidades
sociais da empresa, conforme a opinido de autores como Huse e Cummings (1985 apud
FERNANDES, 1996), visando atender as necessidades dos trabalhadores, elevando seus
niveis de satisfacdo no trabalho.

Souza e Bastos (2009) afirmam que ndo ha uma definicdo consensual sobre o tema na
literatura. Por outro lado, pode-se notar o quanto a qualidade de vida no trabalho assume

importancia, considerando os desempenhos almejados.

O desempenho eficaz depende acima de tudo do “querer fazer” e ndo tanto do
“saber fazer”, sendo assim, estes fatores podem ajudar a fazer com que as pessoas
queiram fazer melhor, em decorréncia de um envolvimento muito maior com o seu
trabalho, por compartilharem mais das coisas que lhes dizem respeito e pela
existéncia de um ambiente favoravel de trabalho. Deste modo, os colaboradores
sentem-se mais estimulados e motivados a produzirem, satisfazendo seus anseios e
necessidades e, a0 mesmo tempo, indo ao encontro dos objetivos organizacionais
(FERNANDES; GUTIEREZ, 1988 apud SOUZA, p.9).

Paiva (2006) diz que é importante destacar que manter niveis adequados de QVT néo é
responsabilidade apenas da organizagdo. O interesse, 0 empenho e a responsabilidade
individual sdo elementos indispensaveis para o sucesso das acdes que almejam a QVT. Assim
sendo, o individuo precisa querer melhorar a sua qualidade de vida, de modo que haja co-
responsabilidade entre ele e a organizacdo. Considerando-se que a satisfagdo no trabalho é um
sentimento de natureza dinamica, ou seja, algo que hoje atende as necessidades dos membros

de uma organizacdo, mas que pode ndo mais fazé-lo amanhd, € necessario uma vigilia
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constante por parte dos gestores, visando adaptar-se as mudancas ocorridas na satisfacdo dos
colaboradores.

A reflexdo sobre QVT é importante pois conforme aponta Aquino (1980 apud
FERNANDES, 1996, p.43), “quando o trabalhador ndo se sente integrado e aceito em seu
ambiente de trabalho, tende a cuidar, primeiramente, de seus interesses particulares e, se
sobrar tempo, trabalhar pela empresa.”

Destaca-se ainda Bergeron (1982 apud FERNANDES, 1996) considerando a QVT
como uma aplicacdo de uma filosofia humanista atraves da implantacdo de métodos
participativos, modificando aspectos do meio-ambiente de trabalho, criando uma nova
situacdo mais favoravel a satisfacdo dos empregados e a produtividade da empresa.

2.3 MODELOS DE AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

As necessidades humanas variam conforme cada pessoa e a importancia dada a essas
necessidades muda conforme cada organizacdo, sendo assim varios autores elaboraram
modelos diferenciados para avaliar a qualidade de vida no trabalho, como seré apresentado a

sequir.

2.3.1 Modelo de Walton

O modelo de Walton (1974 e 1983 apud LIMA, 1995) inclui questBes elementares da
situacdo de trabalho como importantes para o estudo da QVT, incluindo entre elas fatores
higiénicos, condicdes fisicas, aspectos relacionados a seguranca e também a remuneracao,
sem, no entanto descuidar dos demais. Desse modo, independente do nivel hierarquico
existem empregados descontentes em fungdo das sérias deficiéncias na sua Qualidade de Vida
no Trabalho.

As pesquisas, observacOes pessoais e entrevistas realizadas por Walton ao procurar
associar a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho com o desempenho organizacional
identificaram oito critérios que afetam significativamente o trabalhador na situacdo de

trabalho. O proprio autor admite que grupos de trabalhadores ou ambientes diferentes podem
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gerar critérios distintos, o que significa dizer que, mudando o contexto, pode alterar-se a
hierarquia e a importancia dos critérios e dimensées que influem na QVT (1974 e 1983 apud
LIMA, 1995).

Desse modo, as dimensdes presentes no modelo de Walton (1973 apud FERNANDES,
1996) sdo: compensacédo justa e adequada, condicdes de trabalho, uso e desenvolvimento de
capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca, integracdo social na organizagéo,
constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e relevancia social do trabalho na vida.
Essas dimensdes e respectivos indicadores, adaptados ao presente estudo, estdo descritos no

Quadro 1 a sequir.

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

1- COMPENSACAO JUSTA E | ¢ Equidade interna e externa.
ADEQUADA e Justica na compensagéo.
e Partilha dos ganhos de produtividade.

e Proporcionalidade entre salarios.

2- CONDICOES DE TRABALHO e Jornada de trabalho razoavel.
e Ambiente fisico seguro e saudavel.

e Auséncia de insalubridade.

3 - USO E DESENVOLVIMENTO DE | e Autonomia.
CAPACIDADES e Autocontrole relativo.
e Qualidades multiplas.

e InformacBes sobre o processo total do

trabalho.
4 — OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO | e Possibilidade de carreira.
E SEGURANCA e Crescimento pessoal.

e Perspectiva de avanco salarial.

e Seguranca de emprego.

5 — INTEGRAGCAO SOCIAL NA |e Auséncia de preconceitos.
ORGANIZACAO e Igualdade.
e Mobilidade.

e Relacionamento.

e Senso comunitario.
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6 — CONSTITUCIONALISMO e Direitos de protecdo do trabalhador.
e Privacidade pessoal.

e Liberdade de expressao.

e Tratamento imparcial.

e Direitos trabalhistas.

7 — O TRABALHO E O ESPACO TOTAL | e Papel balanceado no trabalho.
DE VIDA e Estabilidade de horarios.
e Poucas mudancgas geograficas.

e Tempo para lazer da familia.

8 — RELEVANCIA SOCIAL DO |e Imagem da empresa.
TRABALHO NA VIDA ¢ Responsabilidade social da empresa.

e Responsabilidade pelos produtos.

e Praticas de emprego.

Quadro 1 - Categorias conceituais de QVT segundo Walton (1973)
Fonte: Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p. 48)

As oito dimensdes inter-relacionadas tratam de pontos percebidos pelos trabalhadores
como positivos ou negativos no dia-a-dia do trabalho, podendo ser usadas para analisar tanto
0 conjunto de condicdes e praticas organizacionais, como aspectos relacionados a satisfacdo
dos empregados sobre os fatores positivos no trabalho (TOLFO; PICCININI, 2001).

2.3.2 Modelo de Westley

O modelo de Westley (1979 apud LIMA, 1995) considera que a qualidade de vida
nas organizacdes pode ser examinada atraves de quatro indicadores que afetam diretamente a
QVT: o econbmico, o politico, o psicologico e o socioldgico, os quais podem ser causas de
injustica, inseguranca, alienacdo e anomia (auséncia de leis e regulamentos),
respectivamente.

O indicador econdmico é representado pela equidade salarial e equidade no
tratamento recebido, o indicador politico é percebido pelo conceito de seguranca no
emprego, o direito a trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado. O indicador

psicoldgico, por sua vez, é representado pelo conceito de auto-realizacdo e, o indicador
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socioldgico é compreendido pelo conceito de participacdo ativa em decisbes relacionadas

com o processo de trabalho, com a forma de executar as tarefas e com a distribuigéo de
responsabilidade dentro da equipe (FERNANDES, 1996).

