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RESUMO

ATHANASIO, Ana Carolina Gomes. Qualidade de vida no trabalho: um estudo de caso na
Geréncia de Recursos Humanos dos Correios. 2002. 79f. Trabalho de Conclusdo de Estagio
(Graduagdo em Administragdo). Curso de Administragdo, Universidade Federal de Santa
Catarina, Florianopolis.

Esta pesquisa teve como objetivo analisar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores
da Geréncia de Recursos Humanos da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos. Este
estudo foi realizado através do método de estudo de caso, sendo uma pesquisa de carater
descritivo com uma abordagem predominantemente quantitativa, sendo os dados coletados
através de questionario composto por perguntas fechadas de respostas de multipla escolha. No
entanto o significado de qualidade de vida no trabalho e o significado deste no ambiente de
trabalho foram levantadas através de perguntas abertas que apresentam as percepgdes €
reflexdes dos participantes da pesquisa sobre o tema pesquisado. Na visdo dos colaboradores
a Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos mostra-se interessada em proporcionar
qualidade de vida no trabalho, mas alertam que ainda hd muito a melhorar, como a estrutura
do ambiente de trabalho e a politica salarial.

PALAVRAS-CHAVES: Qualidade de vida no trabalho, ambiente de trabalho.
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1 INTRODUCAO

1.1Tema e problema

Diante do cenario economicamente globalizado ao qual nos deparamos nestes Gltimos
tempos, gerador de mudangas drasticas tanto em ambientes sociais quanto empresariais,
percebeu-se o avango dos dirigentes organizacionais no que se refere a luta pela sobrevivéncia
em decorréncia da competitividade acirrada de um mercado global. Competitividade esta, que
para ser alcancada € necessario que as organizagdes certifiquem-se de seu grau de
produtividade, diretamente ligado a qualidade de seus produtos e servigos oferecidos.

Dentro deste contexto, torna-se importante destacar o capital humano como
impulsionador do desempenho organizacional, pois sdo as pessoas que desenvolvem os
projetos das empresas e através do atendimento de suas necessidades, desenvolvendo-as e

maximizando suas potencialidades € que a empresa conseguira se desenvolver e atingir suas
metas (FERNANDES, 1996).

Fundamentado nestes principios, é condizente afirmar a intensa preocupagdo dos
dirigentes organizacionais para com seus colaboradores, proporcionando-thes condi¢bes
apropriadas para realizar suas atividades de forma satisfatoria, favorecendo desta forma o
estudo e compreensdo da qualidade de vida no trabalho, tema central desta pesquisa.

Segundo Vianna; Carvalho (apud BURIGO, 1997), as organizacdes se constroem ou
se destroem pelo desempenho das pessoas que nelas trabalham. Nio se concebem
organizagdes estrategicamente vencedoras sem trabalhadores estrategicamente vencedores, e
nem organizagdes motivadas sem pessoas motivadas, em conseqiéncia, ndo ha qualidade,
sem qualidade de vida no trabalho (QVT).

Assim pretende-se através desta pesquisa, verificar junto aos colaboradores da
Geréncia de Recursos Humanos (GEREC) da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos
(ECT) quais os aspectos relevantes que determinam a qualidade de vida no trabalho.

Partindo do pressuposto de que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é construida
embasada no atendimento das necessidades dos individuos e das organizag¢des formulou-se o
seguinte problema de pesquisa — Como se caracteriza a qualidade de vida no trabalho na

Geréncia de Recursos Humanos da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos?



1.2 Objetivos

Objetivo geral
Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho(QVT) na Geréncia de Recursos Humanos
(GEREC) da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT).

Objetivos especificos

a) Expor ateoria encontrada na literatura sobre QVT;,

b) Compreender o significado de QVT na concepgédo dos colaboradores;

c) Identificar o que influencia a qualidade de vida no trabalho para os colaboradores da
organizagao;

d) Apresentar sugestdes que possam contribuir na obtengio de melhor qualidade de vida
no trabalho dos colaboradores da Geréncia de Recursos Humanos da Empresa

Brasileira de Correios e Telégrafos.
1.3 Justificativa

A escolha pelo tema de pesquisa “Qualidade de Vida no Trabalho”, justifica-se por

considerar que o estudo em questdo € de profunda relevancia em toda e qualquer organizag3o,

+ que tenha como objetivo o aperfeicoamento das técnicas de desenvolvimento dos niveis de
satisfagdo e de produtividade, aliada a qualidade de seus colaboradores, associados a
programas de tal natureza.

Pretendeu-se com esta pesquisa, contribuir através de propostas de acgbes aos
colaboradores da GEREC, no aprimoramento de suas atividades, visando uma mator
satisfagdo e consequentemente uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Um funcionario ao se sentir realizado em suas fungGes e no meio ao qual esté inserido,
produz mais e melhor, tornando-se ndo apenas eficiente mas um funcionario eficaz tanto
profissionalmente quanto pessoalmente.

Quanto a viabilidade, este trabalho tornou-se viavel pelo fato da pesquisadora ter sido
estagidria do 6rgdo em questdo, tendo total abertura para a efetivacio do estudo e acesso a

documentos e a pessoas da organizagao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Qualidade de vida no trabalho

De acordo com Fernandes, Becker (1988), os estudos organizacionais ¢ a linha de
pesquisa conhecida como Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tem se constituido como
uma alternativa para combater os efeitos negativos do “Taylorismo” e mesmo da
desumanizacdo do trabalho, com o intuito de tornar os cargos mais satisfatorios e produtivos.

O tema QVT tem sido foco de varios estudos que se preocupam com a concepgio € o
papel social do trabalho no desenvolvimento do Homem como ser produtivo que almeja a
satisfago plena (pessoal/profissional) na realizagdo de suas atividades; visto que a
insatisfagdo e a desmotivagdo no trabalho tornam a atividade penosa tanto para o trabalhador
quanto para a organizagio.

A QVT passou a ser um meio para alcangar o engrandecimento do ambiente de
trabalho e obtengdo de maior produtividade e qualidade do seu resultado. Adotando filosofia e
métodos para uma maior satisfagdo do trabalhador em uma atividade profissional.

Através da descrigdo da origem e evolugdo da qualidade de vida no trabalho, bem

como descrever os modelos e fatores da QVT, pretende-se aqui fundamentar o tema.

2.2 QVT - Origem e Evolucio

Trist (apud RODRIGUES,1994), no inicio da década de 50, juntamente com outros
colaboradores, estudaram um modelo macro para agrupar o  trindmio
“individuo/trabalho/organiza¢do”, recebendo esta nova técnica a denominagdo de Qualidade
de Vida no Trabalho — QVT.

Para Nadler, Lawler 1983 (apud RODRIGUES 1994, p.75), “QVT ¢é a grande
esperanga das organizagles para atingirem altos niveis de produtividade, sem esquecer a
motivagio e satisfagio do individuo”

-Sempre enfatizando a satisfagdo e bem-estar do trabalhador para com a execu¢io de
sua tarefa, QVT foi tema de preocupago do homem desde a sua existéncia, mesmo quando
apresentado em outros contextos.

Varios foram os métodos ou teorias desenvolvidos e que aplicados minimizaram o

mal-estar ou esforgo fisico do trabalhador.



11

‘Segundo Rodrigues (1994), somente com a sistematizagdo dos métodos de produgio,
nos séculos XVIII e XIX, as preocupag¢des com as condigdes de trabalho e a influéncia destas
na produgdo e na moral do trabalhador ¢ que vieram a ser estudadas de forma cientifica.

Tendo como base a satisfagdo do trabalhador no trabalho e em relagdo a ele proprio, €
que Trist e colaboradores (apud RODRIGUES, 1994), em 1950, desenvolveram estudos
originando uma abordagem socio-técnica em relagdo a organizagdo do trabalho.

Mas, foi na década de 60, que as preocupagdes com a QVT tomaram impulso. Huse;
Cummings 1985 (apud RODRIGUES 1994, p.77), confirmam que dos fatores primordiais
para que os cientistas e dirigentes organizacionais elaborassem pesquisas para desenvolver
melhores formas de efetuar o trabalho, a “conscientiza¢do dos trabalhadores € o aumento das
responsabilidades sociais da empresa” agiram de forma decisiva para a sua efetivagio.

Tendo como base a saude, seguranga e satisfagdo dos trabalhadores, a QVT seguiu,
primordialmente uma linha s6cio-técnica, tendo como prioridade a organizagio do trabalho a
partir da analise e da reestruturagéo da tarefa.

\Q O desenvolvimento e preocupag¢do com a QVT até o final da década de 70 sofreram
uma paralisagio devido as preocupagdes por parte das organiza¢des para com a alta inflagio e
a substitui¢do do pretdleo.

Baseando-se no Jap@o, pais que superou a crise em 1979, iniciou-se uma nova fase no
desenvolvimento das abordagens sobre QVT, enfatizando as técnicas de administrar, como
por exemplo: os Ciclos de controle de Qualidade — CCQ. (HUSE & CUMMINGS, 1985, apud
RODRIGUES, 1994).

A partir desses fatos a QVT passa a ser vista como uma forma de enfrentar os
problemas de qualidade e produtividade ( BURIGO, 1997).

0 Na década de 80, o trabalhador obteve ganhos no que diz respeito a sua participagdo
nas decisdes organizagdes, mudando assim a conduta destas, fazendo com que as
organizagdes buscassem aprimoramentos referentes a solugdes participativas.

Nos anos 90, segundo Burigo (1997), a QVT tornou-se foco de programas que
estudavam a saide na organizagdo, retomando valores ambientais e humanisticos,
negligenciados em favor do avango tecnolégico.

Atualmente o tema QVT tem enfatizado a importancia que o trabalho proporciona na
vida das pessoas, buscando atender a suas necessidades profissionais e pessoais, motivando o
trabalhador para a satisfagdo no que se refere a obter uma melhor qualidade de vida no seu

trabalho.



12

A seguir apresenta-se a definigdo evolutiva da QVT, na visdo de Nadler; Lawler (apud
RODRIGUES, 1994) :

o de 1959 a 1972, o foco principal era a varidvel. A QVT foi designada pela reagéo
individual ao trabalho, ou seja, sobre o impacto do trabalho sobre o individuo;

o de 1969 a 1975, o foco principal foi a abordagem. A QVT dava énfase a pessoa
antes de dar énfase aos resultados organizacionais, significando a unifo trabalho-
administragdo em projetos cooperativos;

o de 1972 a 1975, o foco principal era o método. A QVT foi 0 meio para melhorar o
ambiente de trabalho e a execugdo de maior produtividade e satisfagio,

o de 1975 a 1980, o foco principal foi 0 movimento. Visando a utilizagdo dos termos
“gerenciamento participativo” e “democracia industrial”, enfatizando a relagdo do
trabalhador com a organizagio;

o de 1979 a 1983, o foco principal era tudo. A QVT é vista como um conceito global
e como uma forma de enfrentar os problemas de qualidade e produtividade,

o Previsdo futura, o foco principal sera nada. A globalizagdo da defini¢do trard como

consequéncia inevitavel a descrenga de alguns setores sobre o termo QVT.

2.3 Conceituando QVT

Segundo Quirino; Xavier (1987), qualidade de vida no trabalho é uma abordagem que
se efetivou dentro de um contexto da sociedade global, através de estudos de indicadores
sociais. Caracterizado sob duas énfases, ou seja, do ponto de vista dos empregados ressalta o
bem estar e a satisfagdo no trabalho; por outro lado, enfatiza os efeitos da qualidade de vida
no trabalho sob a produgdo e a produtividade, valendo-se este uUltimo aos interesses da

-empresa.

Seus estudos contribuiram de forma evidente para o aprimoramento do tema,
iniciando-se assim discussdes racionais e objetivas entre os interesses dos individuos e da
organizagao.

Quirino; Xavier (1987), abordam a satisfagdo pura e simples, esclarecendo a questdo
da produgdo diretamente relacionada com a satisfagdo e as preferéncias dos empregados por
aspectos especificos da qualidade de vida no trabalho.

Para Hackman, Suttle (apud QUIRINO; XAVIER, 1987), qualidade de vida refere-se a

satisfacdo das necessidades do individuo. Afetando atitudes pessoais, comportamentais,
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criatividade, vontade de inovar ou aceitar mudangas, a capacidade de adaptar-se a mudangas
no ambiente de trabalho e o grau de motivagdo interna para o trabalho, com vista a
produtividade.

Davis (apud FERNANDES; BECKER, 1988), conceitua QVT focalizando o ambiente
de trabalho no qual o empregado esta inserido, destacando assim condigdes favoraveis ou
desfavoraveis a este.

E importante ressaltar que o termo qualidade de vida no trabalho caracteriza-se como

uma extensdo do conceito amplo de qualidade de vida, podendo esta ser definida como uma
percepgdo subjetiva do individuo com relagdo a sua vida, relativa ao bem-estar fisico e
emocional, amplamente influenciada por fatores sociais, culturais, éticos e pelo estilo de vida
(MAZZUCO, 1999).
Guest (apud FERNANDES; BECKER 1988), define QVT como sendo um processo no qual
uma organizagdo tenta descobrir o potencial criativo de seu pessoal, envolvendo-os em
decisdes que lhes afetariam em seu trabalho, evidenciando nfo s6 a melhoria de produtividade
e eficiéncia mas também a auto-realizacdo dos empregados.

Argyris (apud QUIRINO; XAVIER 1987), afirmam que o homem quando
devidamente motivado pode ser criativo no que se refere a seu trabalho, buscando ainda um
servico desafiador do que ja executa na vida diaria.

O autor descreve a importidncia do ambiente, ressaltando a cultura como possivel
influenciador das ag¢des organizacionais em termos de valores inculcados na classe
empresarial ou administrativa, que por sua vez, influenciam o comportamento da organizagéo.

A cultura organizacional é composta por elementos entre os quais se destacam 0s
valores, como ja anteriormente citados, as crengas, 0s mitos, o0s ritos, os tabus, as normas, a
comunicagdo formal e informal, que direcionam e condicionam o desempenho dos individuos.