A inseguranca e a injustica sdo provavelmente os problemas mais antigos. A
concentracdo de poder, segundo o autor seria a maior responsavel pela inseguranca,
enquanto que a concentracdo dos lucros e a exploracdo dos trabalhadores seriam as
responsaveis pela injustica (WESTLEY, 1979 apud, RODRIGUES, 1994, p.86).

Os problemas citados acima sdo os que dificultam a QVT segundo Westley, sendo

apresentadas no Quadro 2 as dimensdes de qualidade de vida no trabalho e suas solucGes

(RODRIGUES, 1994).

NATUREZA | SINTOMA AQAO PARA INDICADORES PROPOSTAS
DO DO SOLUCIONAR O
PROBLEMA | PROBLEMA PROBLEMA
Econdmico Injustica Unido dos e Insatisfacdo e Cooperacao
(1850) trabalhadores o Greves e Divisdo dos
lucros
e Participacdo nas
decisoes
Politico Inseguranga | PosicGes politicas e Insatisfacéo e Trabalho auto-
(1850-1950) o Greves supervisionado
e Conselho de
trabalhadores
e Participacdo nas
decisoes
Psicologico | Alienacao Agentes de mudanca | e Desinteresse e Enriquecimentos
(1950) e Absentefsmo e | das tarefas
“Turnover”
Sociolégico | Anomia Auto e Auséncia de e Metodos socio-
desenvolvimento significacdo do | tecnicos
trabalho aplicados ao
e Absenteismoe | grupo
“Turnover”

Quadro 2 - Origens da qualidade de vida no trabalho segundo Westley (1979)
Fonte: Westley (1979, p.122 apud RODRIGUES, 1994, p.88)
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Conforme quadro apresentado acima dentre as medidas necessarias para solucionar os
problemas ligados a QVT, o autor destaca as acOes cooperativas e a participacdo dos
trabalhadores nas decisdes e nos lucros, além da adocdo do trabalho auto-supervisionado e o
enriquecimento de tarefas. Também ¢é fundamental a participacdo do empregado nas
associacOes de classe, sindicatos e partidos politicos. Mesmo sendo focalizada na
humanizacdo do trabalho, Westley concebe a QVT de forma abrangente considerando

aspectos internos e externos a organizacao (SOUZA et. al.,2005)

2.3.3 Modelo de Werther e Davis

De acordo com Werther e Davis a QVT pode ser vista como:

Afetada por muitos fatores: supervisdo, condicbes de trabalho, pagamento,
beneficios e projetos do cargo. Porém, é a natureza do cargo que envolve mais
intimamente o trabalhador. Com isso, ndo podemos afirmar que toda a insatisfacdo
do empregado seja resolvida pela reformulacdo de cargos Werther e Davis (1983
apud RODRIGUES, 1994, p.87).

Werther e Davis (1983 apud FERNANDES, 1996) estruturaram este modelo baseado
num projeto de cargos, o qual especifica elementos organizacionais, ambientais e
comportamentais que influenciam o projeto em termos de qualidade de vida no trabalho,

conforme o Quadro 3.

ELEMENTOS ELEMENTOS ELEMENTOS
ORGANIZACIONAIS AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS
e Abordagem mecanicista e Habilidades e e Autonomia
e Fluxo de trabalho disponibilidades dos e Variedade
e Praticas de trabalho €mpregos e |dentidade de tarefa
e Expectativas sociais e Retro informagéao

Quadro 3 - Elementos de qualidade de vida no trabalho
Fonte: Werther e Davis (1983 apud FERNANDES, 1996, p.54)

Os elementos organizacionais do projeto do cargo tratam de pontos para que seja
evitada uma abordagem mecanicista, trata de como o trabalho seré realizado. J& os elementos

ambientais sdo de suma importancia, pois possuem grande significacdo nas condicbes de
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trabalho, ou seja, as habilidades e disponibilidade dos empregados, assim como as questdes

sociais. Por fim, os elementos comportamentais que envolvem diretamente as necessidades

humanas, aos modos de comportamento no ambiente de trabalho (FERNANDES, 1996).

“Os autores apontam para uma certa incongruéncia nos projetos de cargo, pois
enquanto os elementos comportamentais direcionam o0s especialistas para
acrescentarem mais autonomia, variedade, identidade de tarefa e retro informacéo,
os fatores de eficiéncia, principalmente aqueles baseados na racionalizacdo do
trabalho (taylorismo e fordismo), apontam para maior especializacdo, menor
variedade, autonomia minima e outros elementos contraditorios. Desta forma, tornar
os cargos mais eficientes pode fazer com que sejam menos satisfatorios e,
inversamente, cargos satisfatorios podem se revelar ineficientes. Para estes autores a
eficiéncia tanto pode estar associada a tarefas simples e ciclos curtos, quanto a
operagdes ou atividades amplas e complexas, conforme o nivel dos trabalhadores,
procurando sempre eliminar do cargo as causas de insatisfacdo que o trabalho pode
gerar” (LIMA, 1995, p. 7).

Em suma Werther e Davis (1983 apud ADORNO et. al., 2005) argumentam que em

certas situacdes do dia-a-dia do trabalho vai-se muito além do enriquecimento do cargo,

enfatizando que para a obtencdo de niveis elevados de QVT deve-se ter cargos bem

projetados e a transposicdo de barreiras intervenientes, que podem ser notadas tanto no

comportamento dos colaboradores e na acdo dos sindicatos, como nas resolucfes da empresa,

nos aspectos culturais e em mudancas tecnoldgicas. Sendo que para que ocorra a superacao

destes obstaculos, os autores sugerem comunicacdo eficiente da necessidade de mudanca e

dos resultados esperados, assim como a participacéo nas decisdes da organizacao.

2.3.4 Modelo de Belanger

Esse modelo inclui os seguintes aspectos para analise da qualidade de vida nas

organizacgOes: trabalho em si; crescimento pessoal e profissional; tarefas com significado e

fungdes e estruturas organizacionais abertas, conforme Quadro 4 a seguir (FERNANDES,

1996).

1- O TRABALHO EM SI

e Criatividade
e Variabilidade
e Autonomia

e Envolvimento
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Feedback

2 — CRESCIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL

Treinamento

Oportunidades de crescimento

Relacionamento no trabalho

Papéis organizacionais

3 - TAREFAS COM SIGNIFICADO

Tarefas completas

Responsabilidade aumentada

Recompensas financeiras / ndo financeiras

Enriquecimento

4 — FUNCOES E ESTRUTURAS ABERTAS

Clima de criatividade

Transferéncia de objetivos

Quadro 4 - Aspectos da qualidade de vida nas organizagdes segundo Belanger (1973)
Fonte: Belanger (1973 apud FERNANDES, 1996, p.55).

2.3.5 Modelo de Hackman e Oldham

O modelo de Hackman e Oldham (1975 apud ADORNO et. al., 2005) relaciona o
contetdo do cargo a motivacdo do trabalhador. Este modelo esta baseado no principio de que
a QVT esta fundamentada nas caracteristicas basicas da tarefa, considerando trés estados
psicolégicos criticos experimentados pelo individuo em sua relacdo com o trabalho, que séo
determinantes da satisfagdo e da motivacdo nessa relacdo, podendo resultar na realizagédo
pessoal e profissional.