Walton (apud FERNANDES; BECKER 1988, p.1780), define QVT como sendo “a
preocupagdo com determinados valores humanisticos e ambientais de certa forma
negligenciados pela sociedade industrializada em favor da tecnologia avancada, da
produtividade industrial e do crescimento econémico”.

As organizag¢des possuem a responsabilidade e o compromisso para com o bem estar
psiquico de seus contribuintes individuais. Elas como instituigGes, sistemas, grupos de
trabalho com cultura propria, tanto podem servir de ambiente integrador e enriquecedor dos
individuos que neles trabalham, como podem igualmente adoecer esses pessoas
(SALDANHA apud QUIRINO; XAVIER 1987).
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Portanto, para a ocorréncia de uma boa QVT é importante observar tanto os fatores de
desempenho organizacional, como os de satisfagdo pessoal dos empregados. Lembrando que
estes fatores sdo influenciadores entre si, ou seja, o desempenho organizacional de um certo
individuo pode ser diretamente influenciado pelo grau de satisfagdo pessoal no qual este possa
estar passando, resultando numa QVT positiva ou negativa. '

Para Hanashiro; Vieira (apud FERNANDES, BECKER 1988, p.1780) membros do
grupo de QVT da UFRGS (Universidade Federal do Rio Grande do Sul), apés uma analise de
abordagem classica do termo sugerem uma visdo situacional de QVT dentro da realidade e do
contexto politico, econdmico e social do Brasil. De acordo com os autores o conceito de QVT

¢ amplo, flexivel e contigencial sendo definido como:

melhoria nas condi¢Oes de trabalho com extensdo a todas as fun¢des de qualquer
natureza ou nivel hierdrquico em termos das varidveis comportamentais, ambientais
€ organizacionais, que venham juntamente com os estabelecimentos de politicas de
recursos humanos, humanizar o emprego de forma a obter um resultado satisfatorio,
tanto para o empregado como para a organizagdo, com vistas a atenuar o conflito
existentes entre capital e trabalho.

Para Burigo (1997) a QVT busca humanizar as relagdes de trabalho na organizagio,
onde deve-se manter uma relag@o estreita com a produtividade, e primordialmente a satisfagdo
do trabalhador em seu ambiente de trabalho. Desta forma, enfatiza uma melhor condi¢do de
vida no trabalho, associada ao bem-estar, a saude e a seguranga do trabalhador.

Correa (apud MAZZUCCO 1999), considera o termo QVT como um fendmeno
complexo, que vem sendo desvendado pouco a pouco. No que diz respeito a qualidade de
vida, evidencia a seguranga, o lazer, conforto, desenhos de cargos, novas estruturas e melhor
distribuigdo de tarefas, melhor remuneragio, garantia de desenvolvimento e treinamento como
medidas para se obter uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Estudos realizados pelos cientistas Taylor, Smith; Ghiselin demonstram algumas
condi¢des desfavoraveis a realizagdo de um trabalho produtivo e criativo (QUIRINO;
XAVIER 1987, p.74). Sendo que cinco delas se relacionam com aspectos organizacionais,

tais como:

instabilidade no posto; conflitos entre as 4reas administrativas e de pesquisa;
servigos inadequados; ineficiéncia na selegdo e na localizagdo dos programas; e falta
de condicdes fisicas adequadas. Os demais estdo relacionados com a motivagio e
recompensa: compensagdes inadequadas; falta de ajuda adequada aos profissionais
jovens; sistemas de comunicacdo ineficiente com outros cientistas; falta de
reconhecimento apropriado; e execucio dos cientistas da tomada de decisoes de alto
nivel sobre assuntos cientificos.



Carneiro (apud FERNANDES 1996, p.38), expressa bem o termo QVT, focalizando o
cliente interno, quais suas expectativas, necessidades e exigéncias, que com certeza afetam
seu nivel de satisfagdo, refletindo em sua produtividade. Segundo ele:

Qualidade de vida no Trabatho € ouvir as pessoas e utilizar a0 maximo sua
potencialidade. Ouvir € procurar saber o que a5 Pessoas senfem, O (que as Pessoas
querem, 0 que as pessoas pensam...e utilizar a0 mdximo sua potencialidade ¢
desenvolver as pessoas, ¢ procurar criar condi¢les para que as pessoas, em se
desenvolvendo, consigam desenvolver a empresa.

O estudos da qualidade de vida no trabalho, seja em organizagdes publicas, seja em
institui¢des privadas, tem enfocado primordialmente as necessidades dos empregados. Sendo
uma tentativa de amenizar ou resolver problemas que prejudicam o desempenho do
empregado e, consequentemente o desenvolvimento da organizagio (QUIRINO; XAVIER,
1987).

As pessoas s3o diferentes entre si e para tanto possuem valores que diferem quanto a
capacidade de satisfazer suas necessidade pessoais, dificultando assim a formulagdo de
estratégias gerais por parte da organizagdo, para a obten¢do de uma melhor qualidade de vida
no trabalho.

Sob a optica de Fernandes (1996), os elementos-chaves de QVT apoiam-se em quatro
pontos: _

e Resolug@o de problemas envolvendo os membros da organizacio em todos niveis

(sugestdes, participagdo, etc.),

o Reestruturag¢do da natureza basica do trabalho ( redesenho de cargos, rotagdes de

fungdes, etc.),

o Inovagdes no sistema de recompensas (remunera¢o financeiras e nio-financeiras);

o Melhorias no ambiente de trabalho (clima, cultura, etc.)

Para Fernandes (1996, p.45), o conceito de QVT pode ser expresso da seguinte
maneira: “a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sdcio-
psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-
estar do trabalhador e na produtividade das empresas”.

Seguindo sua linha de raciocinio, a autora justifica o fato de que a QVT deve ser
considerada como uma gestdo dindmica, devido ao fato de que as organizagdes bem como as
pessoas estdo em constante mudanga, € usa o termo contigencial para esclarecer a

dependéncia da realidade de cada empresa no contexto no qual esta inserida.
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No que se refere a melhorias na QVT, rapidamente associamos a custos provenientes
de desenvolvimentos de programas deste género, mas observa-se alguns fatores que nio
geram custos € s3o essenciais na obten¢do de QVT, podemos destacar entre outros, a
liberag@o do potencial criativo, poder de decisdo a nivel do proprio cargo, a participagdo do
empregado, relacionamento interpessoal, perspectiva de crescimento, etc., fatores estes que
proporcionam ao individuo auto-realizag@o e satisfagdo com seu trabalho.

De acordo com Vieira (1996), constata-se que ndo existe uma defini¢do consensual na
literatura que trata do tema, utilizando-se a expressio QVT, conforme Fernandes, Becker
(apud VIEIRA 1996, p.39) “para reagrupar todas as experiéncias de humanizag¢do do trabatho
e que orientam em fung@o do que se tem convencionado denominar Democracia Industrial”.

Conforme o exposto, podemos perceber que ndo existe um consenso na literatura a
respeito do significado da expressdo Qualidade de Vida no Trabalho. Por este motivo, neste

trabalho adotaremos o conceito de Albuquerque; Franga (1998, p. 41) como sendo:

um conjunto de agdes de uma empresa que envolve diagndstico e implantagdo de
melhorias e inovagbes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢Ses plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realiza¢do do trabatho.

1

2.4 QVT: Modelos e Fatores

Diversos autores, através de estudos realizados, estruturaram modelos a serem
utilizados em pesquisas ou programas de QVT. Tais modelos indicam diversos fatores que
impulsionam o aumento na qualidade de vida no trabalho.

Diante deste fato, destaca-se para este trabalho, a apresentagio especifica de algumas
propostas para caracteriza¢ao da qualidade de vida no trabalho em organizagio.

Westley (apud RODRIGUES, 1994), classifica e analisa quatro problemas que afetam
diretamente, e tornam-se obstaculo a QVT: o politico, o econémico, o psicoldgico e o
sociolégico.

Segundo o autor, os problemas politicos trariam como conseqiiéncia, a inseguranga; o
econdmico, a injusti¢a; o psicologico, a alienagio, e o socioldgico, a anomia.

A inseguranga e a injustica s3o provavelmente os problemas mais antigos. A
concentragdo de poder seria a maior responsavel pela inseguranga, enquanto que a
concentra¢do dos lucros e a exploragdo dos trabalhadores seriam as responsaveis pela

injustiga.
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Westley v€, como meios de solugdo ou de minimizagdo para estes problemas o

enriquecimento do trabalho, que seria adotado em nivel individual, e os métodos sbcio-

técnicos para a reestruturag@o do grupd de trabalho.

Para o autor, o estudo da QVT pode ser examinado basicamente através de quatro

indicadores fundamentais:

a) Indicador econdmico: representado pela equidade salarial e no tratamento

recebido;

b)

ser discriminatoriamente dispensado;

¢) Indicador psicologico: representado pelo conceito de auto-realizagio;

d)

Indicador politico: conceito de seguranga no emprego, direito de trabalhar e nio

Indicador socioldgico: representado pelo conceito de participagdo ativa em

decisdes diretamente relacionadas com o processo de trabalho, como a forma de

executar as tarefas e distribui¢@o de responsabilidades dentro da equipe.

Na figura 1

solu¢des de acordo com Westley.

¢ apresentado um resumo, sintetizando as dimensdes de QVT e suas

NATUREZA DO | SINTONIA DO | ACAO PARA | INDICADORES PROPOSTAS
PROBLEMA PROBLEMA SOLUCIONAR o
PROBLEMA
Econdmico (1850) Injustiga Unido dos trabalhadores | - Insatisfagéo - Cooperagio
- Greves - Diviso dos lucros
- Participagdo
Politico (1850-1950) Inseguranga Posigdes politicas - Insatisfagdo - Trabatho auto-
- Greves supervisionado
- Conselho de
trabathadores
- Participagho  nas
decisdes
Psicolégico (1950) Alienagio Agentes de mudanga - Desinteresse - Enriquecimento das
- Absenteismo e | Tarefas
Tumover
Saciclégico Anomia Autadesenvolvimento - Auséncia de | - Mdtodos sdcto-téenicos
significagiio do | aplicados aos grupos.
trabalho

- Absenteismo

Tumover

Figura 1 — Origens da Qualidade de Vida no Trabalho
FONTE: Rodrigues, 1994, p.838
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Para Huse; Cummings (apud RODRIGUES,1994), QVT pode ser definida como uma
forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizagao, destacando dois diferentes
aspectos:

o a preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional;

o a participag@o dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.

A operacionalizagdo deste conceito € explicitada pelos autores através de quatro

aspectos ou programas, demonstrados na figura 2.

1) A participacio do trabalhador : O trabalhador ¢ envolvido no processo de tomada de decisdo em

varios niveis organizacionais;

2) O projeto do cargo: Envolve a reestruturagdo do cargo dos individuos ou grupos.

Atendendo as necessidades tecnoldgicas do trabalhador;

3) Inovagdo no sistema de recompensa: | Envolve todo o plano de cargo e salario da organizacdo visando

minimizar as diferencas salariais entre os trabalhadores;

4) Melhoria no ambiente de trabalho: Envolve mudangas fisicas ou tangiveis nas condi¢Ges de trabalho

como: flexibilidade de hordrio, modificagio do local dos

equipamentos, etc.

Figura 2 — Aspectos/ programas de QVT

Segundo Huse, Cummings (apud RODRIGUES, 1994), as intera¢des do programa de
QVT, afetam positivamente a comunicagdo e coordenagdo resultando numa melhor
produtividade. A QVT motiva o trabalhador, principalmente quando este satisfaz suas
necessidades individuais. A motivagdo e a capacidade do trabalhador sdo primordiais para
uma maior produtividade.

O modelo de Hackman; Oldham (apud BURIGO, 1997), permite sistematizar as
caracteristicas da tarefa, que se baseia na idéia de que as suas dimensdes podem criar estados
psicoldgicos criticos que podem gerar resultados positivos tanto para o trabalhador quanto
para a organizagao.

De acordo com os autores a QVT pode ser avaliada em termos de :

a) dimensd@o da tarefa: variedade da tarefa; identificagdo da tarefa, significagdo da

tarefa; autonomia; feedback;

b) estado psicoldgico do trabalhador: significincia percebida pelos resultados do

trabalho; responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho; conhecimentos

dos resultados do trabalho; eficicia da necessidade de crescimento do trabalhador;
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c) resultados pessoais e de trabalho: alta motivagdo interna para o trabalho; alta

qualidade no desempenho do trabalho; alta satisfagdo com o trabalho, absenteismo

e rotatividade baixa.

Burigo(1997), Fernandes (1996), Rodrigues (1994), Vieira (1996) citam varios

modelos para analise da qualidade de vida no trabalho, entretanto nesta pesquisa o referencial

tedrico utilizado serda o modelo de Walton (1973), devido a sua abrangéncia, com relag¢do a

diversidade de fatores.

De acordo com o modelo de Walton (apud VIEIRA, 1996), dependendo do contexto,

novos critérios, indicadores ou dimensdes poderdo ser gerados. O modelo surgiu através de

pesquisas, observagdes e entrevistas, procurando identificar os fatores e dimensdes que afetam

de maneira mais significativa o trabalhador na situacdo de trabalho.

A figura 3 apresenta o modelo conceitual de Walton (apud VIEIRA, 1996).

DETERMINANTES

DIMENSOES

1. Compensacio justa ¢ adequada

1. Renda adequada ao trabalho
. Equidade interna
. Equidade externa

2. Condicgées de trabalho

. Jornada de trabalho

. Ambiente fisico seguro ¢ saudavel

3. Uso e desenvolvimento de capacidade

. Significado da tarefa
. Identidade da tarcfa
. Variedade da habilidade

10. Retroinformagdo

2
3
4
5
6. Autononiia
7
3
9

4. Chances de crescimento e seguranga

11. Possibilidade de carreira
12. Crescimento profissional

13. Seguranca de emprego

5. Integragdo social na empresa

14. Iguwaldade de oportunidades
15. Relacionamento

16. Senso comunitario

6. Constitucionalismo

17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoal
19. Liberdade de expressio

20. Normas e rotinas

7. Trabalhos e espaco total de vida

21. Papel balanceado do trabalho
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8. Relevancia social da vida no trabalho 22. Imagem da empresa

23. Responsabilidade social pelos servigos
24. Responsabilidade social pelos produtos

25. Responsabilidade social pelos empregados

Figura 3. Modelo conceitual proposto por Walton para aferi¢do da QVT
FONTE: Walton (apud VIEIRA, 1996, p.44)

Os fatores determinantes por Walton podem ser definidos da seguinte forma, segundo
Vieira (1996):

1)

2)

3)

4)

3)

6)

Compensagdo justa e adequada: visa mensurar a QVT em relagdo a remuneragdo
recebida pelo trabalho realizado, através da adequagdo da remunerag@o ao trabalho
que o trabalhador desempenha, pode-se pesquisar a justica do sistema de
compensagio, objetivando uma remuneragdo necesséaria para o trabalhador viver
dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais e
econdmicos da sociedade em que vive, na equidade interna ( equilibrio entre as
remuneragdes na empresa) € equidade externa (remuneragdo compativel com a do
mercado de trabalho)

Condi¢des de trabalho: relaciona-se ao bem-estar e saide do trabalhador. E
avaliada pela jornada de trabalho e pelo ambiente fisico de trabalho.

Uso e desenvolvimento de capacidades: refere-se a oportunidade do trabalhado em
aplicar no seu dia-a-dia, seu saber e suas aptidGes profissionais, de desenvolver sua
autonomia, autocontrole e de obter informagdes sobre o processo total do trabalho,
bem como avaliagdo sobre seu desempenho.

Oportunidade de crescimento continuo e seguranga: reporta-se as oportunidades
que a instituigdo estabelece para o desenvolvimento e o crescimento pessoal de
seus empregados e para a seguranga do emprego.

Integrag@o social na empresa: refere-se a auséncia de diferengas hierarquicas muito
fortes, apoio mutuo, igualdade de oportunidades e auséncia de preconceitos sdo
primordiais para o estabelecimento de um bom nivel de integragio social nas
empresas.

Constitucionalismo: tem como finalidade medir o grau em que os direitos do
empregados sdo cumpridos na institui¢do. Analisando o cumprimento dos direitos

trabalhistas, a privacidade que o trabalhador possui dentro da organizagdo, o grau
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8)
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de liberdade de expressdo, e a forma como as normas e rotinas influenciam o
trabalho.

Trabalho e espago total de vida: estabelece que o trabalho e a vida pessoal devam
estar em equilibrio, esperando que o trabalho ndo absorva todo o tempo e energia
do trabalhador.

Relevancia social da vida no trabalho: refere-se a atuagdo da empresa frente a
sociedade, podendo ser analisada através da imagem, responsabilidade social,
responsabilidade pelos produtos, praticas de emprego, regras bem definidas de

funcionamento e administragio eficiente.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

O objetivo principal da metodologia utilizada foi oferecer um embasamento cientifico
em todas as etapas da pesquisa.
A seguir serdo apresentados os métodos e técnica que foram utilizadas como

instrumentos para que se alcangasse os objetivos propostos.
3.1 Delineamento e abordagem da pesquisa

Este estudo caracterizou-se como uma pesquisa de cunho descritivo, expondo
caracteristicas de determinada populagdo, neste caso dos colaboradores da Geréncia de
Recursos Humanos da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos, ou de determinado
fen6meno, ou seja, a andlise da Qualidade de Vida no Trabalho, ndo possuindo o
compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal
explicacdo (VERGARA, 1998).

Segundo Roesch (1996, p. 122):

se o proposito[...]¢é obter informagdes sobre determinada populagdo: por exemplo,
contar quantos, ou em que propor¢cdo seus membros tem certa opinido ou
caracteristicas, ou com que freqiiéncia certos eventos estdo associados entre si, a
opcdo ¢ utilizar um estudo de carater descritivo.

Caracterizou-se também como estudo de caso, tendo por objetivo aprofundar a
descrigdo de uma determinada realidade, neste caso a Gerencia de Recursos Humanos da
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos.

A abordagem deste estudo foi predominantemente quantitativa utilizando-se do
modelo de Walton (1973), por ter sido referenciado por varios pesquisadores, considerado o
mais abrangente, apresentando oito categorias como critérios fundamentais para a QVT,
porém considera que dependendo do contexto € possivel gerar novos grupos de critérios.

Segundo Vergara (1997), na abordagem quantitativo, os dados sdo submetidos a
analise estatistica, sendo as respostas codificadas e em seguida manipuladas de varias
maneiras, utilizando-se de métodos estatisticos (freqii€ncia, correlagdo, associagio).

No entanto o significado de QVT e o significado de QVT no ambiente de trabalho
foram levantados através de perguntas abertas que apresentam as percepgdes e reflexdes dos

participantes da pesquisa sobre o tema pesquisado.



A pesquisa quantitativa foi censitaria, pois foram investigados todos os colaboradores

lotados na GEREC, a fim de mensurar tais dados.

3.2 Delimita¢io do universo pesquisado

O universo da pesquisa foram todos os colaboradores lotados na Geréncia de Recursos
Humanos da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos, totalizando 35 assim divididos:
- Sec¢do de Administra¢do de Recursos Humanos: 10 colaboradores;
- Segio de Captagio, Treinamento e Desenvolvimento: 09 colaboradores;
- SURET: Secido de Integragio, Servigo Social e Beneficios e Se¢do de Assisténcia Médica,

e Medicina do Trabalho: 16 colaboradores.

3.3 Tipos e técnica de coleta de dados

Foram analisados dados primarios e secundarios, que segundo Mattar (1996), dados
primarios sdo aqueles coletados com o intuito de atender as necessidades especificas da
pesquisa e os dados secundarios encontram-se j4 coletados e estdo a disposigdo dos
interessados.

Para atender as necessidades de informag@o deste trabalho de pesquisa, os dados
priméarios foram coletados através de um questionario oferecido a cada colaborador lotado na
GEREC e os dados secundarios foram obtidos junto a propria empresa pesquisada.

De acordo com Vergara (1997):

o Anilise documental: refere-se a analise de documentos internos e externos. Na

ECT, foram utilizados o Manual de Pessoal (MANPES), Relatério de Gestdo
DR/SC, Relatorio de Atividades/2001, Manual da Organizagio (MANORG), bem
como a home-page da empresa.

o Observagfo: definida como participativa, quando o pesquisador integra-se ao
grupo de observa¢do como sendo um deles, com a finalidade de entender melhor
seus habitos e atitudes, e a ndo-participativa, onde o pesquisador se porta como um
observador atento que busca ver e registar os acontecimentos que interessam a sua
pesquisa. Neste trabalho foi utilizado a observagdo ndo participativa.

o Questionario: classifica-se quanto ao tipo de pergunta feita aos entrevistados
(fechada, aberta, fechada/aberta) e quanto ao modo de sua aplicagdo (por contato

direto com o entrevistado ou via correio).
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3.4 Instrumentos de coleta de dados

O instrumento de coleta de dados constitui-se de questionario, predominantemente
composto por perguntas fechadas de respostas de multipla escolha, procurando medir a
satisfagdo e motivagiio dos colaboradores da GEREC. As afirmativas propostas basearam-se
nos fatores determinantes por Walton (1973) para aferi¢do da QVT, tais como: remuneragio,
condi¢Bes de trabalho, desenvolvimento da capacitagédo, crescimento profissional, integragdo
social na empresa, constitucionalismo, trabalho e espago total de vida e relevancia social da
vida no trabalho.

As respostas foram classificadas, de acordo com Mattar (1996), como escalas de auto-
relato para medir atitudes, ajustando-se a escalas de avaliagio, que tem como objetivo efetuar
a medi¢do do componente afetivo da atitude, sendo a escala de avaliagdo verbal, a utilizada,
compreendendo a apresentagdo das opgles de respostas as pessoas, desde o extremo mais
favoravel até o extremo mais desfavoravel.

Composto ainda por duas perguntas abertas ao final, com a intengdo de perceber o
significado e o grau de satisfagdo da QVT para os colaboradores da GEREC.

Os questionarios foram distribuidos no periodo de 03 a 10 de julho do corrente ano,
pela prépria pesquisadora, sendo entregue o equivalente ao numero de colaboradores
pertencente em cada se¢do, num total de 35 questionarios, oferecendo um prazo de uma (01)
semana para a entrega dos questionarios preenchidos. Devido ao esquecimento por parte
de alguns dos colaboradores da pesquisa, a pesquisadora retornou duas (02) vezes a Se¢édo de
Administracdo de Recursos Humanos para buscar os questionarios. Dos 35 colaboradores, trés

(03) estavam afastados, um (01) por motivo de satude e dois(02) de férias.

3.5 Tratamento dos dados

Os dados obtidos foram tratados de duas formas diferentes, quantitativamente e
qualitativamente, utilizando-se das duas maneiras para analisar a situagdo da empresa. O
tratamento foi quantitativo, porque foram utilizados t€cnicas estatisticas a fim de quantificar
as respostas, ou seja, utilizou-se o Programa Excel para tabular as afirmativas de 01 a 33 e
qualitativa referente as perguntas abertas 34 e 35, analisando-se ainda as respostas tanto

através das estatisticas como também a interpretagdo das respostas abertas.



4 CARACTERIZACAO DA ECT- EMPRESA BRASILEIRA DE
CORREIOS E TELEGRAFOS

A Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos — ECT, vinculada ao Ministério das
Comunicagdes € formada por 24 Diretorias Regionais — DRs, que executam as diretrizes da
Administragio Central, sediada em Brasilia/DF. Foi criada por meio do decreto-Lei n.° 509,
de 20 de margo de 1969, e é regida pela legislagao federal.

Com seus mais de 90 mil empregados, dos quais 42 mil carteiros, 12 mil agéncias,
uma frota de mais de 9 mil veiculos, 26 linhas areas com aeronaves fretadas para a entrega
das remessas urgentes, a empresa distribui em cerca de 40 milhdes de domicilios e
estabelecimentos comerciais um volume diario de 32 milhdes de objetos e correspondéncias.

Esses bilhdes de objetos e correspondéncias sdo tratados em 771 centros de operagdes
que possibilitam a sua entrega, dentro dos prazos, com rapidez, seguranga e regularidade.

Como nenhuma outra institui¢do, os Correios tem forte presenga na vida dos
brasileiros e se constituem num importante fator de integra¢do nacional pela natureza dos
servigos que presta, seja nos grandes centros urbanos, seja nos lugares de dificil acesso.

Assim sendo, a empresa tem cOmo missao:

Prestar servigos de correios convencionais e avangados, transporte de encomendas e
servigos especiais, de forma empresarial, com competitividade e lucratividade, de
acordo com a qualidade exigida, bem como atrair, desenvolver e motivar pessoas
para garantir a exceléncia desses servigos. (MANPES, Modulo1,Capitulo3,p.1,1996)

4.1 A Diretoria Regional de Santa Catarina — DR/SC

A Diretoria Regional de Santa Catarina tem sua sede administrativa localizada em
Floriandpolis. Seu quadro € composto por 2.824 funcionarios entre gestores e operacional,
distribuidos nas diversas unidades, sendo que aproximadamente 800 funcionarios estio na
Grande Florianopolis. No Estado existem 231 agéncias préprias dos Correios € 53 que sdo
franqueadas, além de 252 postos que atendem aproximadamente 293 municipios.

Quanto a estrutura, a Diretoria Regional de Santa Catarina, apresenta um Diretor
Regional que possui duas assessorias — Assessoria de Comunica¢io Social e Assessoria de
Planejamento ¢ Qualidade, assim como duas coordenadorias — Coordenadoria Regional de

Negécios e Coordenadoria Regional de Suporte.
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A Coordenadoria Regional de Negocios se divide em duas Geréncias: Geréncias de
Operagdes (GEOPE) — com quatro subgeréncias e seis se¢bes vinculadas a elas e Geréncia de
Vendas (GEVEN) — com duas subgeréncias e seis se¢des vinculadas a elas.

A Coordenadoria Regional de Suporte se divide em quatro Geréncias: Geréncia de
Recursos Humanos (GEREC) -~ com uma subgeréncia e quatro se¢des vinculada & ela,
Geréncia de Contabilidade e Controle Financeiro (GECOF) — com quatro segdes vinculadas
diretamente a geréncia, Geréncia de Administra¢cdo (GERAD) — com quatro se¢des vinculadas
diretamente a geréncia e uma comissdo permanente também vinculada a geréncia; Geréncia
Técnica (GETEC) — com duas subgeréncias e cinco se¢des vinculadas a elas. ( Organograma
em Anexo 1).

4.2 A Geréncia de Recursos Humanos —- GEREC

Diretamente ligada a Geréncia de Recursos Humanos estéo as seguintes se¢oes :

Secio de Captacio, Treinamento e Desenvolvimento: E dividida em areas de
captagdo por concurso publico, treinamento e area de psicologos.

O sistema de treinamento e desenvolvimento do pessoal dos Correios é composto de
cinco Centros de Treinamento, 18 unidades regionais de capacitagdo e da Escola Superior de
Administragdo Postal, localizada em Brasilia.

Dos cursos oferecidos aos funcionarios podemos citar: cursos de informatica,
Gerenciamento de Projetos, Estatistica Aplicada, Gestdo da Qualidade, Expressdo Verbal,
Otimizagdo da leitura (MANORG, vol. IV, Médulo 32).

Secio de Administracio de Recursos Humanos. E dividida em supervisio de
pagamentos, supervisdo de cadastro e beneficios. Suas principais atribui¢des sdo:

Executar servigos relativos ao cadastro de pessoal da empresa, além de manutencdo e
atualizacio dos mesmos, efetuar abertura e atualizag¢@o das fichas cadastrais, arquivamento €
manuten¢do das mesmas, organizar e controlar a escala anual de férias dos empregados, fazer
inscrigdo dos empregados no PASEP, acompanhar a elaboragdo das folhas de pagamento,
executando os servigos relacionados ao pagamento do pessoal, apuragio de freqiiéncia e
pontualidade, calculo de créditos e descontos na folha, confecgio dos recibos e comprovantes
de pagamentos, devendo ainda encaminhar os documentos de pagamentos aos Orgos
responsaveis pela sua liquidagdo, administrar os programas de beneficios econdmicos e

sociais oferecidos pela empresa a seus empregados (MANORG, vol. IV, Médulo 32).
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A organizagio contempla uma Subgeréncia de Relagdes do Trabalho (SURET), a qual
se divide em duas se¢des:

Seciio de Assisténcia Médica, ¢ Medicina do Trabalho ¢ composta das Supervisdes
de Contas Médicas, de Ambulatorios e de Medicina e Seguranga do Trabalho. Suas
atribui¢des principais sao:

Na supervisdo de contas médicas, administrar os convénios, os contratos de prestagdo
de servigos de assisténcia médica, hospitalar e odontolégica a todos os funcionarios, analisar
tabelas hospitalares e manter os cadastros de credenciados atualizados.