Hackman e Oldham (1975 apud FERNANDES, 1996, p.55) propdem:

Um modelo que se apdia em caracteristicas objetivas do trabalho, buscando avaliar a
qualidade de vida no trabalho a partir dos seguintes termos:

a) Dimensbes da tarefa, identificando seis atributos importantes para a
satisfagdo no trabalho: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da
tarefa, inter-relacionamentos, autonomia e feedback do préprio trabalho e
extrinseco;

b) Estados psicoldgicos criticos, envolvendo a percepgdo da significancia do
trabalho, da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados
do trabalho;

c) Resultados pessoais e de trabalho, incluindo a satisfacdo geral e a motivagéo
para o trabalho de alta qualidade, bem como o absenteismo e a rotatividade baixa.
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Segundo Hackman e Oldham (1975 apud FERNANDES, 1996) a variedade de
habilidades, a identidade da tarefa e o significado da tarefa levam a percepgao da significancia
do trabalho. Ja o inter-relacionamento e a autonomia levam a percepc¢do da responsabilidade
pelos resultados. Por fim, o feedback do proprio trabalho e o feedback extrinseco levam ao
conhecimento dos reais resultados do trabalho. Sendo que todas essas dimensdes basicas da
tarefa levam a satisfacdo geral com o trabalho, a motivacdo interna para o trabalho, a
producdo de trabalho de alta qualidade e ao absenteismo e rotatividade baixas.

Os modelos abordados acima fornecem referéncia para a analise de Qualidade de Vida
nas organizagoes, sendo que a sua utilizacdo vai depender do tipo de empresa que se pretende
analisar. No caso desta pesquisa, optou-se pelo Modelo de Walton, pois inclui questdes
elementares da situacdo de trabalho como importantes para o estudo da Qualidade de Vida no
Trabalho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O objetivo geral desta pesquisa foi avaliar a satisfacdo dos gestores e funcionarios em
relacdo a politica de QVT na empresa de Rac¢Ges Puro Trato com vistas a propor agdes que
auxiliem a empresa a aperfeicoar a gestdo de pessoas no tocante a QVT, visando assim
melhora-la. A empresa conta atualmente com um quadro de 38 colaboradores, sendo a
pesquisa realizada com 20 destes.

Para atingir o objetivo geral, realizou-se uma abordagem qualitativa, e como método
de pesquisa foi utilizado o estudo de caso, existindo a possibilidade de trabalhar com
diferentes fontes de evidéncias, como documentos, registros de arquivos, observacao direta e
a utilizacdo de questionarios com questbes de multipla escolha (YIN, 2001). Segundo Yin
(2001, p. 32) “um estudo de caso ¢ uma investigagdo empirica que investiga um fendémeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real”.

O instrumento de pesquisa utilizado foi estruturado a partir das variaveis propostas por
Walton (1973), utilizando um questionario contendo 36 questdes fechadas, onde “pede-se aos
respondentes para que escolham uma alternativa dentre as que séo apresentadas numa lista”
(GIL, 2008, p.122) e também perguntas abertas, onde “solicita-se aos respondentes para que
oferegam suas proprias respostas” (GIL, 2008, p.122). .

Os questionarios, por sua vez, foram entregues aos colaboradores e apos
aproximadamente trés dias foram recolhidos, sendo que na entrega dos questionarios foi feita
uma explanagéo sobre o0 assunto ao gestor da empresa.

A técnica de analise configurou-se em descritiva, que segundo Vergara (2007) é
guando expde caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado fendmeno. Nesse
caso esta pesquisa constitui-se como descritiva porque descreve percepcdes, expectativas e

sugestdes dos colaboradores e dos gestores acerca da gestdo de qualidade de vida no trabalho.
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4. AEMPRESA RACOES PURO TRATO

A empresa Ragdes Puro Trato é uma organizacdo de porte médio, produzindo
atualmente 2000ton/més de racgdes, concentrados e suplementos minerais, constituindo-se na
filial 1 da empresa J A Teixeira Veterinaria, ambas situadas no municipio de Santo Augusto —
RS, contando também com a filial 2, situada em Porto Alegre — RS.

A empresa J A Teixeira Veterinaria iniciou suas atividades em 30 de maio de 1989,
atuando na area de comércio de produtos agropecuérios. A iniciativa foi estimulada pelos
conhecimentos profissionais e as necessidades dos produtores ligados a producdo animal.

Sendo o proprietario um empresario rural nas areas de suinocultura, avicultura,
equinos e bovinos, atividades que consomem racdo balanceada, aliado a formacéo
profissional, em 1997 foi implantada a industria de racGes e concentrados, com a marca Puro
Trato, visando inicialmente atender o consumo proprio e agropecuarias regionais. Em 2003
foi ampliada a area construida e implantado o processo de peletizacdo. Outro fator
determinante para a implantacdo da industria foi o fato da regido ser rica em gréos, facilitando
0 abastecimento de matéria-prima na industria.

Criador e admirador de cavalos, o proprietario langou uma linha especializada para
atender o segmento. Com muito trabalho e estratégias de acdo, a Rag¢fes Puro Trato é hoje
reconhecida como uma das melhores industrias no segmento de racdo de bovinos e equinos.

Conta com uma linha de 40 produtos registrados e atua nos trés Estados da Regido Sul.
Em 2009 foi lancada a linha de suplementos minerais e vitaminicos, os quais estdo em
expansao.

Com a implantacdo da nova unidade de extrusdo, ou seja, racdo para linha pet food
(animais de companhia), provavelmente em 2011, também no municipio de Santo Augusto —
RS, a empresa ganhara na qualificacdo e ampliacdo da linha de produtos, com atendimento a
todas as espécies animais.

De acordo com o proprietdrio da organizacdo, a mesma ainda ndo escreveu sua
misséo, visdo e valores, demonstrando que devido ao crescimento e desenvolvimento existe 0
interesse de defini-los em breve. No entanto, declarou que a missdo da empresa é a de
oferecer produtos diferenciados e com a maxima qualidade possivel. Quanto a visao, seria a
de perpetuar a organizacgéo, desenvolvendo cada vez mais novos produtos para atender melhor
seu publico-alvo. Em relacdo aos valores acredita que a empresa os cultiva no dia-a-dia da

empresa junto aos colaboradores e clientes.
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5. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A apresentacdo e analise dos dados a seguir estdo baseadas no questionario com trinta
e seis questdes fechadas e duas questfes abertas, o qual foi aplicado na primeira quinzena de
outubro de dois mil e dez com os funcionarios da empresa Rac¢6es Puro Trato, constando o
questionario no Anexo A. Foram disponibilizados vinte questionarios aleatoriamente, ou seja,
quem realizou a distribuicdo dos mesmos foi um gestor da empresa, sendo devolvidos
dezessete questionarios respondidos e trés em branco. A analise dos dados coletados foi
baseada nas dimensdes presentes no modelo de Walton (1973).

5.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A seguir sera apresentado o perfil dos respondentes no que se refere a: sexo, idade,

escolaridade e tempo de trabalho na empresa.

a) SEXO
Dos dezessete questionarios respondidos sete sdo do sexo feminino e dez sdo do sexo

masculino.

b) IDADE
Com relacdo a idade dos respondentes, dois estdo na faixa etaria de 16 a 19 anos, onze
entre 20 e 29 anos, trés entre 30 e 39 anos, e um entre 40 e 49 anos, ndo tendo nenhum acima

de 50 anos.

c) ESCOLARIDADE
Relativo a escolaridade dois possuem ensino fundamental incompleto, quatro ensino
médio incompleto, cinco ensino médio completo, dois ensino superior incompleto, dois

ensino superior completo e dois, pds-graduacao.

d) TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA
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Dos respondentes seis trabalham a menos de um ano, nove de 1 a 4 anos, e dois
trabalham a mais de 8 anos.