Nos ambulatorios, servigos de execugdo e controle dos servigos médico-odontologicos
prestados aos funcionarios, providenciar exames solicitados, manter controle estatistico dos
atendimentos prestados, entre outros servi¢os operacionais.

Quanto a medicina e seguranga do trabalho, realizar os exames pré admissionais,
periédicos e demissionais, identificar e estabelecer programas de prevengdo de doengas,
identificar e propor alternativas de eliminar situa¢des de periculosidade e insalubridade em
ambientes de trabalho (MANORG, vol. IV, Médulo 32).

Seciio de Integracio, Servico Social e Beneficios é dividida em Supervisio de
Integracio empregado-empresa e Assistentes Sociais. Suas principais atribuigdes sdo:

Realizar atividades socio culturais e de lazer, feiras, encontros, além de atividades
esportivas, executar programas de bem estar social, aconselhando e orientando acGes
conjuntas, envolvendo a diretoria regional, os empregados e as familias, proporcionando
beneficios de forma permanente e transparente, assegurando a qualidade de vida, tanto

pessoal quanto profissional (MANORG, vol.IV, Médulo 32).

4.3 Qualidade de vida na ECT

A ECT possui como valores relacionados ao colaboradores proprios e terceirizados, os
itens a seguir:
- Valorizagdo: cada colaborador tem o direito de se sentir permanentemente reconhecido
como pessoa, cidaddo, agente econdmico e consumidor;
- Reconhecimento: merecem ser reconhecidos e recompensados o trabalho executado com
qualidade e competéncia, o esfor¢o a iniciativa, o espirito de cooperagdo, a busca de

solugdes para os problemas e o empenho na realizagio de objetivos;
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Auto-educacdo e auto-desenvolvimento: a educagdo proporcionada pela empresa aos
colaboradores deve servir de apoio e estimulo a auto-educagio e ao auto-
desenvolvimento;

Direito de ser ouvido: cada colaborador tem o direito de sentir que seu ponto de vista é
considerado, a cada decisio;

Avaliagdo de desempenho: todo colaborador tem direito de conhecer a opinido da empresa
sobre seu desempenho, sendo este o primeiro instrumento de auto-aperfeicoamento;
Satisfagdo: toda insatisfagdo, ainda que aparentemente pequena, de cada empregado, ainda

que individual, afeta de alguma forma todos os demais.

4.3.1 Promocao de bem-estar, motivacio e satisfacio dos empregados

Para promover o bem-estar e a satisfagdo dos colaboradores e de seus dependentes e

reforgar os vinculos com a empresa, a ECT oferece ampla gama de beneficios e servigos de

apoio, apresentados a seguir:

Plano de assisténcia médico-odontolégica integral: refere-se a uma extensa rede de
clinicas proprias e credenciadas, com atendimento integral, extensivo aos dependentes,
custeados de modo compartilthado, com a assungéo de no minimo 70% pela ECT.
Programa Valorizando a Vida: Grupo de Mutua Ajuda, possui o objetivo de implementar
trabalhos de carater preventivo, educativo e interventivo junto aos colaboradores
portadores de Sindrome de Dependéncia do alcool e outras drogas, e aos familiares.
Programa Valorizando a Vida: “Projeto Sele o Verde com Saiade™: busca juntamente com
os colaboradores e familiares a valorizagdo da vida em sua totalidade, por meio de
diversos instrumentos voltados para a prevengdo ao uso de alcool e outras drogas.
Prevencdo e apoio a AIDS/DST: Campanhas de esclarecimento e conscientizagdo, e apoio
aos portadores de HIV e outras DST. Seu objetivo é implementar a Politica Social da
Empresa, através da defini¢do de diretrizes basicas voltadas para a preven¢do da AIDS,
outras doengas sexualmente transmissiveis no ambiente socio-familiar e funcional, bem
como para o acompanhamento médico-social dos funcionarios portadores dessas doengas.
Programa Necessidades Especiais: oferece apoio médico, psicossocial ¢ financeiro a
familias de colaboradores com filhos portadores de patologias que necessitem de cuidados
especiais. Os pais e/ou familiares de criangas portadoras de necessidades especiais sdo

ressarcidos de despesas decorrentes de tratamentos, remédios, mensalidade de escolas
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especiais, enfim, o que for referente ao portador de necessidades especiais, dentro do valor
e critérios estabelecidos pela Empresa.

Programa Habitar: Em parceria com a Caixa Econdmica Federal, proporciona facilitadores
para a aquisi¢@o ou reforma de imdveis residenciais, com taxas de juros reduzidas.
Plantdes Sociais: Destinado a abordagem grupal, promovendo reflexdes tematicas acerca
de saude e bem-estar no ambiente de trabalho; assessoria técnica contribuindo nas
relagdes interpessoais e funcionais de trabalho, e ao atendimento individualizado de
colaboradores com problemas psicossociais, realizado pela equipe de assistentes sociais e
psicologos no proéprio local de trabalho, por telefone ou na GEREC.
Vale-alimentagio/refeicdo: Caracteriza-se pela oferta de taldes mensais, inclusive nas
férias, de vales-alimentagdo ou refei¢do em valores superiores 2 média do mercado, de
acordo com a opgdo do colaborador, que custeia apenas de 10% a 30%, conforme seu
nivel salarial.

Reembolso creche: destina-se ao reembolso integral s empregadas e empregados viavos
de até RS 170,00 mensais para despesas com creches de seu filhos.

Programa de Economia Familiar: Proporciona aos colaboradores e familiares
conhecimentos tedrico-pratico que os habilitem aprimorar o gerenciamento e orgamentos,
bem como da sua constituigdo familiar.

Projeto Preparagdo para novos contextos organizacionais: Promove ciclo de palestras no
local de trabalho, enfocando tematicas sobre motivagdo e mudangas.

Projeto de promog@o da saide integral: Promove eventos, visando a preveng@o de doengas

por meio de informagSes em campanhas educativas.

4.3.2 Principais facilidades e servigos de apoio oferecidos aos colaboradores da ECT

Além das praticas anteriormente mencionadas para a promogdo do bem-estar e a

satisfac@io, a ECT oferece a seus colaboradores alguns servigos de apoio, bem como atividades

esportivas e recreativas, como apresentados a seguir:

Posto bancario: refere-se ao servigo bancario exclusivo oferecido aos colaboradores e
dependentes da sede da DR

Associagdo Recreativa: oferece esporte, lazer e convénios com farmacias. Como exemplo
temos a realiza¢do de Jogos de Integragdo dos Correios — JICOSC.

Atendimento médico “livre escolha” Permite a utiliza¢gdo de médicos e clinicas ndo

credenciadas, assegurando o ressarcimento parcial das despesas.
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Horario de trabalho flexivel: Para os colaboradores administrativos lotados na sede da DR
e das oitos REOPs.
Garantias ao estudante: Assegura determinadas condi¢cdes de horario de trabalho para

viabilizar os estudos.

4.3.3 Sistema de Remuneracgio

Quanto a estrutura de remuneracdo a empresa baseia-se nas diretrizes do Governo

Federal e do Tribunal de Contas da Unido. A ECT vem promovendo constantes ajustes e

evolugdes no seu sistema de remuneragio, visando adapta-lo tanto as demandas dos

colaboradores e do mercado, quanto a legislagdo e normatizagdes vigentes.

Estdo previstas no Plano de Cargos, Carreiras e Salarios — PCCS progressdes por

merecimento e por antigiiidade, vinculadas a disponibilidade or¢amentaria, a existéncia de

resultados financeiros positivos pela empresa, e a autorizagdo do Governo Federal.

4.3.4 Parcerias no treinamento

A ECT vém desenvolvendo varias parcerias externas na operacionalizagdo do

treinamento e desenvolvimento — T&D de seus colaboradores, tais como:

Universidade Federal de Santa Catarina, tendo como objetivo o convénio de cooperagio
técnico-cientifica para fins de assisténcia cientifica, pesquisa tecnologica, pesquisa e
formacdo de Recursos Humanos. Até o momento foram viabilizadas das turmas de pos-
graduagdo, em nivel de especializa¢do em Gestdo da Qualidade e Produtividade, formando
54 colaboradores com formagéo superior.

Fundagio ESAG: Convénio para cooperagdo técnica e intercimbio de experiéncias quanto
ao desenvolvimento de recursos humanos e projetos de pesquisa no campo das ciéncias
aplicadas, pelo qual foi viabilizada a implantagdo do Gerenciamento da Rotina e do
Programa 5S.

SENAIL Convénio de cooperagdo técnica e financeira com o objetivo de desenvolver
programas de formagdo profissional. A partir do convénio sdo viabilizados diversos cursos
tais como informatica, atendimento ao publico e vendas.

Fundagdo CERTI: Contratos para realizagio de cursos de Gestdo pela Qualidade Total —

Gerenciamento pelas diretrizes.
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5 QVT - DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

O significado de QVT na percepgdo dos colaboradores da GEREC e o significado de
QVT no ambiente de trabalho foram levantados  através dos seguintes questionamentos:
“Para vocé o que significa Qualidade de Vida no Trabalho?” e “Como vocé considera a sua
QVT no seu local de trabalho”.

Alguns colaboradores associaram o significado de QVT as condigdes de trabalho,
como por exemplo, condi¢gdes ambientais, espago fisico, materiais € equipamentos
disponiveis. O depoimento a seguir, representa esta associagao:

...qualidade de vida no trabalho significa ter condi¢des adequadas no
local de trabalho como boa iluminagdo, bons equipamentos de
trabalho, instalagoes, limpeza e organizagdo...

Destacam-se também alguns outros depoimentos quanto as condi¢Ges de trabalho:

L poder ter condigoes de realizar um bom trabalho, possuindo
equipamenios e materiais disponiveis...

Ter um ambiente adequado, limpo, motivado, respeito mutuo.

Estar servida de equipamentos necessdrios aos servigos. Ser atendida
quanto aos materiais necessarios para execu¢do dos servigos...

De outra forma, alguns depoimentos associaram a QVT a satisfagdo pessoal e
financeira, como se pode verificar nas falas:

QVT ¢é ter condigbes (materiais, relagbes sociais sauddveis,
autonomia) de realizar um bom trabalho, sentindo-se com isso um
cidaddo util, agregando valor a algo com o trabalho realizado e com
uma contrapartida financeira condizente.

Significa trabalhar dignamente: em local adequado, em condigdes
seguras e remuneragdo justa.

Melhores condigoes fisicas e salariais; funciondrio satisfeito sem
problemas financeiros, rende até mais no trabalho.

A realizacdo de trabalho honesto, responsdvel, reconhecimento por
ele. Saber que esta contribuindo para a missdo da empresa e poder
atender as necessidades bdsicas, minha e de minha familia,
Jfinanceira, emocional e recreativa.
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Nota-se que o ultimo relato, enfocou uma questdo relevante no que se refere ao
entrosamento da empresa ¢ empregado. No que tange a ECT, esta oferece aos seus
colaboradores uma série de eventos recreativos com o intuito de integra-los a empresa, como
exemplo, a realizag¢do de Jogos de Integragdo dos Correios — JICOSC.

Além da integragdo social da empresa e empregado, a ECT se preocupa em prover
para seus colaboradores uma série de beneficios, tais como, assisténcia médica, psicossocial e
financeira. Assim, apresenta-se alguns relatos associando QVT a este fator:

OVT é uma integragdo entre a empresa e a familia com o empregado,
proporcionando assisténcia meédica e odontologica para mim e para
minha familia.

E ter uma otima harmonia com os colegas, com os clientes e com o
que se faz, contando com os beneficios que a empresa oferece.

Qualidade de vida no trabalho pra mim se da quando eu saio de casa
e tenho prazer em me deslocar ao trabalho saber que vou passar um
dia com satisfagdo e feliz...

Outro colaborador enfatizou a questdo do crescimento profissional, como

disseminador de QVT, como pode ser percebido na colocagdo abaixo:

O fornecimento das questoes adequadas da empresa para os
funciondrios, nos ambientes internos e externos a organizagdo,
preocupando-se também com o desenvolvimento profissional e
pessoal do funciondrio, dando-lhes condicbes de uma vida digna no
seu ambiente social.

Neste aspecto a empresa desenvolve varias parcerias externas com SENAI CERTI,
UFSC, ESAG para treinamento ¢ desenvolvimento, com objetivo de operacionalizar o
crescimento profissional de seus colaboradores.

Ainda no que se refere a QVT, na perspectiva dos colaboradores da GEREC, dois
relatos foram destacados:
QVT seria um resumo: saude, satisfagdo pessoal e familiar e

perspectivas permanentes de crescimento dentro da organizagdo.

Um ambiente sauddvel, respeito aos meus deveres e cobrar os meus
direitos na empresa, ter bom relacionamento com os meus colegas de
trabalho e um bom ambiente de trabalho.

O ultimo depoimento vai de encontro ao que Walton caracteriza como um dos fatores
determinantes da QVT, o constitucionalismo, que enfatiza a questdo do respeito as leis e
direitos trabalhistas, tendo como finalidade medir o grau em que os direitos dos empregados

sdo cumpridos na institui¢io.
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Com um enfoque diferente quanto a QVT, alguns colaboradores a classificaram
segundo o requisito “autonomia’:
Bom ambiente, harmonia, trabalho em equipe, perspectivas de

crescimento, liberdade e autonomia para desenvolver as tarefas.

Trabalhar sem pressdo psicologica, ter liberdade de atuagdo e de
decisdo.

Relacionamento em varios ambientes; no lar, no trabalho, na
sociedade etc., para a melhor qualidade de vida.