5.2 AVALIACAO SOBRE QVT JUNTO AOS COLABORADORES

A seguir serdo analisados os resultados do questionario fechado no que se refere as

oito dimens0es presente no modelo de Walton (1973).

5.2.1 Compensacao justa e adequada

O critério compensacao justa e adequada descrito por Walton (1973, apud Fernandes,
1996) refere-se a equidade interna e externa, a justica ha compensacao, a partilha dos ganhos
de produtividade e a proporcionalidade entre salarios, em relacdo a estes indicadores foram
realizadas as questdes 1,2,3 e 4, seguindo a analise das mesmas.

Em relagao ao trabalho que executa vocé considera seu salario adequado.

Concordo Discordo
plenamente; 2 plenamente; 2

Graéfico 1 — Questédo 1 :
Fonte: dados da pesquisa



O seu salario é suficiente para sustentar sua familia.

Concordo Discordo
plenamente; 2 plenamente; O

Graéfico 2 — Questao 2
Fonte: dados da pesquisa

Em relacao a outras empresas da cidade o seu salario é justo.

Discordo
plenamente; O

Concordo
plenamente; 2

Graéfico 3 — Questao 3
Fonte: dados da pesquisa

As horas extras siao consideraveis para o aumento da renda.

Discordo
plenamente; O

Graéfico 4 — Questdo 4
Fonte: dados da pesquisa

remunerados, causando assim discordancia do nivel de satisfacdo entre os colaboradores.
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Conforme os graficos pode-se verificar que a maioria dos respondentes discorda que
seu salario é adequado conforme sua funcdo e também que seu salario é insuficiente para o
sustento da familia. No que diz respeito ao salario em relacdo a outras empresas a maioria
concorda, e em relagdo as horas extras para 0 aumento na renda, houve satisfagdo da maioria
dos respondentes. Esta divergéncia do salario adequado e suficiente para o sustento da familia

provavelmente ocorre pelo fato de alguns funcionarios saberem que outros sdo melhores

Walton considera o trabalho, em primeiro lugar, como o0 meio que os individuos tém
para garantir a vida. A adequacdo da compensacdo recebida € um conceito relativo,
podendo ser focalizada sob angulos distintos, seja relacionando o salério com o
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esforco fisico ou mental, com as habilidades requeridas para a atividade, com a
experiéncia do trabalhador, com a responsabilidade do cargo, procurando estabelecer
uma relacdo de proporcionalidade entre os diversos niveis de compensacfes na
empresa, ou ainda uma relagéo entre os padrfes salariais desta com o mercado de
trabalho setorial ou geral. Além disto, as proprias necessidades de sobrevivéncia do
trabalhador e sua familia influem no seu grau de satisfagdo, principalmente nas
categorias atuantes nas atividades em que ndo se requer formacédo de nivel superior,
em muitos casos aquém do necessario para permitir uma vida digna para o grupo
familiar (WALTON 1973, apud LIMA, 1995, p.8).

5.2.2 Condigdes de trabalho

O critério condicdes de trabalho descrito por Walton (1973, apud Fernandes, 1996)
refere-se a jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico seguro e saudavel e auséncia de
insalubridade, em relacdo a estes indicadores foram realizadas as questdes 5 a 10, seguindo a

analise das mesmas.

Considera acessivel o valor cobrado pelo almogo oferecido pela empresa.

Indeciso; 1

Grafico 5 — Questdo 5
Fonte: dados da pesquisa

Considera o ambiente fisico adequado para a realizagio do trabalho.

Discordo; O

Discordo
plenamente; O

Graéfico 6 — Questdo 6
Fonte: dados da pesquisa
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Os EPI's oferecidos pela empresa sao suficientes para sua segurancga.

Discordo; O

Discordo
plenamente; O

Indeciso; 2

Concordo

plenamente; 7 ’I

Graéfico 7 — Questéo 7
Fonte: dados da pesquisa

A organizacao e limpeza do ambiente é satisfatoria.

Discordo; O

Discordo
plenamente; O

Indeciso; 2
Concordo
plenamente; 6

Graéfico 8 — Questao 8
Fonte: dados da pesquisa

A jornada de trabalho realizada € compativel com sua atividade.

Concordo Discordo
plenamente; 3 plenamente; 1

e e

Grafico 9 — Questado 9
Fonte: dados da pesquisa

Em relacao ao volume de trabalho ha servidores suficientes.

Concordo Discordo
plenamente; 2 plenamente; 2

Graéfico 10 — Questao 10
Fonte: dados da pesquisa

Conforme os graficos pode-se verificar que a maioria dos respondentes concordam
com as condigdes fisicas do ambiente de trabalho em que executam suas fungdes, com 0s
equipamentos disponiveis para sua seguranca, com a jornada de trabalho e com a limpeza e
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higiene do ambiente fisico, somente no item em que foi questionado sobre o quadro de
servidores, houve divergéncia, considerando que 29% discordaram, assim como 29% ficaram
indecisos. Pela empresa estar em amplo processo de desenvolvimento e crescimento, a
demanda aumentou, exigindo assim maior empenho dos colaboradores, motivo pelo qual deve

ter occorrido este desconforto em relagéo ao volume de trabalho.

5.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

O critério uso e desenvolvimento de capacidades descrito por Walton (1973, apud
Fernandes, 1996) refere-se a autonomia, autocontrole relativo, qualidades multiplas e
informacdes sobre o processo total do trabalho, em relacéo a estes indicadores encontra-se as

questBes 11, 12, 13 e 17, seguindo a analise das mesmas.

Considerando as atividades que desempenha vocé possui autonomia para executa-las.

Discordo; 1

%

Graéfico 11 — Questao 11
Fonte: dados da pesquisa

Suas habilidades para desempenhar sua fungao sao suficientes.

Discordo
plenamente; O

5 ®

Graéfico 12 — Questao 12
Fonte: dados da pesquisa

Discordo; O
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E exigido grau de responsabilidade alto pelo trabalho que vocé desempenha.

Discordo

Discordo: O plenamente; 0 Indeciso; O

Graéfico 13 — Questdo 13
Fonte: dados da pesquisa

Vocé possui aptidoes fisicas necessarias para o perfeito desempenho da sua atividade.

Discordo
plenamente; 0 Discorde; 0 |ndeciso; 0

Concordo
plenamente; 7

Gréfico 14 — Questdo 17
Fonte: dados da pesquisa

Conforme os gréficos pode-se verificar que em relacdo ao uso e desenvolvimento de
capacidades quase todos os colaboradores estdo satisfeitos, possuindo autonomia, habilidades,
aptiddes fisicas e alta responsabilidade pela atividade desempenhada, provavelmente isto
ocorre pelo fato das atividades desempenhadas ndo serem de alto grau de complexidade,
sendo facilmente assimiladas, podendo-se aprender com facilidade a funcdo a ser
desempenhada.

Walton acentua que as contingéncias, principalmente o grau de maturidade, a
formacao do trabalhador e sua capacidade de tomar iniciativa é que determinardo em
que profundidade essas dimensdes serdo consideradas, admitindo que em muitas
situacBes o que o trabalhador requer pode ser um trabalho fracionado, que exija
poucas habilidades e que seja firmemente controlado(WALTON 1973, apud LIMA,
1995, p.9).