O modelo tedrico de Walton (1973), que orientou a coleta e analise das informagdes
neste estudo, caracteriza-se por sua objetividade e amplitude. Ao referir-se a qualidade de
vida na empresa, de acordo com os sujeitos pesquisados neste trabalho, pdde-se perceber que
a QVT envolve ndo somente as questdes praticas do ambiente de trabalho, mas também, e
principalmente, as necessidades, as expectativas e comportamento do trabalhador.

No que se refere ao significado de QVT no seu local de trabalho, isto ¢, na GEREC,
muitos dos participantes da pesquisa apontaram a remunera¢do como o fator de maior
insatisfa¢do, enfatizando a questdo do salario como desestimulador para que se obtenha uma
boa QVT, como demonstrado com a colocagéo abaixo:

...considero a QVT no meu local de trabalho razoavel, haja visto que
a remuneragdo se encontra abaixo da média do mercado...

J& outro colaborador se expressa contraditoriamente ao acima citado, ressaltando um
diferente fator como limitador da sua QVT no seu local de trabalho:

...eu considero satisfatoria, pois a unica coisa que deixa a desejar
sdo as instalagbes como mesa de computador e cadeiras que ndo sdo
as ideais...

Em contrapartida, alguns dos participantes da pesquisa consideraram sua QVT no seu
local de trabalho como:

- ...0tima, a empresa oferece ao funciondgrio condi¢bes de executar o
seu trabalho em boas condigdes...

Diante do exposto acima, podemos associar diretamente alguns relatos com algumas
categorias disseminadas por Walton (1973), como influenciadora de QVT para os
colaboradores da GEREC, como, por exemplo, no primeiro depoimento podemos associa-lo a
questdo da equidade externa, ja nos seguintes relaciona-se com as condi¢bes de trabalho.

Outros colaboradores foram mais abrangentes, enfatizando a QVT da seguinte forma:

...depende muito de decisdes pessoais mudangas de habitos e atitudes
como: controle da alimentagdo, atividade fisica, ndo fumar, etc., ou
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seja: por mais que uma organiza¢do tente proporcionar condigdes
favordveis a uma boa qualidade de vida aos empregados, ela so vai
ser efetivamente alcancada se cada empregado estiver disposto a
participar e fizer a sua parte. A minha QVI eu considero boa,
porque tento na medida do possivel, fazer a minha parte.

As vezes as relagdes sociais sdo meio hostis. Trabalhar 8 horas
compromete outras atividades como familia, lazer, projetos de
estudos, pois ndo sdo apenas as 8 horas de trabalho em si, mas
vdrias outras que sdo dedicadas a ele.

Este ultimo relato se opde a alguns servigos de apoio oferecidos aos colaboradores da
ECT, como exemplo pode-se citar, a garantia ao estudante que assegura determinadas
condi¢des de horarios de trabalho para viabilizar os estudos.

A partir dos relatos dos participantes, observou-se uma divergéncia de opinides com
relagdo a percepgdo dos participantes da pesquisa no que se refere a sua QVT na GEREC.
Para grande parte dos colaboradores, a sua QVT nio se caracteriza como satisfatoria devido
ao fato da remuneracio ndo ser considerada suficiente, destacando também o fato das
condi¢des de trabalho estarem fora do padrdo, como relatado a questdo das cadeiras e mesas
do computador, podendo esta causar danos fisicos no futuro préximo.

A seguir serdo apresentados as concepgdes dos participantes da pesquisa subdivididos
de acordo com a ordem do questionario aplicado, levando-se em conta os indicadores de QVT
de acordo com o modelo proposto por Walton (1973) referenciados na seguinte ordem:
remuneragdo, condi¢gdes de trabalho, desenvolvimento da capacidade, crescimento
profissional, integragdo social na empresa, constitucionalismo, trabalho e espago total de vida
e por fim relevancia social da vida no trabalho. Sendo cada categoria de analise descrita e

analisada separadamente com o objetivo de facilitar o entendimento do leitor.
5.1 O perfil dos colaboradores

Participaram deste estudo 32 profissionais que compdem o quadro funcional da
Geréncia de Recursos Humanos da ECT/SC. A partir da coleta de alguns dados pessoais como
sexo, idade, tempo de servigo e grau de instrugdo, foi possivel definir um perfil destes

colaboradores, como veremos a seguir.



5.1.1 Quanto ao sexo

Dos trinta e dois colaboradores entrevistados 19 (59%) sdo do sexo feminino e

13(41%) sao do sexo masculino, como mostra a figura 4.

Figura 04 - Sexo

Fonte: dados primarios, Julho/ 2002

5.1.2 Quanto a idade

Como podemos observar através do grafico 2, com relagdo a idade os colaboradores da
GEREC ficaram distribuidos da seguinte forma: apenas um colaborador (3%) tem de 15 a 25
anos de idade, oito colaboradores (25%) situam-se entre 26 a 35 anos; treze colaboradores
(41%) estdo na faixa etaria entre 36 a 45 anos, dez colaboradores (31%) encontra-se entre 46 a

65 anos, ndo possuindo nenhum colaborador com idade superior a 65 anos.

41%
| @de 15a 25 anos Hde 26 a35anos |
Ode 36 a 45 anos Ode 46 a 65 anos |

B acima de 65 anos l

Figura 05 - Idade
Fonte: dados primarios, Julho/ 2002
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5.1.3 Quanto ao tempo de servico

O tempo de servigo prestados nos Correios € representado no grafico 3. Conforme os
dados obtidos, a maioria dos colaboradores (31%) possui mais de 20 anos de servigo; oito
colaboradores (25%) possuem até cinco anos de empresa; sete (22%) situam-se de 16 a 20
anos de servigos prestados a empresa;, quatro colaboradores (13%) encontram-se de 6 a 10

anos de servigo e trés colaboradores(9%) estdo entre 11 a 15 anos de empresa.

31% 25%

s 13%

22% 9%
| Maté 5 anos Ede 6 a 10 anos |
Ode 11 a 15 anos Ode 16 a 20 anos |

B mais de 20 anos i

Figura 06- Tempo de servigo
Fonte: dados primarios, Julho/ 2002

5.1.4 Quanto ao grau de instrucio

Com relagdo ao grau de instru¢do, constatou-se que sete dos colaboradores (21%)
estdo enquadrados como segundo grau, seguido de treze colaboradores (41%) classificados
como terceiro grau incompleto e doze dos colaboradores (38%) como terceiro grau. Através

do grafico 4 podemos visualizar melhor este aspecto.

41%

’E2° Grau E3° Grau Incompleto O03° Grau '

Figura 07 — Grau de Instrugio

Fonte: dados primarios, Julho/ 2002



5.2 Remunerac¢ao

Neste primeiro topico, as analises sdo referentes a compensacdo justa e adequada, e
tem como objetivo descrever o grau de satisfagdo dos colaboradores da GEREC para com a
remuneracdo recebida pela empresa. Levando-se em conta as seguintes premissas: o
recebimento de remuneragdo compativel com o trabalho desenvolvido e para com as
necessidades basicas dos colaboradores; a existéncia de um equilibrio entre os outros
membros da empresa quanto a remunerag¢do e quanto aos outros profissionais no mercado de
trabalho.

Visando a QVT a primeira afirmativa refere-se ao recebimento de remuneragdo
compativel com o trabalho desempenhado e para com as necessidades basicas dos
colaboradores da GEREC, possuindo o objetivo de mensurar o grau de satisfacdo dos
colaboradores comparado a remuneragéo recebida referente ao trabalho realizado e para com
suas necessidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais e econdmicos da sociedade em que
vive.

Observou-se que 44% dos colaboradores se posicionaram positivamente (38%
concordaram na sua maior parte juntamente com apenas 6% concordando totalmente) com
relagdo ao recebimento de remuneragdo compativel com o trabalho desempenhado e para com
as suas necessidades basicas. Porém a grande parte dos entrevistados manifestaram-se
negativamente quanto esta questdo, totalizando 56% (31% discordaram na sua maior parte e

25% discordaram totalmente).

Tabela 1: Remuneragdo X Trabalho desempenhado

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 8 8 25,00 25,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 10 18 31,25 56,25
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 0 18 0,00 56,25
TENHQ QPINIAQ FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 12 30 37,50 93,75
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 2 32 6,25 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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O DISCORDO TOTALMENTE

6%

25% DISCORDO NA SUA MAIOR
PARTE

[ SOU INDIFERENTE; NAO
TENHO OPINIAO FORMADA

[0 CONCORDO NA SUA MAIOR
0% 31% PARTE

E CONCORDO TOTALMENTE

38% |

Figura 08 — Remunerac¢do X Trabalho desempenhado

Fonte: Dados Primarios

A segunda afirmativa enfatizou a existéncia ou ndo de um equilibrio entre as
remuneragdes dos outros membros na empresa, o que Walton (1973) classifica como equidade
interna.

Quanto a esta questdo verificou-se que 16% dos entrevistados concordaram na sua
maior parte, afirmando existir um equilibrio de remuneragdo na empresa, porém ninguém
concordou totalmente com esta afirmativa. Destacando-se ainda 22% dos colaboradores
manifestando-se indiferentes, ndo possuindo opinido formada e a maioria 62% dos
pesquisados (31% discordaram na sua maior parte e 31% discordaram totalmente)

demonstraram seu descontentamento manifestando-se negativamente diante deste fato .

Tabela 2: Equidade Interna

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 10 10 31,25 31,25
DISCORDO NA SUA MAIOR 10 20 31,25 62,50
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 7 27 21,88 84,38
TENHO QPINIAQO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 5 32 15,63 100,00
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 0 32 0,00 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios



O DISCORDO TOTALMENTE

16% 0%

@ DISCORDO NA SUA MAIOR
PARTE

OSOU INDIFERENTE; NAO
TENHO OPINIAO FORMADA

OCONCORDO NA SUA MAIOR
PARTE

31% ECONCORDO TOTALMENTE

22%

Figura 09: Equidade Interna

Fonte: Dados Primarios

Quando perguntados sobre igualdade de remuneragdo comparado a outros
profissionais no mercado de trabalho, conforme Walton (1973) denomina equidade externa,
uma grande parte dos entrevistados (31%) foram indiferentes, ndo possuindo opinido forma
formada quanto a essa questdo, seguindo-se de 31% dos colaboradores (28% concordando na
sua maior parte e apenas 3% concordando totalmente) posicionando-se afirmativamente a esta
questdo, seguindo-se num total de 38% (19% discordando na sua maior parte e 19%

discordando totalmente) ou seja, a maioria manifestou-se negativamente.

Tabela 3: Equidade Externa

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 6 6 18,75 18,75
DISCORDO NA SUA MAIOR 6 12 18,75 37,50
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 10 22 31,25 68,75
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 9 31 28,13 96,88
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 1 32 3.13 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primdrios
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ODISCORDO TOTALMENTE

@ DISCORDO NA SUA MAIOR
PARTE

OSOU INDIFERENTE; NAO
TENHO OPINIAO FORMADA

19% CICONCORDO NA SUA MAIOR
PARTE

31% ECONCORDO TOTALMENTE

Figura 10 — Equidade Externa

Fonte: Dados Primarios

Analisando o resultado obtido provenientes dos dados primarios coletados nesta
pesquisa, percebeu-se que a concentragdo das respostas das trés primeiras afirmativas
determinantes do fator remuneragdo, encontram-se voltadas para o lado negativo da questdo.
Logo, pode-se concluir que os colaboradores estdo insatisfeitos com a remunera¢do que
recebem, mesmo diante do fato da empresa oferecer a seus colaboradores uma gama de
beneficios que indiretamente contribui na sua aquisi¢do salarial, tais como: plano de
assisténcia meédico-odontoldgica integral, vale-alimentagdo/refei¢do, reembolso creche, como
ja anteriormente apresentado na se¢do 4.4.1 que descreve as a¢des da ECT visando a QVT dos

seus colaboradores.

5.3 Condic¢des de trabalho

Resgatando a teoria de base, este fator determinado por Walton (1973) para
caracterizar a QVT, pode ser relacionado ao bem-estar e saude do trabalhador. Sendo avaliada
pela jornada de trabalho e pelo ambiente fisico de trabalho.

Para avaliar o grau de satisfagdo dos colaboradores da GEREC quanto as suas
condigdes de trabalho, foram elaboradas cinco afirmativas enfocando: a jornada de trabalho,
condigdes ambientais, espago fisico, seguranga no trabalho, materiais e equipamentos
disponiveis para a execugdo do trabalho.

Quando abordados sobre a suposta adequagdo do nimero de horas trabalhadas e a
quantidade de tarefas desempenhadas, a intengdo foi despertar nos sujeitos da pesquisa a sua
percepgdo quanto a este fator, verificando que a maioria se manifestou positivamente a esta

afirmativa, ou seja, 78% dos colaboradores ( 50% concordaram na sua maior parte e 28%
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concordaram totalmente) sendo ainda que 19% discordaram na sua maior parte e apenas 3%

discordaram totalmente, ndo havendo ninguém sem opinido formada sobre este assunto.

Tabela 4: Jornada de trabalho

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 1 1 3,13 313
DISCORDO NA SUA MAIOR 6 7 18,75 21,88
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 0 7 0,00 21,88
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 16 23 50,00 71,88
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 9 32 28,13 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 11 — Jornada de trabalho

Fonte: Dados Primarios

Na questdo referente a condigdes ambientais, destacou-se alguns elementos basicos,
influenciadores de uma boa condigao de trabalho, tais como iluminagao, ventilagio, etc. Neste

item 94% dos pesquisados concordam totalmente (56% ) ou concordam na sua maior parte



(38%) sobre sua condigdes ambientais serem adequadas ao servigo executado, apenas 6%

discordaram na sua maior parte. Nao havendo respostas nulas para esta questio.

Tabela 5: Condigoes ambientais

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 2 2 6,25 6,25
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 0 2 0,00 6,25
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 12 14 37,50 43,75
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 18 32 56,25 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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s B DISCORDO NA SUA MAIOR
PARTE
OSOU INDIFERENTE; NAO
TENHO OPINIAO FORMADA

DOCONCORDO NA SUA MAIOR
PARTE

ECONCORDO TOTALMENTE

0,
56% S

Figura 12 — Condigdes ambientais

Fonte: Dados Primarios

Quando perguntados sobre o espago fisico do seu local de trabalho, bem como sua
limpeza, as respostas se mantiveram no lado positivo da questdo, a maioria 94% dos
entrevistados (56% concordaram totalmente e 38% concordaram na sua maior parte)
enfatizando sua satisfagdo para com este fator. Possuindo 6% dos respondentes discordando

na sua maior parte (3%) ou discordando totalmente (3%) desta afirmativa.



Tabela 6: Espaco fisico

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 1 1 3,13 3,13
DISCORDO NA SUA MAIOR 1 2 313 ©25
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 0 2 0,00 6,25
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 12 14 37,50 43,75
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 18 32 56,25 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 13 — Espago Fisico

Fonte: Dados Primarios

A proxima pergunta destaca a empresa como adequada no que se refere ao tratamento
das questdes de seguranga no trabalho. Entre os pesquisados 91 % concordaram na sua maior
parte (63%) ou concordaram totalmente (28%), outros 9% foram indiferentes, ndo tendo

opinido formada . Destaca-se que ndo houve respostas negativas para a questao.

Tabela 7: Seguranga no trabalho

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulada
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 0 0 0,00 0,00
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 3 3 9,38 938
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 20 23 62,50 71,88
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 9 32 28,13 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 14 — Seguranca no trabalho

Fonte: Dados Primarios
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Sobre a disponibilidade de materiais e equipamentos para a execugio do trabalho, os

entrevistados ficaram assim distribuidos:

97%

concordaram

totalmente (41%) ou

concordaram na sua maior parte (56%) para com esta questdo, ficando apenas 3% dos

pesquisados discordando na sua maior parte, ndo havendo respostas nulas ou indiferentes.

Tabela 8: Materiais e equipamentos

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado

DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDAQ NA SUA MAIOR 1 1 313 313
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 0 1 0,00 3,13
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 18 19 56,25 59,38
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 13 32 40,63 100,00

Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
ODISCORDO TOTALMENTE
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Figura 15 — Materiais e equipamentos

Fonte: Dados Primarios
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De acordo com as respostas obtidas das cinco perguntas referentes as condigdes de
trabalho percebe-se seu predominio no lado positivo, e ainda com altos percentuais.
Principalmente no que se refere a disponibilidade de materiais e equipamentos que a empresa
oferece para a execugdo do trabalho, seguido das condi¢des ambientais satisfatorias segundo
os colaboradores da GEREC, tais como sua jornada de trabalho iluminagdo, ventilagdo, bem
como seu espago fisico e limpeza do seu local de trabalho.

Estes resultados vdo de encontro com as atribui¢des estabelecidas pela ECT, e
desempenhada na Sessdo de Assisténcia Médica e Medicina do Trabalho, que tem como
fun¢do quanto a medicina e seguranga do trabalho, realizar os exames pré admissionais,
periodicos e demissionais, identificar e estabelecer programas de preven¢do de doengas,
identificar e propor alternativas de eliminar situagdes de periculosidade e insalubridade em

ambientes de trabalho (MANORG, vol. IV, Modulo 32).

5.4 Desenvolvimento da Capacidade

Este fator determinante da QVT proposto por Walton (1973), pode ser definido
segundo Vieira (1996) como referente a oportunidade do trabalhador em aplicar no seu dia a
dia, seu saber e suas aptidoes profissionais, desenvolver sua autonomia, auto-controle e de
obter informagdes sobre o processo total do trabalho, bem como avaliagdo sobre seu
desempenho.

Para tanto formulou-se cinco questdes baseando-se na defini¢do acima citada e no
modelo proposto por Walton (1973), estando fundamentadas de acordo com os seguintes
requisitos: autonomia na operacionalizagdo das tarefas bem como seu significado e
identidade, variedade da habilidade e retroinformacgdo. Os resultados da analise destes itens
serdo apresentados a seguir .

No que se refere a primeira questdo indicadora do uso e desenvolvimento da
capacidade, os participantes da pesquisa demonstraram sua opinido sobre a seguinte
afirmativa: “Meu chefe imediato proporciona autonomia para a realizagio das minhas
tarefas”. Notou-se que 78% dos pesquisados (50%) concordaram na sua maior parte ou (28%)
concordaram totalmente com esta afirmativa. Sendo que 19% discordaram na sua maior parte
e apenas 3% discordaram totalmente a este indicador de QVT. Destacando-se ainda que ndo
houveram respostas nulas, ou seja, ninguém se manifestou indiferente ou sem opinido

formada para tal afirmativa.



Tabela 9: Autonomia
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Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 1 1 3,138 313
DISCORDQ NA SUA MAIOR 6 7 18,75 21,88
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 0 7 0,00 21,88
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 16 23 50,60 71,88
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 9 32 28,13 100,00
Totais 32 100,00
CDISCORDO TOTALMENTE
" 3%
28% 19% E DISCORDO NA SUA MAIOR
S\ PARTE
0% OSOU INDIFERENTE; NAO
TENHO OPINIAO FORMADA
O CONCORDO NA SUA MAIOR
PARTE
E CONCORDO TOTALMENTE

Fonte: Dados Primarios

Figura 16 - Autonomia

Fonte: Dados primadrios

Na proxima pergunta enfatizou-se o fato dos colaboradores da GEREC possuirem

6 % dos pesquisados discordaram totalmente.

Tabela 10: Significado da tarefa

conhecimentos em rela¢do ao seu trabalho e o trabalho de outras areas da empresa, ou seja,
saberem qual o significado da tarefa. Percebendo-se que 75% dos entrevistados (37%)
concordaram totalmente ou (38%) concordaram na sua maior parte para com esta questdo,

havendo ainda 19% manifestando-se indiferentes ou nio possuindo opinido formada. Apenas
P

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDQ TOTALMENTE Q Q Q,00 QQQ
DISCORDO NA SUA MAIOR 2 2 6,25 6,25
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAC 6 8 18,75 25,00
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 12 20 37,50 62,50
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 12 32 37,90 100,00
Totais 32 100,00
Fonte: Dados Primarios
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Figura 17 — Significado da tarefa

Fonte: Dados Primarios

Quando abordado sobre o assunto referente a participagdo das negociagdes de metas
do seu plano de trabalho, a opinido dos entrevistados apresentou-se da seguinte forma: 44%
dos pesquisados concordaram na sua maior parte e 22% concordaram totalmente, concluindo
um percentual de 66% positivo para esta questdo, sendo ainda que 16% demonstraram-se
indiferentes, e 18% discordaram na sua maior parte (9%) ou discordaram totalmente (9%)

desta afirmativa.

Tabela 11: Plano de trabalho

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 3 3 9,38 9,38
DISCORDO NA SUA MAIOR 3 6 938 18,75
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO S 1" 15,63 34,38
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 14 25 43,75 78,13
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 7 82 21,88 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 18 — Plano de trabalho

Fonte: Dados Primarios

A proxima afirmativa enfatiza a questdo da utilizagdo por parte dos pesquisados, de
diversas habilidades e competéncias no desenvolvimento do seu trabalho, o que Walton
(1973) denomina como variedade de habilidade. Notando-se que a maioria 72% dos
entrevistados (38%) concordaram totalmente ou ( 34%) concordaram na sua maior parte,
confirmando a possibilidade da utilizagdo de varias habilidades e competéncias em seu
trabalho, sendo que 9% posicionaram-se indiferentes, ndo possuindo opinido formada e 19%

discordaram na sua maior parte (13%) ou discordaram totalmente (6%).

Tabela 12: Variedade de habilidade

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 2 2 6,25 6,25
DISCORDO NA SUA MAIOR 4 6 12,50 18,75
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 3 9 938 28,13
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR " 20 34,38 62,50
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 12 32 37,50 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 19 — Variedade de habilidade

Fonte: Dados Primarios

Quando perguntado sobre retroinformagao, ou seja, se na concepgao dos colaboradores
da GEREC existe o recebimento de informagdes quanto aos pontos fortes e fracos na sua
avaliagdio de desempenho a grande maioria, 91% dos pesquisados manifestou-se
positivamente, (57%) concordando totalmente ou (34%) concordando na sua maior parte na
existéncia de um retorno, por parte da empresa, quanto aos resultados na sua avalia¢do no
trabalho, nao possuindo respostas nulas e com apenas 9 % discordando na sua maior parte

(6%) ou discordando totalmente (3%) .

Tabela 13: Retroinformagao

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 1 1 313 313
DISCORDO NA SUA MAIOR 2 3 6,25 9,38
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO (0] 3 0,00 9,38

TENHO OPINIAO FORMADA

CONCORDO NA SUA MAIOR 1 14 34,38 43,75

PARTE

CONCORDO TOTALMENTE 18 32 56,25 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 20 - Retroinformagado

Fonte: Dados Primarios

Com base nos resultados obtidos observou-se que a concentragdo das respostas das
cinco afirmativas que caracteriza o fator determinante: uso e desenvolvimento da capacidade,
encontram-se voltados positivamente, ou seja, a maioria dos respondentes se manifestaram
concordantes para as questdes envolventes a autonomia , uso de diferentes habilidades e
principalmente na questdo da retroinformagdo, destacando-se as questdes do significado da
tarefa e a participagdo do plano de trabalho possuidoras de altos indices de respostas nulas ,
ou seja os participantes da pesquisa foram indiferentes ou ndo possuiram opinido formada
quanto a este tema, caracterizando seu desconhecimento ou descontentamento para com estas
questoes.

A ECT possui em seu Relatorio de Gestdo os valores relacionados aos seus
colaboradores destacando alguns itens condizentes com os altos percentuais, resultantes dos
fatores determinantes da QVT como a retroinformagdo e autonomia, observando-se assim que
o fato dos colaboradores da GEREC estarem satisfeitos com o retorno da sua avalia¢do de
desempenho possui fundamentos, ja que a empresa valoriza esta questdo bem como valoriza

principalmente seus colaboradores, como se pode notar na se¢do 4.3 desta pesquisa.
5.5 Crescimento profissional
Este item reporta-se as oportunidades que a instituigdo estabelece para o

desenvolvimento e o crescimento pessoal de seus colaboradores e para a seguranga do

emprego (VIEIRA, 1996).



Essa abordagem € reforgada por Carneiro (apud FERNANDES, 1996) quando define a
QVT como sendo a utilizagdo ao maximo da potencialidade das pessoas, desenvolvendo-as, e
para tanto consigam desenvolver a empresa.

Neste topico foram desenvolvidas cinco afirmativas relacionando a empresa com o
desenvolvimento profissional de seu colaboradores, com o objetivo de analisar as opinides
dos colaboradores da GEREC quanto a operacionalizagdo do treinamento e desenvolvimento,
bem como dos servigos de apoio oferecidos, com o intuito de melhorar o desempenho dos
mesmos.

Na primeira questdo referente ao desenvolvimento profissional dos colaboradores da
GEREC, enfatizou-se o grau de satisfagdo dos pesquisados para com as oportunidades de
crescimento profissional estabelecidos no Plano de Carreiras, Cargos e Salarios da empresa.
Notou-se que as opinides ficaram bem dispersas, totalizando 60% dos entrevistados
manifestando-se negativamente, com 35% discordando na sua maior parte e 25% discordando
totalmente para com esta questdo. Do total, 9% se posicionou indiferente, ndo possuindo
opinido formada e 31% dos pesquisados (28%) concordaram na sua maior parte ou (3%)
concordaram totalmente a esta afirmativa.

Tabela 14: Plano de carreiras, cargos e salarios

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 8 8 25,00 25,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 11 19 34,38 59,38
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 3 22 9,38 68,75
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 9 31 28,13 96,88
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 1 32 313 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 21 — Plano de carreiras, cargos e salarios

Fonte: Dados Primarios
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A proxima questdo refere-se a participagdo, por parte dos colaboradores da GEREC,
para com os treinamentos oferecidos pela empresa (treinamento em sala de aula e outros),
resultando nas seguintes respostas: 88% dos pesquisados, (57%) concordaram na sua maior
parte ou (31%) concordaram totalmente, confirmando a sua participagdo em treinamentos
oferecidos pela empresa. Apenas 3% se posicionaram indiferentes e 9% dos entrevistados,
(6%) discordaram na sua maior parte ou (3%) discordaram totalmente, afirmando ndo

participarem dos treinamentos realizados pela empresa.

Tabela 15: Treinamento na empresa

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 1 1 3,13 313
DISCORDO NA SUA MAIOR 2 3 6,25 938
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 1 4 3,13 12,50
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 18 22 56,25 68,75
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 10 32 31,25 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 22 — Treinamento na empresa

Fonte: Dados Primarios



Diante de tal afirmativa: “Os treinamentos oferecidos pela empresa ajudam a melhorar
o meu desempenho no trabalho”, os colaboradores da GEREC apontaram os seguintes
posicionamentos: 75% dos pesquisados se manifestaram positivamente, (44%) concordaram
na sua maior parte ou (31%) concordaram totalmente, 12% se posicionaram indiferentes a
esta questdo e 12% dos entrevistados, (9%) discordaram na sua maior parte ou (3%)

discordaram totalmente com esta afirmativa.

Tabela 16: Treinamento X desempenho

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 1 1 313 313
DISCORDO NA SUA MAIOR 3 4 938 12,50
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 4 8 12,50 25,00
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 14 22 43,75 68,75
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 10 32 31,25 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 23 — Treinamento X desempenho

Fonte: Dados Primarios

Quando abordados sobre seu interesse em obter novos conhecimentos para melhorar a
execugao do seu trabalho, a maioria 97% dos entrevistados, (13%) concordaram na sua maior
parte ou (84%) concordaram totalmente, confirmando seu interesse no seu desenvolvimento
profissional, destacando ainda 3% dos pesquisados manifestando-se indiferentes, ndo

possuindo opinido formada. Nao havendo respostas negativas para esta questao.