Conforme as consideracdes de Walton isto pode ser percebido em alguns setores da
organizacdo, onde as atividades exigem o méximo de controle e de atengdo, como o caso da
producdo das racfes em que as medidas precisam ser respeitadas, e onde o colaborador ndo
tem como ter iniciativas no sentido de redefinir padrGes pré-estabelecidos.



32

5.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

O critério oportunidade de crescimento e seguranca descrito por Walton (1973, apud
Fernandes, 1996) refere-se a possibilidade de carreira, ao crescimento pessoal, a perspectiva
de avanco salarial e a seguranca de emprego, em relacdo a estes indicadores foram realizadas

as questdes 14 a 16, seguindo a analise das mesmas.

Em seu trabalho ha possibilidade de crescimento profissional.

, Discordo
Discordo; 0 plenamente; 0 Indeciso; 2

=

Gréfico 15 — Questdo 14
Fonte: dados da pesquisa

Em seu trabalho vocé consegue utilizar todo seu potencial produtivo.

Discordo
plenamente; 1

v

Graéfico 16 — Questao 15
Fonte: dados da pesquisa

Ha estabilidade profissional nesta empresa.

Discordo
plenamente; O

Graéfico 17: Questéo 16
Fonte: dados da pesquisa

Conforme os graficos pode-se verificar que em relagdo ao crescimento na empresa, a

utilizacdo do potencial produtivo de cada um e a estabilidade profissional, a maioria dos
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colaboradores esté satisfeito, provavelmente isto esteja ocorrendo pois a empresa estd em
desenvolvimento pleno, passando aos funcionarios maior seguranca, assim como uma Visao

de crescimento juntamente com a empresa.

Neste critério Walton focaliza basicamente a oportunidade de carreira e as
dificuladade que o trabalhador enfrenta face as suas limitagdes proprias,
principalmente as relacionadas com a educacdo formal que impedem ou dificultam
sobremaneira o crescimento. Para melhorar o nivel de satisfacdo Walton propde
avaliar a expectativa do trabalhador quanto ao uso de conhecimentos e habilidades
recém adquiridas, o nivel em que as atividade de trabalho atuais contribuem para
manter e expandir sua capacidade evitando a obsolescéncia, a avaliacdo das
oportunidades de progredir em termos organizacionais ou de carreiras reconhecidas
pelas pessoas de seu convivio, como colegas, amigos e familiares e por fim a
seguranca de emprego ou renda decorrente do trabalho (WALTON 1973, apud
LIMA, 1995, p.9).

5.2.5 Integracdo social na organizagéao

O critério integracdo social na organizacdo descrito por Walton (1973, apud
Fernandes, 1996) refere-se a auséncia de preconceitos, igualdade, mobilidade, relacionamento
e sendo comunitario, em relacdo a estes indicadores foram realizadas as questfes 18, 19, 20,

21 e 22, seguindo a analise das mesmas.

O relacionamento com seus colegas de trabalho é considerado ideal.

Discordo
plenamente; Discordo;0 Indeciso; 1

o |
rdo; 5

Graéfico 18 — Questao 18
Fonte: dados da pesquisa

O tratamento recebido dos seus superiores & adequado.
Discordo

Concordo  plenamente; Discordo; O
plenamente; 0

3

Cciso; 2

Graéfico 19 — Questao 19
Fonte: dados da pesquisa



Seu trabalho é importante para a empresa.

Discordo
plenamente;

O
Conc .nCOrdO; 5]
plena

Discordo; O Indeciso; O

Graéfico 20 — Questado 20
Fonte: dados da pesquisa

O trabalho desempenhado prioriza a equipe em geral.

Discordo; O Discordo

a plenamente;
6]

Concordo
plename
6

Indeciso;

Gréfico 21 — Questao 21
Fonte: dados da pesquisa

O seu trabalho & reconhecido.

Concordo Discordo
plenamente; Discordo; 2 plenamente;

2 e
Indeciso; 3

Graéfico 22 — Questao 22
Fonte: dados da pesquisa

producdo esté subordinada a anterior.

de satisfagdo quanto a QVT”.
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Conforme os gréficos pode-se verificar que em relagéo a integragdo social na empresa,
principalmente no que diz respeito ao relacionamento, trabalho em equipe e reconhecimento
dentro da empresa, a maioria concorda como isto ocorre. Provavelmente isto aconteca, pois a
empresa propicia a integracdo entre os colaboradores, existindo um espirito de cooperacéo e

companheirismo para que seja possivel a realizacdo de todas as tarefas, pois cada etapa de

Conforme LIMA (1995, p.9) “a natureza das relagfes interpessoais é importante para
medir o grau de identidade do trabalhador com a organizacdo e consequentemente seu nivel

Segundo Walton, pode ser avaliada pela auséncia de preconceitos (cor, raca, Sexo,
religido, aspecto fisico), de simbolos, de status ou diferencas hierarquicas muito
marcantes, pela possibilidade de acesso na hierarquia em funcdo da capacidade e
potencial e pela existéncia de apoio mutuo (pratica de ajuda reciproca e apoio sdcio-
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ambiental) e senso comunitario, fazendo o trabalhador sentir-se integrado a um
grupo e a empresa (WALTON, 1973, apud LIMA, 1995, p.9).

5.2.6 Constitucionalismo

O critério constitucionalismo descrito por Walton (1973, apud Fernandes, 1996)
refere-se a direitos de protecdo do trabalhador, privacidade, liberdade de expressao,
tratamento imparcial e direitos trabalhistas, em relacdo a estes indicadores foram feitas as

questdes 23 a 25, seguindo a analise das mesmas.

As leis trabalhistas sao respeitadas pela empresa.

Concordo Discordo; 0 Discordo
plenamente; 4

eciso; 4 plenamente; 0

do;9

Graéfico 23 — Questao 23
Fonte: dados da pesquisa

Ha liberdade para opinioes e idéias que possam auxiliar no desempenho das atividades.

Discordo
plenamente; O

Concordo iso; 2
plena

Discordo; O

Grafico 24 — Questao 24
Fonte: dados da pesquisa

A empresa lhe proporciona acompanhamento periodico de saude.

Discordo
Concordo Concordo; 1
lenamente; 2

plenamente; 0
l rdo; 4

Gréfico 25 — Questdo 25
Fonte: dados da pesquisa
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Conforme os graficos pode-se verificar que em relagdo ao cumprimento das leis
trabalhistas nove dos colaboradores concordaram que as leis trabalhistas sdo cumpridas, e a
respeito do item liberdade de expressdo dez dos colaboradores concordam que a empresa
atende a este critério, ficando somente indecisos no item de acompanhamento periddico de
salde, a provavel causa desta indecisdo seja que ha um grande nimero de colaboradores que
estd a menos de um ano na empresa, ndo tendo total conhecimento deste assunto.

Nesta dimensdo observa-se a necessidade de normas que estabelecam os direitos e
deveres dos colaboradores, sendo vistas por Walton como elementos chaves para obter-se
uma elevada QVT (apud RODRIGUES, 1994). Para Walton “os aspectos mais significativos
sdo o direito a privacidade, direito de posicionamento (o didlogo livre) e o direito a tratamento
justo em todos os assuntos” (WALTON, 1973, apud RODRIGUES, 1994, p.84)

5.2.7 O trabalho e o0 espaco total de vida

O critério o trabalho e o0 espaco total de vida descrito por Walton (1973, apud
Fernandes, 1996) refere-se ao papel balanceado no trabalho, estabilidade de horarios, poucas
mudancas geograficas e tempo para lazer da familia, em relacdo a estes indicadores foram

realizadas as questdes 26 a 28, seguindo a analise das mesmas.

Seu trabalho permite integracao com a vida social.

Concordo Discordo

plenamente; O plenamente; 2
Discordo; 1

Indeciso; 2

Graéfico 26 — Questao 26
Fonte: dados da pesquisa

VVocé possui tempo suficiente para atividades de lazer.

Discordo
plenamente; 0

Concordo
plenamente; 2

rdo; 5

iso; 3

Gréfico 27 — Questao 27
Fonte: dados da pesquisa
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A minha vida privada é respeitada quando estou no trabalho.

Concordo Indeciso; 1 Discordo; 0

plenamente; 7

Discordo
plenamente; 0

Graéfico 28 — Questao 28
Fonte: dados da pesquisa

Conforme os graficos pode-se verificar que os colaboradores concordam que o

trabalho na empresa permite integracdo com a vida social, que ha tempo suficiente para o

lazer e que a vida privada é respeitada quando estd no ambiente de trabalho. Provavelmente

isto ocorre pelo fato da empresa possuir mais de um turno de trabalho, onde os empregados no

horério de folga dispGem de tempo para atividades com a familia, lazer, enfim integracdo na

vida social.

Walton afirma que a experiéncia de trabalho de um individuo pode ter efeito
negativo ou positivo sobre outras esferas de sua vida, tais como suas relagdes com
sua familia. A relacdo entre o trabalho e o espaco total da vida é visto através do
conceito de equilibrio. Para o autor o equilibrio tem origem nos esquemas de
trabalho, expectativa de carreira, progresso e promogédo. O autor questiona ainda a
relagdo do tempo e energia extras que o trabalhador dedica ao trabalho e as
deficiéncias na situagdo familiar (WALTON, 1973, apud RODRIGUES, 1994,p.84).

5.2.8 Relevancia social do trabalho na vida

O critério relevancia social do trabalho na vida descrito por Walton (1973, apud

Fernandes, 1996) refere-se a imagem da empresa, responsabilidade social da empresa,

responsabilidade pelos produtos e praticas de emprego, em relacéo a estes indicadores foram

realizadas as questdes 29, 30, 31 e 32, seguindo a analise das mesmas.

A imagem da empresa perante a sociedade é positiva.

Discordo

plenamente; 0 Indeciso; 1 Discordo; 0

/. Concordo; 5

Concordo
plenamente; 11

Graéfico 29 — Questao 29
Fonte: dados da pesquisa
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Esta empresa € motivo de orgulho para se trabalhar.

Discordo Indeciso; 0
Discordo; 0

plenamente; 0

Concordo; 6

Concordo
plenamente; 11

Graéfico 30 — Questdo 30
Fonte: dados da pesquisa

A empresa possui responsabilidade social.

Concordo

Indeciso; 4
plenamente;

Discordo Discordo; 0

plenamente; 0

Gréfico 31 — Questdo 31
Fonte: dados da pesquisa

A empresa trouxe beneficios para a comunidade.

Discordo Discordo; 0  Indeciso; 0

plenamente; 0 Concordo: 4

Concordo
plenamente;
13

Graéfico 32 — Questao 32
Fonte: dados da pesquisa

Conforme os graficos pode-se verificar que a imagem da empresa, a responsabilidade
social e com a comunidade é satisfatdria, assim como o orgulho que os colaboradores tem em
trabalhar na empresa. A soma de todos estes quesitos provavelmente reflita na condicdo em
que a empresa tem se destacado na sociedade e por isso é motivo de orgulho e satisfacdo dos
colaboradores em trabalhar em uma empresa que investiu e ainda investe no municipio,

gerando muitos beneficios para a comunidade, principalmente com oportunidade de emprego.

Para Walton as mudancas das condi¢fes organizacionais ocorrem em geral mais
lentamente do que o aumento das expectativas do trabalhador, o que tende a
provocar maior alienacdo. Neste critério, o autor propde a inclusdo de dimensdes
relativas a atuacdo e importancia da empresa, medidas através de sua imagem, de
sua responsabilidade social, de sua preocupacdo com requisitos de qualidade dos
produtos, com o cumprimento de prazos, com o ambiente, assim como as praticas
predatérias (WALTON, 1973, apud LIMA, 1995,p.9).
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5.3 QVT NA EMPRESA DE RACOES PURO TRATO

Com o proposito de conhecer como a empresa de Racdes Puro Trato desenvolve sua
gestdo visando a qualidade de vida no trabalho (QVT) de seus colaboradores observou-se
através da aplicacdo dos questionarios que a organizacdo ndo possui um planejamento
estratégico, o que significa que ndo ha um planejamento no que se refere a QVT.

Foi observado nos comentarios do questionario de um dos gestores que a médio e
longo prazo a empresa pretende criar e formalizar um planejamento estratégico, o que devera
ocorrer conforme o crescimento estrutural da empresa e o0 consequente aumento de
colaboradores. Dentro deste planejamento estdo atividades como reunides motivacionais com
os colaboradores, confraternizacdes mais freqientes, ndo somente em datas comemorativas,
como as de final de ano e um acompanhamento com os colaboradores, onde 0s mesmos
possam expressar suas idéias e opinides sobre o que poderia ser feito para proporcionar uma
qualidade de vida melhor no trabalho.

Através da analise dos dados do questionario foi possivel observar que a organizacao,
atende satisfatoriamente quase todas as dimensdes de Walton (1973), os itens em que o0s
colaboradores ndo concordam sdo o salério e a quantidade reduzida de pessoal na producéo, e
o item que houve indecisdo foi em relagdo ao acompanhamento periddico de salde.

5.4 EXPECTATIVAS DOS RESPONDENTES QUANTO A QVT

Ao apurar-se através das perguntas abertas do questionadrio as expectativas dos
respondentes quanto a QVT na empresa, as respostas foram diversas. Quando questionados
sobre a principal mudanca ou melhoria que os deixaria mais satisfeitos em trabalhar na
empresa as respostas foram as seguintes: “Talvez, mais reunides em grupo, para decidir
assuntos ligados a melhorias no sistema produtivo da empresa. (Funcionario 1)”; “Melhor
remuneracdo salarial que fosse mais justa pelo grau de instrugdo e funcdo desempenhada.
(Funcionério 2)”; “Gostaria que houvesse mais interatividade entre os funcionarios dos
setores, venda e producédo, que houvesse esforco para entender melhor o processo de
fabricagdo.(Funcionario 3)”; “Um sistema rotativo principalmente nas areas de ensaque,

carregamento e moega. (Funcionario 4)”;  “Trabalhar mais em equipe, sem competigdo.
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(Funcionério 5)”; “Contratagdo de mais funcionarios para ter setores definidos, tendo assim
um melhor desempenho na empresa, melhorando a producdo. (Funcionério 6)”; “Gostaria que
o salario fosse diferenciado dependendo do setor (ndo 0 mesmo para todos). (Funcionario 7).