Tabela 17: Desenvolvimento profissional

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDO NA SUA MAIOR Q 0 efe e} Q00
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 1 1 313 3,18
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 4 5 12,50 15,63
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 27 32 84,38 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 24 — Desenvolvimento profissional
Fonte: Dados Primarios

Diante da afirmativa que enfoca o fato do trabalho oferecer oportunidades de
realizagdo profissional, a opinido dos colaboradores da GEREC ficaram assim divididas: 62%
dos pesquisados (37%) concordaram na sua maior parte ou (25%) concordaram totalmente,
confirmando estarem satisfeitos com seu trabalho no que se refere a sua realizagdo
profissional. Sendo que 16% se manifestaram indiferentes e 22% dos entrevistados (9%)
discordaram na sua maior parte ou (13%) discordaram totalmente, demonstrando sua
insatisfag@o para com esta questao.

Tabela 18: Trabalho X realizagao profissional

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDQ TOTALMENTE 4 4 12,50 12,30
DISCORDO NA SUA MAIOR 3 7 9,38 21,88
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 5 12 15,63 37,50
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 12 24 37,50 75,00
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 8 32 25,00 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 25 — Trabalho X realizagdo profissional

Fonte: Dados Primarios

Conforme os resultados dos dados, pode-se observar que a maioria se posicionou
positivamente nas questdes referentes a participagdo em treinamentos oferecidos pela ECT,
podendo se notar que a empresa oferece cursos interessantes do ponto de vista dos
colaboradores da GEREC, ajudando a melhorar seu desempenho no trabalho. Observou-se
também o interesse por parte dos colaboradores, em obter novos conhecimentos com vistas ao
aperfeigoamento de seu trabalho bem como de sua realizagdo profissional.

Pode-se notar que os colaboradores estdo satisfeitos com os treinamentos oferecidos
pela empresa. A ECT vem desenvolvendo parcerias externas na operacionalizacdo do
treinamento e desenvolvimento de seus colaboradores conforme exposto na se¢do 4.4.4, com
o objetivo de torna-los capacitados e satisfeitos no desenvolvimento de suas fungdes.

Quanto a questdo referente ao Plano de Cargos, Carreiras e Salarios — PCCS estdo
previstas progressdes por merecimento e por antigiidade, vinculadas a disponibilidade
orgamentaria, a existéncia de resultados financeiros positivos pela empresa, e a autorizagdo do
Governo Federal. Porém como pode-se notar a maioria dos colaboradores manifestaram-se

insatisfeitos para com o PCCS que a ECT oferece.

5.6 Integracao social na empresa

Neste aspecto os descritos sdo referentes a integragdo da empresa e colaborador,
igualdade de tratamento e relacionamento entre os colaboradores, visando descrever o grau de
satisfagdo dos colaboradores da GEREC para com as afirmativas a seguir.

Objetivando uma melhor QVT, a primeira afirmativa, refere-se ao oferecimento por
parte da empresa, de oportunidade de integragdo aos colaboradores da GEREC. Observou-se

que a grande parte dos entrevistados manifestaram-se positivamente quanto esta questdo,
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totalizando 94% ( 75% concordaram totalmente e 19% concordaram na sua maior parte), 6%
p

se posicionaram indiferentes, destacando-se a auséncia de respostas negativas para esta

questao.

Tabela 19: Oportunidades de integra¢dao

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado

DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 0 0 0,00 0,00
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 2 2 6,25 6,25
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 8 8 18,75 25,0
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 24 32 75,00 100,00

Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
O DISCORDO TOTALMENTE

19%

6% 0%

75%

E DISCORDO NA SUA MAIOR
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ECONCORDO TOTALMENTE

Figura 26 — Oportunidade de integragdo

Fonte: Dados Primarios

Na pergunta seguinte os entrevistados foram abordados quanto a existéncia de

igualdade de tratamento na empresa, ou seja, se todos os colaboradores eram tratados da

mesma forma, ndo existindo diferenciagdo no tratamento das pessoas. Diante desta questdo

observou-se que 50% dos pesquisados (37%) concordaram na sua maior parte ou (13 %)

concordaram totalmente com esta afirmativa, 19% se manifestaram indiferentes, ndo

possuindo opinido formada e 31% dos entrevistados (22%) discordaram na sua maior parte ou

(9%) discordaram totalmente.



Tabela 20: Igualdade de tratamento

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado

DISCORDO TOTALMENTE 3 3 9,38 9,38
DISCORDO NA SUA MAIOR 7 10 21,88 31,25
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 6 16 18,75 50,00
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 12 28 37,50 87,50
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 4 32 12,50 100,00

Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
CIDISCORDO TOTALMENTE
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Figura 27 — Igualdade de tratamento

Fonte: Dados Primarios

Quanto a existéncia de amizade e cooperagdo em relagdo aos colegas de trabalho, o

Tabela 21: Senso comunitario I

senso comunitario e apenas 6% discordaram na sua maior parte.

que Walton (1973) denomina de senso comunitario, a maioria, 85% dos entrevistados (63%)
concordaram na sua maior parte ou (22%) concordaram totalmente com esta questdo. Outros

9% dos pesquisados se manifestaram indiferentes ndo possuindo opinido formada quanto ao

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 2 2 6,25 6,25
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 3 5 9,38 15,63
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 20 25 62,50 78,13
PARTE
CQONCQRDO TOTALMENTE 7 32 2188 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 28 — Senso comunitario |

Fonte: Dados Primarios

Na seqiiéncia abordou-se novamente o senso comunitario, destacando-se o fato do

desenvolvimento da tarefa ser baseada na cooperagdo e ajuda uns aos outros. Com relag¢do a

esta afirmativa as opinides dos colaboradores da GEREC ficaram assim divididas: 85% dos

entrevistados (63%) concordaram na sua maior parte ou (22%) concordaram totalmente, 9%

se manifestaram indiferentes e apenas 6% dos pesquisados discordaram na sua maior parte

desta afirmativa.

Tabela 22: Senso comunitario II

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 2 2 6,25 6,25
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 3 5 9,38 15,63
TENHQ QPINIAQ FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 20 25 62,50 78,13
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 7 32 21,88 100,00
Totais 32 100,00
Fonte: Dados Primarios
CODISCORDO TOTALMENTE
63%
E DISCORDO NA SUA MAIOR
PARTE
OSOU INDIFERENTE; NAO
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Figura 29 — Senso comunitarios 11

Fonte: Dados Primarios



Quando perguntados sobre seu relacionamento com as pessoas em seu local de
trabalho as respostas ficaram assim distribuidas: 94% dos pesquisados (60%) concordaram na
sua maior parte ou (34%) concordaram totalmente, concluindo um alto grau de satisfagio para
com o relacionamento entre os colegas no seu local de trabalho. Sendo que 3% se

posicionaram indiferente quanto a esta questdo e apenas 3% discordaram na sua maior parte.

Tabela 23: Relacionamento

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DiSCORDO NA SUA MAIOR 1 1 3,13 313
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 1 2 313 6,25
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 19 21 59,38 65,63
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 11 32 34,38 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios

O DISCORDO TOTALMENTE

E DISCORDO NA SUA MAIOR
PARTE

OSOU INDIFERENTE; NAO
TENHO OPINIAO FORMADA

OCONCORDO NA SUA MAIOR
PARTE

3%  3%% ECONCORDO TOTALMENTE

Figura 30 — Relacionamento

Fonte: Dados Primarios

Percebe-se entdo, que a concentragdo das respostas das cincos afirmativas referentes a
integracdo social na empresa sao predominantemente positivas. Logo, pode-se perceber que
os colaboradores estdo satisfeitos com a integragdo empresa empregado, com o senso
comunitario exercido na organiza¢do e com o relacionamento existente entre os colegas de
trabalho. Porém, alguns colaboradores acreditam que poderia haver uma melhor igualdade de

tratamento entre as pessoas da organizagao.
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De encontro a estes resultados, a ECT possui em sua estrutura uma Se¢do de
Integragdo, Servigo Social e Beneficios que ¢ dividido em Supervisio de Integragdo
empregado-empresa e Assistentes Sociais. Suas principais atribuigdes sdo:

Realizar atividades socio culturais e de lazer, feiras, encontros, além de atividades
esportivas, executar programas de bem estar social, aconselhando e orientando agdes
conjuntas, envolvendo a diretoria regional, os empregados e as familias, proporcionando
beneficios de forma permanente e transparente, assegurando a qualidade de vida, tanto

pessoal quanto profissional (MANORG, vol.IV, Modulo 32).

5.7 Constitucionalismo

Segundo Vieira (1996) este item tem como finalidade medir o grau em que os direitos
do empregados sdao cumpridos na instituigdo. Analisando o cumprimento dos direitos
trabalhistas, a privacidade que o trabalhador possui dentro da organizagdo, o grau de liberdade
de expressao, e a forma como as normas e rotinas influenciam o trabalho.

Para avaliar o grau de satisfagdo dos colaboradores da GEREC quanto ao
constitucionalismo, foram elaboradas cinco afirmativas enfocando: respeito as leis e direitos
trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de expressdo, normas e rotinas, como veremos a
seguir.

Na primeira afirmativa questionou-se o fato do chefe imediato tratar os empregados
com respeito e justica, na opinido dos colaboradores da GEREC as respostas ficaram assim
divididas : 79% dos pesquisados (41%) concordaram na sua maior parte ou (38%)
concordaram totalmente para com esta questdo, 6% se demonstraram indiferentes, sem
opinido formada e 15% dos entrevistados (6%) discordaram na sua maior parte ou (9%)
discordaram totalmente para com esta pergunta.

Tabela 24: Respeito e justiga

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 3 3 9,38 9,38
DISCORDO NA SUA MAIOR 2 5 6,25 15,83
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 2 7 6,25 21,88
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 13 20 40,63 62,50
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 12 32 37.50 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados primarios
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Figura 31 — Respeito e justi¢a
Fonte: Dados Primarios

Quando abordado sobre a obteng¢do de privacidade dentro da organizagdo, o que
Walton (1973) denomina como privacidade pessoal, os colaboradores da GEREC
posicionaram-se da seguinte maneira: 72% dos pesquisados (47%) concordaram na sua maior
ou (25%) concordaram totalmente para com esta questdo, 16% se manifestaram indiferentes,
ndo possuindo opinido formada e 12% dos entrevistados (6%) discordaram na sua maior ou (6
%) discordaram totalmente desta afirmativa.

Tabela 25 : Privacidade pessoal

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 2 2 6,25 6,25
DISCORDO NA SUA MAIOR 2 4 6,25 12,50
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 5 9 15,63 28,13
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 15 24 46,88 75,00
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 8 32 25,00 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios

CIDISCORDO TOTALMENTE

E DISCORDO NA SUA MAIOR
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Figura 32 — Privacidade pessoal

Fonte: Dados Primarios
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Quando questionado sobre o fato de seu chefe imediato estar aberto a criticas e
sugestdes, o que Walton (1973) define como liberdade de expressdo, as opinides dos
colaboradores da GEREC ficaram bem distribuidas. A maioria 59% dos pesquisados (34%)
concordaram na sua maior parte ou (25%) concordaram totalmente, afirmando haver uma
liberdade de expressao para com seu chefe imediato. Porém 22% dos entrevistados ( 16%)
discordaram na sua maior parte ou (6%) discordaram totalmente, possuindo ainda 19%

posicionando-se indiferentes, ou seja, sem opinido formada quanto esta questao.

Tabela 26: Liberdade de expressao

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 2 2 6,25 6,25
DISCORDO NA SUA MAIOR 5 7 15,63 21,88
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 6 13 18,75 40,63
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 1 24 34,38 75,00
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 8 32 25,00 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados primarios

CIDISCORDO TOTALMENTE
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Figura 33 — Liberdade de expressao
Fonte: Dados Primarios

Sobre a questdo dos sujeitos da pesquisa conhecerem a missao, a visao e os valores da
empresa, a grande maioria se manifestou positivamente a esta afirmativa, sendo que 97% dos
pesquisados (88%) concordaram totalmente ou (9%) concordaram na sua maior parte.

Havendo apenas 3% discordando totalmente para com este fator.



Tabela 27: Cultura organizacional

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 1 1 3,13 313
DISCORDO NA SUA MAIOR 0 1 0,00 3,13
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 0 1 0,00 3,13
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 3 4 9,38 12,50
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 28 32 87,50 100,00
Totais 32 10000 |

Fonte: Dados Primarios
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Figura 34 — Cultura organizacional

Fonte: Dados Primarios

Quando abordados sobre o assunto de direitos trabalhistas, tais como 13° salério,
férias, etc, os colaboradores da GEREC demonstraram sua opinido com as seguintes
respostas: 100% dos pesquisados (94%) concordaram totalmente ou 6% concordaram em sua
maior parte para com esta questdo, percebendo-se assim o alto grau de satisfagdo dos
colaboradores para com o respeito as leis e direitos trabalhistas exercidos pela empresa.

Tabela 28 : Direitos trabalhistas

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 0 0 0,00 0,00
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 0 0 0,00 0,00
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 2 2 6,25 6,25
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 30 32 93,75 100,00

Totais 32 100,00
Fonte: Dados Primarios
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Figura 35 — Direitos trabalhistas

Fonte: Dados Primarios

Diante dos dados acima mencionados e analisados, observou-se o predominio das
respostas favoraveis, destacando-se a questdo do respeito as leis e direitos trabalhistas com
100% de concordancia por parte dos entrevistados.

A ECT possui diversos veiculos de comunicagdo interno, constando nestes o
detalhamento dos valores da organizagdo, como exposto na secdo 4.4 da presente pesquisa
(valores relacionados aos colaboradores), havendo também outros grupos de valores, tais
como: valores relacionados aos clientes, valores relacionados a sociedade, ao governo, aos
franqueados e valores relacionados a organizagdo correios. Tendo por objetivo promover a
exceléncia do desempenho da empresa, harmonizando os interesses das partes envolvidas.

Como exemplo dos diversos veiculos de comunicagao pode-se citar o Boletim Interno,
sendo este divulgado diariamente para todas as unidades e colaboradores possuindo a

finalidade de divulgar os valores e eventos com a participagdo de todos.

5.8 Trabalho e espaco total de vida

Este fator determinante por Walton (1973) para afericio da QVT estabelece que o
trabalho e a vida pessoal devam estar em equilibrio, esperando que o trabalho ndo absorva
todo o tempo e energia do trabalhador (VIEIRA, 1996).