Conforme questionario aplicado, pode-se verificar certa dissonancia entre 0s
respondentes, pois houve quem sinalizou uma maior necessidade de reunides, provavelmente
isto esteja sendo cobrado pela falta de um planejamento no trabalho para discutirem o que se
passa no setor produtivo, também houve manifestacdo por uma renumeracdo melhor por areas
de atuacdo, pode isso decorrer da necessidade de implementar uma renumeracéo diferenciada
por niveis de instrugdo dos colaboradores, dependendo da especializacdo que necessita o setor
de producéo.

Foi abordada também a necessidade de maior integracdo entre os setores de producéo
e venda, neste caso pode estar havendo uma falta de didlogo entre ambos os setores, pois na
medida em que um se distancia do outro, podera haver um desentendimento no que produzir e
na quantidade a ser produzida. Outro aspecto citado pelos respondentes é sobre a necessidade
de rotatividade no setor de ensaque, carregamento e moegas, esta discordancia pode estar
havendo pela falta de variacdo nas tarefas, esta permite aos colaboradores a execucdo de
diferentes operacGes que frequentemente exigem diferentes habilidades e também aliviam a
monotonia, que se desenvolve em qualquer atividade repetitiva.

Outra questdo respondida trata sobre aumento do numero de funcionarios por setor,
isto pode ser causado pela defasagem ocorrida com o precoce desenvolvimento da empresa e
conseqliente aumento da producéo, posteriormente surgindo a necessidade de ser implantado
grupos de trabalho em equipe, pois desse modo , os funcionarios cujas tarefas exijam que eles
trabalnem em conjunto estdo mais aptos a aprender as necessidades uns dos outros e a
desenvolver um trabalho em equipe.

Quando questionados para considerar aspectos como atividade desempenhada, carga
horaria, relacionamento com os colegas, remuneracdo, possibilidade de crescimento, entre
outros, como eles se sentem em relacdo a qualidade de vida no trabalho as respostas foram as
seguintes: “Eu me sinto um pouco prejudicado, pois ndo sobra muito tempo para minhas
atividades fora da empresa. (Funcionario 1)”; “Eu me sinto muito motivada a desempenhar
minha funcdo com as possibilidades oferecidas e isto me permite realizar sonhos e conquistar
objetivos em minha vida profissional e pessoal. (Funcionario 2)”’; “Bem, pois me sinto feliz e
bem aceito na empresa. (Funcionario 3)”; “Eu me sinto bem com os colegas e tenho
conseguido realizar um bom trabalho. (Funcionario 4)”; “Com todos esses aspectos

reunidos, a qualidade de vida no trabalho, torna-se melhor, possibilitando a todos um
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crescimento, que junto com a empresa tornam a qualidade de vida satisfatdria. (Funcionario
5)”; “Com relagdo a outros lugares onde trabalhei me sinto muito contente em trabalhar na
Puro Trato. (Funcionario 6)”; “Nosso trabalho exige muita dedica¢do e também muita carga
horéaria, € um pouco cansativo, mas é bom.(Funcionario 7)”; “Boa, mas com varios aspectos a
serem melhorados, tanto na &rea organizacional, psicoldgicas, bioldgicas e sociais.
(Funcionério 8)”.

Quanto as questbes referentes as atividades desempenhadas, carga horaéria,
relacionamento com o0s colegas, renumeracdo, possibilidade de crescimento e outras que
possam influenciar na qualidade de vida no trabalho, as respostas foram na maioria
satisfatorias, apenas algumas observacdes, isto acontece provavelmente pela empresa estar de
certa forma bem estruturada e organizada, pois apesar da empresa ser de médio porte é dificil
conseguir perceber e captar na totalidade os desejos, anseios e satisfacbes de todos os

colaboradores.

5.5 SUGESTOES PARA BENEFICIAR A QVT NA EMPRESA

Ao analisar-se a pratica de acGes sobre a qualidade de vida no trabalho, e indicios que
formalizem o devido fortalecimento das relacdes entre as partes, empresa e colaboradores,
deparamos com uma préatica ainda engatinhando, provavelmente por a empresa ainda ser
recente, e em relativo processo de desenvolvimento, faz-se necessario um planejamento
estratégico onde contemple a necessidade da empresa formalizar um setor de RH, voltado
para a qualidade de vida dos colaboradores.

E importante o setor de RH para estreitar a relacio entre os colaboradores e a
empresa, fazendo com que as pessoas desfrutem de um local prazeroso e saudavel para
realizarem suas tarefas, pois € ali que elas passam grande parte de seu dia e de suas vidas.

Além da formalizacdo do RH, outra medida que poderiam ser tomada para aumentar a
qualidade de vida no trabalho poderia ser a implantagdo de palestras motivacionais, palestras
educacionais, por exemplo, relacionadas a salde, debates entre colaboradores e gestores para
trocar idéias e sugestdes, sendo que todas estas medidas deveriam ser feitas periodicamente,
por exemplo, a cada 30 dias, mantendo sempre uma programacao.

Sob este ponto de vista a empresa tem a credibilidade de seus colaboradores, ja que

eles acreditam nas possibilidades que a mesma tem de crescer no mercado em funcéo de sua
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atividade, por isso é importante que a pesquisa sobre QVT seja realizada periddica e
sistematicamente, buscando determinar os beneficios resultantes das medidas adotadas,
monitorando os resultados obtidos, detectando outros aspectos que carecem de solucdo,
decorrentes em muitos casos do crescimento da expectativa dos colaboradores.

Existem diversos meios de trazer beneficios em relacdo a QVT, havendo uma
valorizacdo crescente destes programas, porém ainda é dificil compreendé-los objetivamente
para que existam acOes reais € ndo apenas discursos dentro das empresas em troca de
beneficios, sendo que todos acham importante a implantacdo de programas de QVT, mas na
realidade sobrepde-se o imediatismo aos investimentos de médio e longo prazo (LIMONGI e
ASSIS, 1995).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A QVT refere-se a um “conjunto de a¢des de uma empresa que envolve diagndstico e
implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento humano”
(ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998, p.42).

Durante este trabalho objetivou-se analisar a avaliar a satisfacdo dos gestores e
colaboradores em relagcdo a qualidade de vida no trabalho na empresa de Ragdes Puro Trato
com vistas a propor acdes que auxiliem a empresa a aperfeicoar a gestdo de pessoas no
tocante a QVT. Para isto precisou-se de uma revisdo literaria sobre os conceitos, historico dos
estudos e modelos de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, assim como uma descri¢édo
da organizagéo.

Foi possivel observar que a empresa ndo possui um programa de QVT, apesar disso as
dimensbes de Walton sdo quase todas satisfatorias, havendo discordancia no item que se
refere ao salario e a quantidade reduzida de pessoal na producdo, ou seja, a dimensdo da
compensacao justa e adequada, sendo esta dimens&o a que mais causa descontentamento entre
os funcionarios. Além destes, outro item que ndo foi satisfatério foi em relacdo ao
acompanhamento periédico de salde, ou seja, na dimensdo do constitucionalismo, onde
houve indecisdo por parte dos colaboradores, sendo que a empresa tenta estar sempre
adequada as condicBes externas e as leis trabalhistas, mas isso nem sempre se encontra de
acordo com as necessidades de todos os colaboradores.