Para analisar o grau de satisfagdo referente ao equilibrio entre o trabalho executado na
empresa pelos colaboradores da GEREC e o seu espago de vida pessoal, ou seja, tempo para o

lazer e para a familia, entre outros, formulou-se apenas uma afirmativa.
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Verificou-se entdo que a maioria 75% dos pesquisados (53%) concordaram na sua
maior parte ou (22%) concordaram totalmente para com esta questdo, afirmando haver um
equilibrio entre o seu trabalho e sua vida pessoal. Sendo que 6% manifestaram-se indiferentes
a este fato, e 19% dos entrevistados (13%) discordaram na sua maior parte ou (6%)
discordaram totalmente desta afirmativa.

A ECT busca com o desenvolvimento de eventos e facilidades oferecidos aos seus
colaboradores conseguir fazer com que estes sintam-se satisfeitos em seus ambientes de
trabalho juntamente com sua familia, ja que em todos os eventos realizados os familiares
também s3o convidados, e quanto as facilidades pode-se destacar o horario de trabalho
flexivel e a garantia ao estudante, assegurando determinadas condig¢des de horario de trabalho
para viabilizar os estudos.

Tabela 29: Trabalho X espago de vida pessoal

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 2 2 6,25 6,25
DISCORDO NA SUA MAIOR 4 6 12,50 18,75
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 2 8 6,25 25,00
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 17 25 53,13 78,13
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 7 32 21,88 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 36 — Trabalho X espago de vida pessoal

Fonte: Dados Primarios
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5.9 Relevancia social da vida no trabalho

Este topico refere-se a atuagdo da empresa frente a sociedade, podendo ser analisada
através da imagem, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos, praticas de
emprego, regras bem definidas de funcionamento e administragdo eficiente (VIEIRA, 1996).

A primeira afirmativa formulada referente a este topico, objetiva analisar a opinido dos
colaboradores da GEREC, quanto a suposta satisfagdo dos clientes para com os servigos
prestados pela empresa. Concluindo que a maioria, 97% dos pesquisados (38%) concordaram
totalmente ou (59%) concordaram na sua maior parte, ou seja, os colaboradores da GEREC se
manifestaram de acordo quanto a satisfagdo dos clientes para com os servigos que a empresa
presta. Sendo ainda que 3% dos entrevistados se posicionaram indiferentes, nio havendo
respostas negativas para esta questao.

Tabela 30: Responsabilidade social pelos servigos

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 0 0 0,00 0,00
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 1 1 313 313
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 19 20 59,38 62,50
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 12 32 37,50 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 37 — Responsabilidade social pelos servigos

Fonte: Dados Primarios
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Na proxima abordagem destacou-se o fato da empresa possuir uma imagem positiva
perante a comunidade. Quanto a este tema os pesquisados se posicionaram da seguinte forma:
a maioria 94% dos entrevistados (69%) concordaram totalmente ou (25%) concordaram na
sua maior parte. Possuindo apenas 6% se posicionando indiferente ou niao tendo opinido

formada a esta questao.

Tabela 31: Imagem da empresa

Idade N° de Ne de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 0 0 0,00 0,00
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 2 2 6,25 6,25
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 8 10 25,00 31,25
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 22 32 68,75 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 38 — Imagem da empresa

Fonte: Dados Primarios

Quando perguntados sobre sua responsabilidade perante a melhoria continua de seu
trabalho, os colaboradores da GEREC responderam da seguinte forma: a maioria 97% dos
entrevistados (53%) concordaram totalmente ou (44%) concordaram na sua maior parte,
manifestando-se responsaveis pelo seu desempenho. Apenas 3% dos pesquisados discordaram

na sua maior parte para com esta questao.
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Tabela 32: Responsabilidade social pelos produtos

Idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDO NA SUA MAIOR 1 1 313 313
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 0 1 0,00 3,13
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 14 1S 43,75 46,88
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 17 32 53,13 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 39 — Responsabilidade social pelos produtos

Fonte: Dados primarios

Sobre o fato da empresa esta se preparando para permanecer competitiva no mercado,
a opinido dos pesquisados foi unanime, sendo que 100% destes (94%) concordaram

totalmente ou (6%) na sua maior parte. Manifestando-se positivamente para com esta questao.

Tabela 33: Empresa X mercado

idade N° de N° de % % Frequencia
Respondentes | Respondentes | Frequencia | Acumulada
Acumulado
DISCORDO TOTALMENTE 0 0 0,00 0,00
DISCORDQO NA SUA MAIOR Q Q QQQ Q.00
PARTE
SOU INDIFERENTE; NAO 0 0 0,00 0,00
TENHO OPINIAO FORMADA
CONCORDO NA SUA MAIOR 2 2 6,25 6,25
PARTE
CONCORDO TOTALMENTE 0 32 3,75 100,00
Totais 32 100,00

Fonte: Dados Primarios
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Figura 40 — Empresa X mercado

Fonte: Dados Primarios

Percebe-se entdo no que se refere a este topico “Relevancia social da vida no
trabalho”, que os colaboradores da GEREC estdo satisfeitos para com as responsabilidades
sociais exercidas pela ECT.

Os Correios mantém uma politica de investimentos consistentes em seu principal
patriménio — as pessoas. Mais do que oferecer beneficios como vale-refei¢do, cesta basica ou
vale-transporte, o objetivo € incentivar os colaboradores a buscar melhor qualidade de vida —
nas relagdes familiares, no ambiente corporativo e na comunidade.

Além das conquistas asseguradas por lei, acordos coletivos entre empresa e
empregados tém permitido aos quadros dos Correios usufruir beneficios especiais. Um dos
mais inovadores ¢ o auxilio a filhos/dependentes portadores de necessidades especiais.
Empregados que tenham filhos ou dependentes nessa condigdes podem recorrer ao beneficio,

que reembolsa despesas de tratamento e educagdo conforme exposto na se¢ido 4.4.1.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Com o propésito de apresentar as consideragbes finais em relagdo ao trabalho de
pesquisa cientifica, retornou-se ao inicio do trabalho com a intengio de rever o que tinha sido
proposto como pergunta de pesquisa, objetivo geral e especificos. A partir disto, serdo
apresentados a seguir as conclusdes e sugestdes para que possam contribuir na obtengio de
melhor qualidade de vida no trabalho aos colaboradores da Geréncia de Recursos Humanos da
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos.

Para se obter um bom ambiente de trabalho, ou seja, para possuir qualidade de vida no
trabalho, primeiramente buscou-se conhecer o significado de QVT na concep¢do dos
pesquisados, observando-se que eles possuem uma visdo clara a cerca do que necessitam fazer
e ter para juntamente com a organizagdo desenvolverem suas atividades de forma mais
prazerosa.

Com relagdo ao significado de QVT, a maioria relacionou o termo com o ambiente
fisico, ambiente limpo e organizado, bom relacionamento entre os colegas, equipamentos e
materiais disponiveis, entre outros, além de uma perspectivas de crescimento profissional e
autonomia nas rela¢des de trabalho.

Contudo, através desta pesquisa pode-se perceber que existe uma insatisfagio muito
grande em relagdo a varidvel remuneragdo, pois, segundo os entrevistados, o salario esta
abaixo da média de mercado e ndo é compativel com as suas necessidades basicas; outra
variavel abordada, foi a questdo das condi¢cdes de trabalho estarem fora do padrdo, mais
especificamente, o fato do mobiliario (cadeiras e mesas de computador) ndo serem as
adequadas, para a construgdo de um ambiente de trabalho seguro e saudavel. Quando se fala
de mesas e cadeiras ergondmicas, entre outros itens, o que efetivamente os caracteriza € a sua
flexibilidade, sua capacidade de se ajustarem as caracteristicas especificas de seus usuarios,
como por exemplo, a altura, peso, idade e atribuigdes.

Mas do que ressaltar a questdo ergondmica do mobilidrio, acima de tudo, entretanto, a
busca de condigdes seguras e saudaveis no ambiente de trabalho significa proteger e preservar
a vida e, principalmente, € mais uma forma de se construir qualidade de vida.

Quanto aos outros fatores no qual este estudo se baseou, referente as dimensdes
apresentadas por Walton (1973) para aferigio da QVT, pode-se concluir que os colaboradores

da GEREC estdo satisfeitos para com a grande maioria deles, destacando-se o fator referente
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aos direitos trabalhistas com 100% de aprovagio, os treinamentos oferecidos pela empresa,

bem como a imagem social perante ao mercado no qual atua.

De conformidade aos resultados encontrados, torna-se possivel sugerir algumas agdes

a GEREC, para que possam contribuir na obteng¢do de melhor QVT:

buscar continuamente as melhores condigdes seguras e saudaveis no ambiente de
trabalho, principalmente no que se refere a questio ergondmica do mobiliério;
desenvolver cursos de capacitagdo, para contribuir no aprimoramento tanto
profissional quanto pessoal;

dar continuidade ao programa de integragdo social na empresa, estimulando ndo s6
o colaborador como também seus familiares;

elaborar pesquisas de mercado, com o objetivo de contribuir para uma melhor

remuneragdo compativel com a do mercado de trabaltho.
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QUESTIONARIO APLICADO

Prezados Senhores (as)

77

Este questionario trata de uma pesquisa onde pretende-se conhecer a sua

opinido sobre diversos aspectos relacionados a Qualidade de Vida no Trabatho.

Com base nos niveis abaixo citados caracterize as afirma¢des agrupados em 08

segmentos: Remuneragdo, Condi¢des de trabalho, Desenvolvimento da capacidade,

Crescimento Profissional, Integracdo social na empresa, Constitucionalismo, Trabalho e

espago total de vida, Relevancia social da vida no trabalho.

As respostas s3o divididas em 05 niveis e vocé devera escolher uma tnica resposta.
1. DISCORDO TOTALMENTE
2. DISCORDO NA SUA MAIOR PARTE

3. SOU INDIFERENTE; NAO TENHO OPINIAO FORMADA
4. CONCORDO NA SUA MAIOR PARTE

5. CONCORDO TOTALMENTE

DADOS PESSOAIS

1.Sexo
a. ( ) Feminino

b. () Masculino

2. Idade

a.( )de 15a25 anos
b. ( )de 26 a 35 anos
c. ( )de 36 a 45 anos
d. ( ) de 46 a 65 anos

e. ( ) acima de 65 anos

3. Tempo de servicos
prestados nos Correios
a. ( )até5anos

b. ( )de6a 10 anos

c. ()dellatl5anos
d. ( )de 16 a 20 anos

e. () mais de 20 anos

4. Grau de instrucio

a.() 2°Grau
b.( ) 3°Incomp.
c.() 3°Grau

I - Remuneracéio

1. Recebo remunera¢do compativel com o meu trabalho e minhas necessidade basicas ( )

2. Existe um equilibrio entre as remuneragdes dos outros membros na empresa ( )

3. Comparando com outros profissionais no mercado de trabalho, pode-se afirmar que existe

igualdade quanto a remuneragdo ( )
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IL. Condicoes de trabalho
4. Quanto a jornada de trabalho: considero adequada o numero de horas trabalhadas e a

quantidade de tarefas que desempenho ( )

5. As condi¢cdes ambientais, como iluminag@o, ventilagdo sdo adequadas ao servigo que
executo ( )

6. O espaco fisico do meu local de trabalho, bem como a sua limpeza, sdo boas ( )

7. A empresa trata adequadamente as questdes de seguranga no trabalho ( )

8. Tenho materiais e equipamentos disponiveis para a execugdo do meu trabalho ( )

ITI. Desenvolvimento da capacidade
9. Meu chefe imediato proporciona autonomia para a realizacdo das minhas tarefas ( )

10. Conhego a relagdo entre meu trabalho e o trabalho de outras areas da empresa ( )
11. Participo das negociagdes de metas do meu Plano de Trabalho ( )
12. Meu trabalho possibilita a utiliza¢@o de diferentes habilidades e competéncias ( )

13. Recebo informagdes quanto aos pontos fracos e fortes da minha avaliagdo de desempenho

()

IV. Crescimento profissional
14. Estou satisfeito com as oportunidades de crescimento profissional estabelecidos no Plano

de Carreiras, Cargos e Salarios ( )

15. Participo de treinamentos na empresa (treinamento em sala de aula e outros) ( )

16. Os treinamentos oferecidos pela empresa ajudam a melhorar o meu desempenho no
trabalho ( )

17. Tenho interesse em obter novos conhecimentos para melhorar a execu¢do do meu trabalho

()

18. Meu trabalho oferece oportunidades de realizagdo profissional ( )

V. Integracio social na empresa

19. A empresa oferece oportunidade de integrac@o (lazer, esporte, cultura) ( )

20. Existe igualdade de tratamento: todos séo tratados da mesma forma, ndo existindo
diferenciagdo no tratamento das pessoas ( )

21. A relagdo com os colegas de trabalho é de amizade e cooperagio ( )

22. O desenvolvimento das tarefas ¢ baseado na cooperagio e ajuda uns aos outros ( )

23. No meu local de trabalho as pessoas t€m um bom relacionamento ( )
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VL Constitucionalismo
24. Meu chefe imediato trata os empregados com respeito e justica ( )

25. Tenho privacidade dentro da organizagdo ( )
26. Meu chefe imediato esta aberto a criticas e sugestdes ( )
27. Conhego a missdo, a visdo e os valores da empresa (DR/SC) ( )

28. Os direitos de proteg@o ao trabalhador sdo respeitados, tais como 13° salarios, férias, etc.

()

VII. Trabalho e espaco total de vida
29. Existe um equilibrio entre meu trabalho e o espago de vida pessoal, ou seja, tempo para

lazer e para a familia, entre outros ( )

VIIL. Relevincia social da vida no trabalho

30. Os clientes estédo satisfeitos com os servigos prestados pela empresa ( )
31. A empresa tem uma imagem positiva junto & comunidade ( )

32. Sou responsavel pela melhoria continua do meu trabalho ( )

33. A empresa esta se preparando para permanecer competitiva no mercado ( )

Para vocé o que significa Qualidade de vida no Trabalho?

Como vocé considera a sua Qualidade de Vida no Trabalho no seu local de trabalho?