Segundo Walton os estudos sobre QVT sdo baseados em melhores condicdes de
trabalho para os individuos e maior comprometimento da organizacdo. Para que isSO possa
ocorrer, surge a necessidade de criar novos cargos onde a organizacdo do trabalho possa
satisfazer as necessidades bésicas dos trabalhadores e também conceder maior autonomia
visando aumento da auto-estima. Ocorre também uma explanacdo sobre QVT fora do
ambiente de trabalho, onde salde, moradia e lazer sdo aspectos a serem considerados e nesse
contexto o interesse em ampliar tal conceito em nosso meio se faz possivel através do modelo
de Walton que é utilizado na maior parte das pesquisas brasileiras, pois abrange um espectro
mais amplo de fatores, sendo que no Brasil ou em outro pais ainda ndo surgiu um modelo

mais completo e abrangente a ndo ser que seja adaptado a uma realidade determinada.
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Apesar da empresa ndo possuir uma preocupacdo formal no que se refere as préaticas
de QVT percebeu-se que a médio e longo prazo pretende criar e formalizar estas préticas,
conforme o crescimento estrutural e o consequiente aumento de colaboradores.

Considerando todas as analises realizadas reforca-se as sugestdes mencionadas no
decorrer do trabalho que séo a formalizacdo de um setor de RH, para estreitar as relagoes
entre os colaboradores e a empresa, podendo desta forma ser feito um planejamento adequado
no que se refere a QVT e a conseqliente implantacdo de diversas medidas para aumentar a
qualidade de vida no trabalho, como palestras motivacionais e educacionais e debates entre
colaboradores e gestores para trocar idéias e sugestoes.

Para trabalhos posteriores, sugere-se que se faga um acompanhamento da empresa
para que se verifique se ele estd empenhando-se em colocar em pratica as sugestdes propostas.
Portanto, a realizacdo de uma pesquisacdo seria extremamente interessante tanto para auxiliar
a empresa, quanto para verificar no dia-a-dia como funciona a implementacéo de praticas de
QVT. Apo6s, poderia ser feita ainda uma segunda avaliacdo da QVT, para verificar se
realmente houve mudancas significativas no que concerne as oito dimens@es propostas por
Walton (1973).
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ANEXO A

QUESTIONARIO

Caro respondente,

O questionario a seguir faz parte do meu trabalho de conclusdo do curso de
Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul. A pesquisa é sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho, sendo que os dados coletados serdo utilizados para analisar a
satisfacdo dos funcionarios da empresa Rac6es Puro Trato. A identificacdo sera mantida sob
sigilo absoluto, por isso colabore respondendo o questionario com sinceridade.

Desde ja agradeco pela atencdo,

Jairo Celso Moura dos Santos

DADOS
Sexo:
() Feminino

() Masculino

Idade:
( )16a19anos
() 20a29anos
( )30a39anos
()40 a49anos
(

) 50 anos ou mais

Escolaridade:
) Ensino fundamental (1° grau) incompleto
) Ensino fundamental (1° grau) completo

) Ensino médio (2° grau) incompleto

) Ensino superior incompleto

(

(

(

() Ensino médio (2° grau) completo
(

() Ensino superior completo

(

) Outros:




Tempo de trabalho na empresa:

() Menosde 1ano
( ) Dela4anos
( ) Deb5a8anos
() Mais de 8 anos

48

Marque nos parénteses a resposta que corresponde ao seu grau de satisfacdo, sendo que o 1

representa discordo plenamente e 0 5 concordo plenamente.

1. Em relagdo ao trabalho que 1 2 3 4 5
executa vocé considera seu () () () () ()
salario adequado. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
2. O seu salario é suficiente 1 2 3 4 5
para sustentar sua familia. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
3. Em relacdo a outras 1 2 3 4 5
empresas da cidade o seu () () () () ()
salario € justo. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
4. As horas extras sdo 1 2 3 4 5
consideraveis para o aumento () () () () ()
da renda. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
5. Considera acessivel o valor 1 2 3 4 5
cobrado pelo almocgo oferecido () () () () ()
pela empresa. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
6. Considera o ambiente fisico 1 2 3 4 5
adequado para a realizagdo do () () () () ()
trabalho. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
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7. Os EPI’s oferecidos pela 1 2 3 4 5
empresa sdo suficientes para () () () () ()
sua seguranca. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
8. A organizacdo e limpeza do 1 2 3 4 5
ambiente é satisfatdria. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
9. A jornada de trabalho 1 2 3 4 5
realizada é compativel com () () () () ()
sua atividade. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
10. Em relacdo ao volume de 1 2 3 4 5
trabalho ha servidores () () () () ()
suficientes. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
11. Considerando as atividades 1 2 3 4 5
que desempenha vocé possui () () () () ()
autonomia para executa-las. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
12. Suas habilidades para 1 2 3 4 5
desempenhar sua funcdo séo () () () () ()
suficientes. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
13. E exigido grau de 1 2 3 4 5
responsabilidade alto pelo () () () () ()
trabalho que vocé | Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
desempenha. plenamente plenamente
14, Em seu trabalho ha 1 2 3 4 5
possibilidade de crescimento () () () () ()
profissional. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
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15. Em seu trabalho vocé 1 2 3 4 5
consegue utilizar todo seu () () () () ()
potencial produtivo. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
16. Ha estabilidade 1 2 3 4 5
profissional nesta empresa. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
17. Vocé possui aptiddes 1 2 3 4 5
fisicas necessarias para o () () () () ()
perfeito desempenho da sua | Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
atividade. plenamente plenamente
18. O relacionamento com 1 2 3 4 5
seus colegas de trabalho é () () () () ()
considerado ideal. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
19. O tratamento recebido dos 1 2 3 4 5
seus superiores é adequado. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
20. Seu trabalho é importante 1 2 3 4 5
para a empresa. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
21. O trabalho desempenhado 1 2 3 4 5
prioriza a equipe em geral. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
22. O seu trabalho € 1 2 3 4 5
reconhecido. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente




o1

23. As leis trabalhistas sé&o 1 2 3 4 5
respeitadas pela empresa. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
24. Ha liberdade para opinides 1 2 3 4 5
e idéias que possam auxiliar () () () () ()
no desempenho das atividades. | Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
25. A empresa Ihe proporciona 1 2 3 4 5
acompanhamento periodico de () () () () ()
salde. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
26. Seu trabalho permite 1 2 3 4 5
integracdo com a vida social. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
27. Vocé possui tempo 1 2 3 4 5
suficiente para atividades de () () () () ()
lazer. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
28. A minha vida privada é 1 2 3 4 5
respeitada quando estou no () () () () ()
trabalho. Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
29. A imagem da empresa 1 2 3 4 5
perante a sociedade é positiva. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
30. Esta empresa € motivo de 1 2 3 4 5
orgulho para se trabalhar. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente




52

31. A empresa  possui 1 2 3 4 5
responsabilidade social. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo
plenamente plenamente
32. A empresa trouxe 1 2 3 4 5
beneficios para a comunidade. () () () () ()

Discordo | Discordo | Indeciso | Concordo | Concordo

plenamente plenamente

I. Qual a principal mudanca ou melhoria que Ihe deixaria mais satisfeito em trabalhar na

empresa?

I1. Considerando aspectos como atividade desempenhada, carga horaria, relacionamento com
os colegas, remuneracdo, possibilidade de crescimento, entre outros, como vocé se sente em

relacdo a qualidade de vida no trabalho?

Espaco para comentarios:




