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\}ﬂ RESUMO

O objetivo principal desta pesquisa € mostrar, a partir da percepgdo dos empregados da
Empresa ABC, a importancia da avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) para
a formulélg:ﬁo de estratégias que visem o crescimento da produtividade por meio do
aumento do grau de satisfagdo dos empregados. Contudo, para alcangar tal objetivo, faz-
se necessario realizar um diagnostico geral da Empresa ABC, detectar as politicas, normas
e procedimentos de Recursos Humanos adotados, verificar as percepgdes dos funcionarios
~ face aos indicadores de QVT propostos por Walton e apresentar propostas visando a

melhoria continua da Qualidade de Vida no Trabalho na Empresa ABC.

A pesquisa se caracteriza como um estudo de caso, pois permite uma analise em
profundidade e detalhamento de todos os aspectos de QVT na empresa. Uma pesquisa de
QVT permite saber como as pessoas se sentem em relagdo aos varios fatores (tanto

internos como externos) da empresa e, a partir dai, gerenciar esse dado.

O objetivo maior de um programa de QVT, segundo Gil (1984), é o crescimento da
produtividade e da satisfagdo dos empregados. Na literatura encontram-se varios modelos
de QVT, que sdo conceituados por diversos estudiosos como um conjunto de indicadores
que facilitam a verificagdo qualitativa e quantitativa da satisfag:ﬁo e motivagio dos
funcionarios no ambiente de trabalho. O referencial tedrico utilizado para operacionalizar
a presente pesquisa esta baseado no modelo de Walton, que € composto por oito
dimensdes, com indicadores que afetam as pessoas em seu trabalho. Por ser um modelo
que apresenta questdes elementares a realizagdo do trabalho, optou-se por ele para a

realizagdo da pesquisa.

A pesquisa ¢ uma contribuigdo para os estudos sobre QVT e procura mostrar de que
maneira o0 modelo de Walton pode ser utilizado para investigar o grau de satisfagdo dos

empregados de uma determinada empresa do setor téxtil, dado um conjunto de variaveis,
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caracterizadas por perguntas diretas aos proprios empregados. Tendo em vista a
confiabilidade das respostas e os resultados, constatou-se que o nivel de QVT na Empresa
ABC ¢ razoavel, devido ao equilibrio entre as dimensdes, apresentadas por Walton, o que

vem a responder o problema de pesquisa.
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ABSTRACT

The main target of this research is to show at the begin of employees perception the ABC
enterprise, the importance of the evaluation the quality of life at work to the construction
of strategies that shows the grow of productivity through the increase of degree of
workers satisfaction. Whatever to reach this target, does necessary to realize general
diagnostic of the ABC, search politics, laws and procedments of adopted Human
Resource, looking for perception of workers face to indicators of QVT, showed by

Walton and presented purposes looking for better quality of life on work at ABC.

The research shows like a study of cases, because it lets it analyze on the depth of all the
aspects of QVT in the enterprise. A research of QVT let it knows how people feel on the
relation of various factors (even inside like external) of the organization and them, direct

this data.

The greatest main of a program of QVT, by Gil (1984) is the growth of productivity and
the satisfaction of employees. On the literature we can find a lot of examples of QVT, that
are showed by lots of stoudiouses like a group of indicators that makes easy the
qualitative and quantitative verification, the satisfaction and motivation of the employees
on the work environment. The teoric point used to operate this research is based on the
example of Walton, that is composed by eight dimensions, with indications that affects
people on their work and, for being an example that shows elementary question to realize

the work, it was chosen to do the research.

The research is a contribution for the studies about QVT and it tries to show the way of
the Walton's example that can be used for investigate the degree of satisfaction of the
employees of a given enterprise of the textile section, of a group of varables, showed
through direct question to themselves. Looking for confiability of answers and results, we

could see that the level of QVT on the ABC, is quite reasonable, because of equalization



between dimensions showed by Walton, that will came to solve the problem of the

research.
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1. INTRODUCAO

1.1 Tema e Problema de Pesquisa

Ha bem pouco tempo, para que uma empresa se tornasse competitiva, bastava trabathar
com os ultimos conceitos de tecnologia e qualidade aplicados aquele momento. Contudo,
para que estes conceitos e programas fossem aplicados, era de suma importancia a adesdo
e o comprometimento dos empregados dos mais variados niveis hierarquicos da empresa.
Desta forma, as empresas necessitavam de pessoas motivadas e comprometidas com os

objetivos e filosofia da empresa.

Foi a partir deste enfoque que o levantamento das percep¢des dos trabathadores em
relagdo aos fatores intervenientes da qualidade de vida no trabalho tornou-se ponto
fundamental de pesquisa para as empresas que desejam ser competitivas, que buscam fazer

diferenca em um mercado onde a competi¢io € cada vez mais acirrada.

Na realidade, uma pesquisa para verificagdo do nivel de Qualidade de Vida no Trabaiho
(QVT) permite saber como as pessoas se sentem em relagdio a varios fatores (tanto
internos como externos) da empresa e, a partir dai, gerenciar essa informag¢do. Gil
(1994:160) considera que os “empregados passam muitas horas dentro da empresa. Se as
oito ou mais horas puderem ser agradaveis, as pessoas se sentirdo mais motivadas e
conseqiientemente mais envolvidas com os objetivos da empresa”. Este envolvimento ¢

um elemento fundamental para o aumento da produtividade.

O objetivo maior de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho, segundo Gadon
(1984), é o crescimento da produtividade e da satisfacdo dos empregados. Na literatura
encontram-se varios modelos de QVT, que sdo conceituados por diversos estudiosos

como um conjunto de indicadores que facilitam a verificagdo qualitativa e quantitativa da



satisfacio e motivagdo do funcionario no ambiente de trabalho. Alguns estudiosos
afirmam, neste mesmo sentido, que a qualidade de vida no trabalho seria a satisfagdo das

necessidades pessoais através da organizagio e de todo o ambiente de trabatho.

Todavia, investir em qualidade de vida no trabalho ndo significa que todos os problemas
da empresa desaparecerdo. Significa que o corpo gerencial tera subsidios para trabalhar
“focos de incéndio” que ndo desapareceram ou, até mesmo, prevenir possiveis “focos”.
Eliminar ou no minimo minimizar os efeitos desses “focos” é uma forma de aumentar a

produtividade.

Um exemplo do que se afirma seria o de um grupo de empregados que ndo estdo
plenamente satisfeitos com seus salarios, mas que percebem que o local de trabaiho € um
lugar agradavel, que o grupo de pessoas com quem se relacionam no dia-a-dia € confiavel,
comprometido, que véem seus superiores como pessoas sensatas, que oferecem
oportunidades para a participagdo e estdo de acordo com os objetivos da empresa; logo,
este grupo de empregados sente-se relativamente motivado, e isto faz com que possiveis

obstaculos tornem-se faceis de ser superados e trabalhados.

O referencial tedrico utilizado para operacionalizar a presente pesquisa esta baseado no
modelo proposto por Walton, que é composto por oito dimensdes, com indicadores que
afetam as pessoas em seu trabalho. E um modelo que apresenta questdes elementares a
realizagdo do trabalho, sendo este fator um dos motivos da op¢éo pelo referido modelo, ja
que a empresa aqui estudada necessitava, naquele momento, de uma pesquisa que

verificasse os diversos fatores que poderiam melhor satisfazer seus empregados.

Outro fator que contribuiu para a escolha do modelo de Walton é que, em se tratando de
pesquisa de QVT no Brasil, a grande maioria dos trabalhos académicos se baseia neste
modelo, dada a abrangéncia do mesmo, que mescla fatores do ambiente interno e externo

da empresa.



Vale ressaltar que o resultado das pesquisas vem favorecendo os trabathos desenvolvidos
nas empresas e tem gerado maior comprometimento entre empresario e empregado e entre
trabalho e empregado, o que vem mostrar que o modelo de Walton € aplicavel as
empresas brasileiras e, acima de tudo, conforma-se ao modelo aqui proposto, que mostra a

relagdo entre Qualidade de Vida no Trabalho e Produtividade.

Na realidade, a empresa que serviu de base para a pesquisa encontra-se em um processo
de reestruturagio (na area de Recursos Humanos) e as mudangas tém por objetivo
desenvolver uma proposta junto aos empregados que envolva o bindmio satisfagio e
produtividade com qualidade. Ou seja, a empresa, que foi aqui chamada de Empresa
ABC', tem como metas trabalhar com pessoas que se sintam satisfeitas com seu trabalho

e, como resultado, obter aumento nos niveis de produtividade e qualidade.

Neste sentido, o entendimento de como seus empregados percebem as diversas variaveis
do ambiente de trabalho é fator determinante para que as mudangas na area de recursos

humanos apresentem os resultados almejados.

1.2 Caracterizacio da Empresa e do Setor

A empresa alvo desta pesquisa pertence ao setor téxtil de Santa Catarina. Para melhor se
situar no contexto da empresa pesquisada, ¢ importante um breve historico sobre o setor

téxtil.

Foi o imigrante alem3o um dos responsaveis pela retirada do Estado catarinense de seu

ritmo inicial de produgio para sobrevivéncia (agricultura) para dar seus primeiros passos

' A Empresa ndo autorizou a divulgagdo do seu nome verdadeiro, a fim de preservar os entrevistados € a
propria empresa.



rumo & industrializagdo. Na pratica, eram estes imigrantes que possuiam maiores

experiéncias e recursos para este fim.

O primeiro grande surto industrial no Estado ocorreu entre 1880 e 1890, explicado por
Bossle (1988:40) como “o desenvolvimento mundial de um fluxo de capital, do
crescimento do valor das exportagdes € do aumento dos meios de pagamentos e do

encilhamento™.

Contudo, outros estudiosos da area afirmam que este surto ocorreu na década de 1840,
por conseqiiéncia da reforma tarifaria de 1844, além da facilidade de importagdo de
maquinas. Tal reforma tarifaria, segundo Bossle (1988:41), “estipulava taxas de 30% para
a maioria dos produtos manufaturados, incluindo o algoddo, e a suspensdo das taxas

alfandegarias sobre as importa¢des de maquinas e matérias-primas”.

Santa Catarina, como o restante do Pais, assistiu a todo o processo de industrializagdo,
com um fator a ser ressaltado, a independéncia do capital cafeeiro. Segundo Bossle
(1988:42), “a ocorréncia da primeira manifesta¢do industrial catarinense deu-se a partir de
1880. Em momentos de politica economica favoravel, tendeu para os investimentos

1

industriais™.

No periodo de 1880 a 1889, foram instalados em Santa Catarina 86 estabelecimentos
industriais, que representavam 6,5% dos estabelecimentos industriais no Brasil, no periodo
de 1900 a 1914, este percentual passou para 5,1%, apesar de um crescimento de 21,9%,

comparado com o primeiro periodo.

Este ultimo periodo (1900 a 1914), segundo Bossie (1988), foi o mais propicio ao
crescimento industrial, devido a criagdo de infra-estrutura, que aprimorou os meios de
transportes como a construgdo de diversos portos, ferrovias. No caso de Santa Catarina,

foram construidas também hidroelétricas e ferrovias.



No que tange especificamente a Empresa ABC, esta esta localizada na Grande
Florian6polis e foi fundada em outubro de 1913, com a finalidade de industrializar
produtos téxteis, utilizando maquinario alemio. Na década de 20, era considerada uma das
maiores fabricas de Santa Catarina, de acordo com os jornais da época. J4 em 1929, como
resultado de seu investimento constante em tecnologia, passou a atuar no mercado
exterior € a figurar, a partir de entdo, como uma das mais tradicionais empresas

catarinenses de exportagio.

Ao longo dos anos, varias ampliagdes foram sendo realizadas, tanto no que diz respeito ao
maquinario quanto em relagdo a area construida. Na década de 80, a empresa passou por
forte renovagdo do seu quadro de dirigentes e pela instalagio de novos equipamentos
importado, da Alemanha, representando, na oportunidade, os mais modernos

equipamentos do género.

Ao final da década de 80, o processo de relocalizagdo € concluido com a instalagio de
tecelagem, restaurante, creche, sala de mostruario e escritorio central, completando

parcialmente seu planejamento industrial.

No inicio da década de 90, a presidéncia da Empresa sofre alteragies, € seu novo
comando assume uma politica empresarial baseada em dois pontos: a capacitagdo dos

Recursos Humanos e o desenvolvimento industrial e tecnoldgico.

Por estar baseada em uma politica de valorizagdo de seus Recursos Humanos, a proposta
para se desenvolver uma pesquisa que teria por objetivo a mensuragdo da Qualidade de
Vida no Trabalho encontrou excelente receptividade por parte do corpo dirigente da
Empresa, até porque se planejava, na época, o desenvolvimento de um Programa de
Melhoria na Qualidade de Vida no Trabalho. Neste contexto, a pesquisa forneceria

informagdes muito significativas para iniciar tal programa.



1.3 Objetivos da Pesquisa

1.3.1 Objetivo Geral

O presente estudo tem como objetivo maior mostrar, a partir da percep¢do dos
empregados, a importdncia da avaliagio da Qualidade de Vida no Trabatho para a
formulagdo de estratégias que visem ao crescimento da produtividade por meio do
aumento do grau de satisfagio dos empregados. Esta relagdo entre qualidade de vida no

trabalho e produtividade é derivada de um modelo adaptado do modelo de Walton.

1.3.2 Objetivos Especificos

Para alcangar o objetivo geral procurou-se também:

- estabelecer relagdes basicas das dimensdes definidas no modelo de Walton com a nogédo
de produtividade;

- identificar um conjunto de variaveis-chave desse relacionamento;

- realizar um diagnostico geral da Empresa ABC;

- detectar as politicas, normas e procedimentos de Recursos Humanos adotados na
Empresa ABC;

- verificar as percep¢des dos funcionarios da Empresa ABC face aos indicadores de
Qualidade de Vida no Trabalho proposto por Walton, e

- apresentar propostas visando a melhoria continua da Qualidade de Vida no Trabalho na

Empresa ABC.



1.4 Justificativa

A presente pesquisa se justifica devido as suas contribuiges para a discussdo teorico-
empirica da nogdo de Qualidade de Vida no Trabalho, ndo obstante a rica literatura ja

existente.

Ademais, o relacionamento metodologico entre os modos de avaliagdo de QVT (como o
de Walton) e os ganhos de produtividade do trabalho ndo € uma tarefa trivial, exigindo um
estudo detalhado de diversas varidveis-chave, como o foi feito aqui. Em um cenario em
que a internacionalizagdio das economias torna-se cada vez mais irreversivel, a
produtividade acaba sendo um dos elementos centrais para a busca de vantagens

competitivas.

Sob o ponto de vista pratico, a presente dissertacdo serviu de base para a elaboragio e
implementagido de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho na empresa onde foi

realizada a pesquisa, 0 que ¢ um fator importante para justificar a pesquisa.



2. FUNDAMENTACAO TEORICO-EMPIRICA

Ha muito as organizagdes estdo buscando cada vez mais proporcionar a satisfagdo de seus
trabalhadores, fato este constatado através das inumeras pesquisas cientificas na area da
motivagdo de pessoal. Porém, vale ressaltar que, em cada época, o enfoque € diferenciado.
Nos dias atuais, a relagio Homem X Trabalho esta voltada para os diversos fatores
motivacionais que compdem o universo do ser humano, como: fatores emocionais, que
fazem parte de sua esséncia; fatores intelectuais, que sio adquiridos durante sua
existéncia; fatores ambientais, que exercem influéncia em sua vida como um todo; fatores
fisicos, que nada mais sio do que o suprimento de suas necessidades; e fatores

psicologicos, que se compdem pela soma de todo o conjunto citado anteriormente.

Contudo, € de suma importdncia ressaltar que os fatores motivacionais variam de acordo
com o tempo € o espago, ou melhor, sofrem influéncia do contexto sécio-economico e dos
diversos fatores inerentes a cada individuo./Diante do exposto, este topico tem por
objetivo discutir, ao nivel tedrico, os pressupostos basicos que permeiam a Qualidade de
Vida no Trabalho.j

2.1 Evolucio das Teorias Administrativas

Foi a partir da Revolugido Industrial que as relagbes Homem X Trabalho ficaram mais
acirradas, pois o homem deixou, na maioria das vezes, de reconhecer o produto que ele
proprio havia produzido, dado que o trabalho tornou-se apenas manufatura ou divisdo em
tarefas, fragmentado, e o trabalhador, conseqiientemente, foi perdendo a identidade com

seu trabalho.



A Organizagio Cientifica do Trabalho, no inicio do século, quando o trabalhador ndo mais
planejava sua produgio ou o processo de pelo qual iria produzir, surgiu nesse momento. O
homem perdeu o feedback sobre seu trabalho e produto, executava as tarefas apenas
mecanicamente, sem utilizar seu conhecimento e raciocinio, enfim ficou totalmente sem

visdo do conjunto e objetivos de seu trabalho.

Frederick Winslow Taylor, um dos percursores da Administragio Cientifica, baseou toda
sua pesquisa no principio de que o homem era um ser exclusivamente de natureza
econdmica, além de ser altamente racional. Logo, este deveria ser o unico ponto a ser

administrado e negociado nas relagdes Empresa X Trabalhador.

Para Biazzi (1994), o maior avango para reversdo dos principios da Organizagio Cientifica
do Trabalho foi a Abordagem Socio-Técnica que surgiu na Inglaterra. Emery Trist e sua
equipe, em 1950, analisaram numa mina de carvio erros e conflitos interpessoais, paradas
e diminui¢do de produgio, além de problemas com absenteismo, que surgiram apos a
implanta¢io, mecanizagio e reorganizagio do trabalho. Tudo isso culminou com o
parcelamento das atividades de grandes equipes, em substitui¢do a atividade em duplas,
que teria por objetivo o aumento da produtividade.

A pesquisa de Emery Trist constatou que os mineiros rejeitavam a nova maneira de se
desenvolver o trabalho e que, ao seu modo, preferiam os antigos métodos ao novo

processo de mecanizagio.

Nesta mesma linha de entendimento, Wisner (apud Lima, 1995:46) define como
Abordagem Soécio-Técnica “o conjunto de conhecimentos cientificos, geograficos,
demograficos, sociologicos e antropométricos, que originam a concepgdo de um conjunto
de produgdo (oficinas industriais, maquinas, instalagdes) e permitem a uma determinada
populagio ter boas condigGes de trabatho”. Para Garcia (1980), o principal objetivo da

Abordagem Sécio-Técnica € analisar as possiveis influéncias do sistema tecnolégico sobre
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o desempenho do sistema social, de forma que a eficacia do sistema produtivo total

dependa da adequagéo do sistema social com os requisitos do sistema técnico.

Contudo, foi Elton Mayo, um dos primeiros estudiosos a enfatizar o lado humano nas
organizagbes. Uma de suas mais conhecidas pesquisas, denominada Experiéncia de
Hawthorne, que foi desenvolvida na Empresa "Western Electric", teve como principal

objetivo a identificagdo dos fatores que influenciavam na produgéo.

Na Experiéncia de Hawthorne, Mayo concluiu que o trabalho € uma atividade tipicamente
grupal e quanto mais os seres humanos estiverem integrados, maior sera a motivagio para
produzir. Mayo vai além, ao concluir que o comportamento do individuo se apdia no
grupo e que o individuo € motivado essencialmente pela necessidade de estar em equipe,
de ser reconhecido e de ser devidamente informado, ou seja, esta pesquisa concluiu a

importancia e a influéncia dos fatores psicologicos sobre as agdes humanas.

A partir deste ponto, varias teorias sobre o0 comportamento humano e sua relagdo com o
trabalho surgiram. Ressaltam-se a Teoria X e a Teoria Y, desenvolvidas por Douglas
McGregor, bem como a Hierarquia das Necessidades, defendida por Abraham H. Maslow,

e, a0 lado destas, a Teoria dos Fatores, de Frederick Herzberg.

Em 1973, McGregor comparou duas formas de ver o individuo perante o trabalho, ao que
chamou de Teoria X e Teoria Y. Na primeira, os individuos seriam incapazes de dirigir
seu trabalho, havendo necessidade de manter uma rigida vigilancia, deixando sempre

muito claro a possibilidade de sangGes.

O problema é que as pessoas, tratadas como imaturas, consideradas incapazes de dirigir
seu trabalho, tornaram-se frustadas e com relagdes conflituosas. Logo, o que deveria ser
focalizado seria 0 método de gerenciamento e ndo o individuo essencialmente. Por isso, as
pessoas tornaram-se indolentes, passivas, rejeitaram responsabilidades e demonstraram

interesse apenas pelos beneficios econdomicos. Isso € explicado pelo fato de terem sido
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privadas da oportunidade de se realizarem por meio do trabalho, pois mesmo aqueles a
quem eram dadas oportunidades para dirigir seus trabalhos ndo eram reconhecidos. Logo,

também, ndo se satisfaziam com o do trabalho (Argyris, 1996).

Foi a partir desta constatagdo que Mcgregor desenvolveu a Teoria Y, admitindo que o
individuo ndo € avesso ao trabalho e que procura satisfazer-se com aquilo que executa.
Logo, ¢ um ser criativo, responsavel, com necessidade de autonomia e profissionalizagio.
Em decorréncia de tudo isso, a organizagdo tem por responsabilidade gerar recompensa e
condigdes para que o individuo obtenha satisfag@o e supra suas necessidades de realizagdo

profissional.

A Teoria Y ndo so atribui a organizagio a responsabilidade de obter o comprometimento
do individuo, como também encoraja a responsabilidade no planejamento e realizagdo das
metas entre trabalhador e organizagio. E para atingir esse objetivo a organizagdo devera
ter um dialogo constante entre gerente e subordinados, no qual a cépacidade destes para

controlar seu proprio trabalho sera testada e ampliada permanentemente (Carvell, 1982).

A Teoria Y tem grande importancia para os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho,
pois defende a idéia de que o trabalho é um fator de motivagdo e realizagdo e ndo apenas

um fardo a ser carregado em troca de uma simples recompensa.

Ja a Hierarquizagdo das Necessidades, definida por Abrahan H. Maslow, divide as
necessidades humanas em cinco niveis hierarquicos. Encontram-se no primeiro nivel, as
necessidades fisiologicas, que s3o aquelas essenciais a vida humana, como, por exemplo,
respirar e alimentar-se. No segundo nivel, apresenta-se a necessidade de segurancga,
partindo-se do principio de que todo ser humano busca sentir-se amparado. O terceiro
nivel trata da necessidade social das relagbes interpessoais, cruciais a vida humana, ou
seja, 0 homem procura sempre inserir-se em um grupo. O quarto nivel constitui-se da
necessidade de auto-estima, mostrando o quanto € indispensavel o valor do

reconhecimento e prestigio as pessoas, por tudo o que desenvolvem. Por ultimo, ha
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necessidade de realizagdo pessoal, isto €, todo individuo busca sucesso e auto-

desenvolvimento.

Maslow (apud Rodrigues, 1994) salienta que as necessidades de nivel mais baixo devem
ser satisfeitas antes que os individuos sintam-se interessados pelas necessidades de nivel

superior.

(...) as necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou
preméncia, quer dizer, a manifestagdo de uma necessidade se baseia geralmente na
satisfagdo prévia de outra, mais importante ou premente. O homem é um animal que
sempre deseja. Ndo hd necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada;
toda necessidade se relaciona com o estado de satisfagdo ou insatisfacdo de outras

necessidades. (Maslow apud Rodrigues, 1994:40).

Segundo Bowditch & Buono (1992), a maior contribuigdo da hierarquia das necessidades
foi o reconhecimento e a identificagdo das necessidades individuais, com o objetivo maior
de motivar o trabalhador, visto que ha pouca evidéncia de que o conceito da progressdo
hierarquica se sustente, porque ocorre grande dificuldade em motivar as pessoas de forma

igualitaria.

A Teoria dos Fatores Higiénicos e Fatores Motivacionais, desenvolvida por Frederick
Herzberg, estd baseada em dois pressupostos: de que a satisfagido e a insatisfagdo podem
ser independentes. Os Fatores Higiénicos ou Insatisfacientes relacionam-se com a tarefa
(seguranga, salario, ambiente de trabalho, chefia, entre outros) e nfo aumentam a

satisfacdo, mas reduzem a insatisfacio.

Os Fatores Motivacionais ou Satisfacientes sdo relacionados aos sentimentos de amplitude
e ao desafio de executar uma tarefa (realizagdo, reconhecimento, o trabalho em si,
responsabilidade, crescimento, entre outros), agindo como fatores que motivam o

trabalhador a atingir um desempenho superior. Contudo, Herzberg alerta que estes fatores
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sdo implantados ap0s o enriquecimento do cargo. Entende-se aqui o enriquecimento da
tarefa quando é proporcionado um maior envolvimento psicoldgico do individuo com seu

trabalho.

Para Rodrigues (1994:48), estes estudiosos sdo a base para os estudos de Qualidade de
Vida no Trabalho pois:

Mayo mostrou a importdncia do fator psicologico como determinante do agir dos
musculos. As necessidades humanas apresentadas por Maslow interligam-se ou
Jjustificam a “visdo” do trabalhador nos diversos niveis de crescimento, que
influenciam o seu agir hoje. McGregor, com sua Teoria X e Teoria Y, da inicio a
modificagdo das atribuigdes da tarefa do individuo no trabalho. E finalmente
Herzberg, introduzindo os “dois fatores”, propde a motivagdo do individuo com
base no enriquecimento do cargo.

Percebe-se que as teorias de Qualidade de Vida no Trabalho sio a evolugdo de um
pensamento de varias outras teorias discutidas, anteriormente, por diversos estudiosos, €

estdo calcadas em pressupostos bem solidos.
2.2 O Enfoque da Qualidade de Vida no Trabalho

Na busca pela exceléncia as organizagdes procuram trabalhar com qualidade,
produtividade e, acima de tudo, competitividade. ‘Em vista disso, as organizagdes
deparam-se com um grande dilema: investir na compra de novos equipamentos €
maquinas, dos quais dependerh a continuidade da produg@io e a amortizagio de seus
custos, necessitando, na maioria das vezes, de trabalhadores especializados para manusea-
los, ou investir na capacitacdo e valorizagdo de seus trabalhadores e na reorganizagdo do

sistema de gestdo de Recursos Humanos (Rodrigues, 1991).

‘Alguns autores alertam que ndo sdo apenas as condi¢Oes fisicas de trabalho que
influenciam a qualidade de vida no trabalho, mas ¢ de suma importancia que se considerem

outros fatores, tais como as relagdes entre o individuo, seu trabalho e a organizag¢do onde
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desenvolve este trabalho. Deve-se, ainda, desmistificar que elevados custos nestes fatores
ndo compensam, pois, tendo em vista alguns casos, o retorno do investimento supera toda

e qualquer expectativa.

Segundo Lima (1995:51), “¢ indispensavel verificar o nivel de satisfagdo dos empregados
mediante a aplicagdo de técnicas de qualidade de vida no trabalho”. Esta verificagdo deve
ser regular e periddica, realizada pelo menos uma vez por ano, através de instrumento
simples e de facil leitura e analise de resultados. Caso a organizag¢@o apresente indices de
qualidade de vida no trabalho, estes devem ser analisados, identificando-se as areas que

necessitam de atuag@o (Albrecht, 1994).

2.2.1 A Origem e a Evolu¢io dos Estudos de Qualidade de Vida no Trabalho

Sempre houve a preocupagio em melhorar as condi¢des de trabalho. Nos anos 50
estudaram-se as relagdes individuo x trabalho x organizagdo, e, segundo Rodrigues
(1994), esta nova técnica recebeu a denominagdo de “Qualidade de Vida no Trabalho -

QVT".

Foi somente na década de 70 que o termo qualidade de vida no trabalho foi exposto
publicamente pelo Professor Louis Davis, de Los Angeles (Vieira, 1996). Porém, ainda no
inicio dos anos 70, os estudos de qualidade de vida no trabalho passaram por um periodo
de estagnagdo, devido principalmente & crise energética e a alta inflagdo que assolou os
Estados Unidos e outros paises do Ocidente. A ascensdo do Japdo como poténcia também
fez com que as organizagles ocidentais passassem a focalizar apenas as técnicas de
gestdo, desviando suas atengGes do estudo de qualidade de vida no trabalho, que ficou a

margem das discussdes até o final da década de 70.
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Atualmente, a qualidade de vida no trabalho vem sendo extensivamente pesquisada em
diversos paises, como Inglaterra, Hungria, Iugoslavia, Canada, México e India

(Rodrigues, 1994).

A melhoria da qualidade de vida no trabalho surge como uma preocupagdo no meio
académico, ndo so pelo aspecto material enfatizado pela saude e seguranga, mas, de uma
forma mais abrangente, por meio da humanizagio do trabalho. A Qualidade de Vida no
Trabatho cria oportunidades ao para o trabalhador, dando-lhe maior responsabilidade,
autonomia, participagdo no processo decisorio, nos resultados e no seu desenvolvimento
completo, e o individuo tera maior oportunidade de realizag@o pessoal e progresso em seu

trabalho.

Os novos sistemas de produgdo, discutidos ndo s6 no meio académico, chamam atengao
para a importincia de se trabalhar com pessoas motivadas, a fim de evitar aspectos
negativos, como: alta rotatividade, absenteismo, acidentes, enfim, o boicote por parte dos
trabalhadores, que podem causar a faléncia destes. Contudo, cabe salientar que a era da
motiva¢do por meio de prémios ou ameagas terminou. Nesta nova visdo necessita-se de
trabalhadores flexiveis, criativos, multifuncionais, que, acima de tudo, desenvolvam

trabalhos de qualidade.

Salienta-se que Fernandes e Gutierrez (1988) consideram que o trabalho eficaz depende
exclusivamente do querer fazer e ndo apenas do saber fazer. E neste aspecto que a
tecnologia de qualidade de vida no trabalho pode ser utilizada exatamente para que os
trabalhadores queiram fazer mais, através de um envolvimento maior com o trabalho que
desenvolvem, por estarem mais comprometidos com aquilo que lhes diz respeito e pela
existéncia de um ambiente favoravel, onde as pessoas sentem-se estimuladas e motivadas a
produzir, ndo esquecendo seus anseios e necessidades, sem perder de vista os objetivos da

- organizag3o.
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Para Werther & Davis (1983), o crescente interesse em melhorar a qualidade de vida no
trabalho demonstra claramente a evolugdo da sociedade em geral € o nivel de instru¢do
das pessoas. A democratizagdo nas relagdes de trabalho fez com que cada vez menos os
trabalhadores aceitassem, de maneira acomodada, o autoritarismo de seus superiores
mesma coisa. Isso se explica através da evolugdo do conhecimento e dos meios de
informagdes tdo proximos hoje de nossos cidaddos, fazendo com que cada vez mais as
pessoas sejam esclarecidas com maior rapidez sobre o que acontece e exijam solu¢des
para os problemas enfrentados, obrigando que seus dirigentes acompanhem de maneira

agil as renovagdes e se adaptem de forma continua a esta evolugao.

De acordo com alguns estudiosos, as pessoas, hoje, querem e exigem trabalhar em
organiza¢Ges que enfatizem o autodesenvolvimento, o esfor¢o cooperativo. Logo, sdo
estes fatores que devem ser focalizados pelas organizagdes que desejam atrair e conservar

em seu quadro de pessoal profissionais de elite € ndo s6 um empregado.

Com a globalizagdo, os empresarios que querem ter um lugar neste mercado altamente
competitivo e exigente estdo percebendo ser fundamental criar condigbes para que as
pessoas possam desenvolver seu potencial criativo e inovador. Um programa de qualidade
de vida no trabalho, segundo Macedo (1992), enfatiza exatamente este ponto, pois
procura criar um Otimo relacionamento entre trabalhador e empresa, resultando num nivel

mais elevado de satisfagdo e motivagéo.

Diversos estudiosos estdo trabalhando e aprimorando o conceito de qualidade de vida no
trabalho, desenvolvendo modelos e criando crtérios para a sua avaliagio, num
desdobramento de teorias ja citadas. Entre estes autores, destacam-se Walton, Hackman
& Oldham, Westley e Werther & Davis. Todos apresentam propostas que ressaltam a
importancia da satisfagdo do individuo com as condi¢des ambientais e o trabalho que

desenvolvem.



17

Apresenta-se, a seguir, quadro comparativo do processo evolutivo do pensamento de

qualidade de vida no trabalho, desde a década de 50.

Quadro 1: Evolucio do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Concepedes Evolutivas do
QVT

Caracteristicas ou Visio

1- QVT como uma varidvel
(1959 a 1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a
qualidade de vida no trabatho para o individuo.

2- QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional, mas, a0 mesmo

tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado quanto a diregio.

3- QVT com um método
(1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente
de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo ¢ mais satisfatorio. QVT era
visto como sin6nimo de grupos autdnomos de trabalho, enriquecimento de

cargo ou desenho de novas plantas com integragdo social e técnica.

4- QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaragdo ideolégica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os termos administragiio participativa ¢
democracia industrial eram freqiientemente ditos como ideais do

movimento de QVT.

5- QVT como tudo
(1979 a 1982)

Como panac€ia contra a competi¢cdo estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas de queixas ¢ outros problemas

organizacionais.

6- QVT como nada
(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passardo de

apenas um "modismo” passageiro.

Fonte: Nadler & Lawler (apud Fernandes, 1996: 42)
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2.2.2 Os Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

Na realidade, o termo QVT possui diversas e distintas abordagens, at¢ mesmo porque ¢é
um tema bastante debatido e pesquisado, cuja conceituagio varia conforme os elementos
que se julga ser mais relevantes para que haja efetivamente Qualidade de Vida no

Trabalho.

Para Hackman & Lawler (1971 apud Moraes, Kilimnik e Ramos, 1994), as pessoas
satisfazem suas necessidades no trabalho a partir do momento em que desenvolvem suas
tarefas com elevada variedade, autonomia, identidade e feedback, além da convivéncia em
grupo e oportunidade de lagos de amizade. Além disso, para esses autores, o objetivo da
qualidade de vida no trabalho abrangeria até a simples reformulagdo de cargos, com a

participag@o dos trabalhadores envolvidos.

Ja Davis (1996:38) afirma que QVT “sdo condigdes favoraveis de um ambiente de
trabalho para os empregados” ficando apenas restrito as condi¢gdes ambientais. Por outro
lado, vale ressaltar a afirmag¢do de Huse & Cummings (apud Rodrigues, 1994:90), que diz
que QVT engloba dois fatores: “a preocupagdo com o bem-estar do trabalhador € com a
eficacia organizacional; e a participagdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas de

trabalho™.

Existe uma outra vertente que afirma que QVT é um processo em que as organizagdes
procuram incentivar e desenvolver o potencial criativo dos trabalhadores, através do seu
envolvimento com questdes de cunho decisivo em seu trabalho. Nadler & Lawler (apud
Macedo, 1993:18), “a qualidade de vida no trabalho € um modo de pensar sobre as
pessoas, trabalho e organiza¢des. [...] Seus elementos distintivos sdo: preocupagio sobre
o impacto do trabalho sobre as pessoas e a afetividade organizacional; a idéia de

participagdo na solugdo de problemas organizacionais € tomada de decisdo”.
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Gadon (1984) completa dizendo que qualidade de vida no trabatho tem por objetivo o
aumento da produtividade, de maneira a gerar recursos, fazendo com que a organizagdo
sinta-se estimulada a investir em melhorias. Para tanto, a integragdo e harmonizacéo para a
melhoria da QVT e o aumento da produtividade precisam ser demonstrados como forma
de obter a adesdo do corpo de diretores e administradores, sempre preocupados com a
necessidade permanente de valorizagdo do capital, o que € natural no meio empresarial. O
fato da melhoria da qualidade de vida no trabalho depender muito mais de uma vontade
politica dos dirigentes das organizagdes do que do investimento de recursos financeiros €
sem davida um fator facilitador que deve ser explorado, segundo Fernandes & Becker

(1988).

Westley (apud Bittencourt & D’Avila, 1996:18) enfatiza que “as melhorias voltadas para a
qualidade de vida no trabalho decorrem dos esforgos, voltados para a humaniza¢io do
trabalho, que buscam solucionar problemas gerados pela prépria natureza das

organizacdes existentes na sociedade industrial”.

Vieira & Hanashiro (apud Vieira, 1996) conceituam QVT como melhoria nas condigdes
de trabalho, envolvendo as variaveis comportamentais, ambientais e organizacionais, além
das politicas de Recursos Humanos, de forma a humanizar o trabatho, satisfazendo, assim,
ndo so a organiza¢do, como também os trabalhadores envolvidos; em outras palavras, 1sso

significa que o conflito entre capital x trabalho esta se tornando mais ténue.

Ja Walton (apud Fernandes, 1989:10) ressalta que qualidade de vida no trabalho €
utilizada para designar experiéncias inovadoras realizadas na tentativa de resgatar “valores
ambientais e humanisticos negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango
tecnologico, da produtividade industrial e do crescimento econdmico”; e “atendimento das
necessidades e aspiragdes dos trabalhadores, incluindo aspectos relacionados a uma maior
participagdo do empregado nas decisGes que lhe dizem respeito, orientando-se em diregdo
a democracia industrial, 4 humaniza¢do do trabalho, enfatizando a responsabilidade social

das empresas”.



Para Fernandes (1996:45), qualidade de vida no trabalho “¢ uma gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e socio-psicologicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na

produtividade das empresas”.

De acordo com Kahn (apud Rodrigues, 1994), QVT ndo pode ser apenas aquilo que a
organizagdo pode vir a oferecer ao trabalhador, é algo mais, é aquilo que as pessoas

podem fazer por si mesmas e pelos outros de seu grupo.

Moraes & Kilimnik (1994:307), por sua vez, afirmam que “a énfase da qualidade de vida
no trabalho é na substituigdo do sedentarismo e do stress por um maior equilibrio entre o
trabalho e lazer que resulte em melhor qualidade de vida. Numa visdo institucional a QVT
deve monitorar todas as variaveis que determinam o ambiente tecnoldgico, psicologico,

politico, e econémico do trabalho”

Sekiou & Blondin (apud Vieira, 1996:19), contudo, definem qualidade de vida no trabalho
como uma filosofia humanista, que trabalha através da introducdo de métodos
participativos, visando modificar aspectos do local de trabaltho, com o objetivo de criar

uma nova situa¢do, mais favoravel a satisfagdo das necessidades do trabalhador.

Observa-se, nas diversas conceitua¢bes de qualidade de vida no trabalho, varias
dimensdes, entre as quais se pode citar a restruturagdo do desenho de cargos e novas
formas de organizar o trabalho; a formag¢do de equipes de trabalho semi-autonomas ou
autogerenciadas; e a melhoria do meio ambiente organizacional (Fernandes, 1988). Cabe
também ressaltar que as definigdes de QVT sdo muitas, porém a satisfagdo e anseios dos

trabalhadores € ponto essencial para um programa de qualidade de vida alcangar sucesso.

Corréa (1991:249) diz que “a qualidade de vida no trabalho € um fenémeno complexo,

com muitas facetas”.



3,

2.2.3 Os Modelos para Avaliacio da Qualidade de Vida no Trabalho

A opinido dos trabalhadores sobre os aspectos de seu trabatho e a qualidade de vida torna-
se fundamental como forma de subsidio a politicas e estratégias socioecondmicas para as
organizagdes que pretendam adotar um programa de QVT, o que enfatiza a necessidade

da sondagem de opinido interna como instrumento de informag@o.

Para Quirino & Xavier (1987), existem duas formas de se mensurar a qualidade de vida
nas organizagdes. Uma seria através da abordagem objetiva, que apontaria a mensuragao
das condi¢bes materiais, como, por exemplo, a disponibilidade de equipamentos, padrdes
salariais, ambiente fisico, entre outros. A outra, através da abordagem subjetiva, que
visaria a mensuragdo do nivel de satisfagdo dos trabalhadores com as condi¢des objetivas

(satisfatorias ou ndo satisfatorias).

A metodologia empregada para a mensuragdo destes fatores € a seguinte: um observador,
que podera ser uma pessoa interna ou externa a organizagio, observa, segundo sua visio e

experiéncia, as condi¢des materiais e, a partir delas, expressa sua avaliacéo.

Contudo, na abordagem subjetiva, que lida com fatores subjacentes, como, por exemplo, a
intimidade das pessoas, faz-se necessario sondar, ouvir os proprios envolvidos sobre o que
pensam e, neste caso, ndo seriam apenas oOs aspectos fisicos mas, também, os aspectos
psicologicos e emocionais que poderiam levar ou ndo os trabalhadores a se mobilizarem

favoravelmente no sentido das metas e objetivos organizacionais.
2.2.3.1 Modelos de Hackman & Oldham (1975)

Hackman & Oldham (1983), na busca por determinar a Qualidade de Vida no Trabalho,

desenvolveram uma nova estratégia que deu origem ao “Job Diagnostic Survey de
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Hackman e Oldham (1983)”. Para tanto, tais estudiosos basearam-se em cinco fatores que
expressam a opinido do trabalhador (Hackman et al., 1975). Estes cinco fatores basicos
sdo: Variedade de Habihdades; Identidade de Tarefa; Significincia de Tarefa; Nivel de

Autonomia e Feedback.

Segundo este modelo, os cinco fatores basicos estardo presentes apenas quando existir
Significancia Percebida; Responsabilidade Percebida e Conhecimento dos Resultados do
Trabalho. Na realidade, seriam estados psicologicos que deveriam ser satisfeitos atraves
do trabalho e, como resultado, proporcionariam alta motivagdo interna, elevada satisfagéo,

qualidade no desempenho e baixa rotatividade e absenteismo (Hackman & Oldham, 1983).

Os trés primeiros fatores determinados por Hackman & Oldham (1983) contribuem para a
valorizagdo do trabalho. A autonomia, enfatizada como quarto fator, desenvolve no
empregado a percepgdo do quanto ele é responsavel pelo que executa. O quinto e ultimo
fator (feedback) permite que o colaborador seja informado dos resultados atingidos com o

seu trabaiho.

Para melhor entendimento, € necessario que se observem as cinco formas de atuagio
destes niveis, que ficaram conhecidos como Conceitos Implementadores de

Enriquecimento de Cargos, desenvolvidos por Hackman & Oldham (1983).

1- Tarefas Combinadas: o trabalho que era fragmentado € agrupado e transformado em
modulos, proporcionando o aumento da Variedade de Habilidades do trabathador,
além de resgatar a Identidade de Tarefa.

2- Formacido de Unidades Naturais de Trabalho: sdo observadas as tarefas que
possuem uma certa correlagdo ou seqiiéncia entre si; em seguida, estas sio agrupadas
formando modulos com uma estrutura logica, o que aumenta e reforca a Significancia
e a Identidade da Tarefa.

3- Estabelecimento de Relagdes Diretas com o Cliente: cada cargo possui um cliente

interno ou externo, fazendo com que cada problema e duvidas sejam encaminhados
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para solugdo diretamente com aquele trabalhador que desenvolveu a tarefa,
proporcionando, desta forma, a Retroalimentacio e Autonomia e, assim,
aumentando a Variedade de Habilidades. Contudo, isso so € atingido a partir do
momento em que se cria um canal de comunicagdo que se poderia chamar de linha
direta entre o trabalhador e o seu cliente externo ou interno (o proximo da linha de
montagem).

4- Carga Vertical: aqui se busca a integragdo vertical, que tem por objetivo o
enriquecimento do cargo com a adi¢do de tarefas mais elevadas ou, até mesmo, o
gerenciamento. Com isso a distincia entre o planejamento, a execugdo e controle do
trabalho diminuem, e o trabalhador passa a ter todas estas atribuigdes, aumentando
assim a Autonomia.

5- Abertura de Canais de Retroalimenta¢do (Feedback): deve-se proporcionar tarefas
que permitam a informagdo sobre o resultado do trabalho que esta sendo
desenvolvido, sem que este trabalhador fique dependendo de terceiros para obter estas
informagdes. Para que isto ocorra, faz-se necessario o estabelecimento e disseminagdo
de normas e padrdes, bem como a disponibilidade de mecanismos de aferi¢io dos

resultados.

2.2.3.2 Modelo de Westley

Segundo Westley (1979) a qualidade de vida no trabalho pode ser verificada por meio de
quatro indicadores fundamentais, econOmicos, politico, psicolégico e sociologico,
julgados como quatro problemas que sdo causados, respectivamente, pela injustiga,

inseguranga, alienagio e auséncia de leis e regulamentos. (Ver Quadro 2)



Quadro 2: Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho
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Econdmico Politico Psicoldgico Socioldgico
s Equidade Salarial Seguranga no Realizagdo Potencial Participacdo nas
¢ Remuneragio Emprego Nivel de Desafio Decisdes
Adequada Atuagdo Sindical Desenvolvimento Autonomia

¢ Beneficios Retroinformagdo Pessoal Relacionamento
e Local de Trabalho Liberdade de Desenvolvimento Interpessoal
e (Carga Hordria Expressio Profissional e Graude
e Ambiente Externo e Valorizaggo do ¢ Criatividade Responsabilidade

Cargo ¢  Auto-Avaliagio e  Valor Pessoal

e Relacionamento com |e  Variedade de Tarefa
Chefia ¢ Identidade com a
Tarefa

Fonte: Westley (apud Fernandes, 1996:53)

Westley (1979) afirma que as causas de insatisfagdo representadas pelos indicadores
econdmico e politico, na realidade, sdo encontradas desde o século passado, através da
concentragdo dos lucros e da exploragdo dos trabalhadores, geralmente relacionadas a
injustica € a concentragio de poder, observando-se como resultado o aumento da

inseguranga.

O indicador psicologico (alienagdo) ¢ fator decorrente da desumanizagdo, da dissociagdo
entre o trabalho e o ser humano, produto de uma falha entre expectativas do individuo € o
que ele consegue efetivamente desenvolver; conseqientemente, a mecaniza¢o e a
automacdo resultam em mudangas na forma de trabalho que geram uma sensag@o de
crescente auséncia de normas e regulamentos, caracterizando, por sua vez, uma falta de

envolvimento do trabalhador (Lima, 1995).

Para melhorar a qualidade de vida no trabalho e resolver estes quatro indicadores, Westley
(1979) sugere agdes cooperativas através do envolvimento e participagdo dos

trabalhadores no processo de decisdio e na divisio dos lucros do desenvolvimento do
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espirito de responsabilidade, do enriquecimento de tarefas e da aplicagdo dos principios

sociotécnicos.

2.2.3.3 Modelo de Werther & Davis

O modelo de Werther & Davis (1983) para verificagdo de qualidade de vida no trabatho

esta calcado em um projeto de cargo que considera fatores ambientais, organizacionais €

comportamentais, como se pode observar:

1-

Fatores Ambientais: o projeto de cargo deve considerar as expectativas sociais € as
habilidades e disponibilidade de empregados potenciais. No entanto, o cargo ndo
podera ser tdo complexo ao ponto de a organizagdo necessitar fazer novas
contratages e, a0 mesmo tempo, ndo podera ser muito simples, de maneira a ndo
gerar desconforto quando a mao-de-obra for mais instruida (Lima, 1995).

Fatores Organizacionais: procura identificar a tarefa que condiz ao cargo, de forma
que haja um fluxo coerente de processos, da utilizagdo de métodos e sistemas que
ajustem as praticas de trabalho desenvolvidas, resultando, desta forma, na redugio do
tempo e esfor¢o dos trabalhadores (Werther & Davis, 1983).

Fatores comportamentais: neste ponto ndo se deve simplesmente priorizar a
eficiéncia, mas, também, a autonomia do trabalhador, a variedade do cargo, a
identidade de tarefa e a retroinformagdo, tudo isso voltado para um aumento da

motivagdo (Werther & Davis, 1983).

Segundo Lima (1995:63), existe:

uma certa incongruéncia no projeto de cargo, pois enquanto os elementos
comportamentais direcionam os especialistas para acrescentarem mais autonomia,
variedade, identidade de tarefa e retroinformagdo, os fatores de eficiéncia,
principalmente aqueles baseados na racionaliza¢do do trabalho, apontam para
maior especializacdo, menor variedade, autonomia minima e outros elementos
contraditorios.
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Desta forma, percebe-se, que ao desenvolver cargos mais eficientes, pode-se correr o risco
de tomna-los insatisfatorios. Paradoxalmente, cargos satisfatorios podem revelar-se
ineficientes. Para Lima (1995:63), “a eficiéncia pode estar associada a tarefas simples e
ciclos curtos, quanto a operagdes ou atividades amplas e complexas, conforme o nivel
dos trabalhadores, procurando sempre eliminar do cargo as causas de insatisfagdo que
o trabalho pode gerar.” Portanto, as organiza¢des devem fazer com que o desenho dos
cargos evolua continuamente, tornando-o mais abrangente quanto mais elevado o grau de

instrugdo, o conhecimento e a mobilizagdo dos trabalhadores.

Vale mencionar mais algumas abordagens, como a de Huse & Cummings (apud
Rodrigues, 1994), que definem que qualidade de vida no trabalho envolve pessoas,
trabalho e organizagdo, gerando assim trés aspectos: o bem-estar do trabalhador assim
como a eficacia organizacional e a participagdo de todos os envolvidos no processo
decisorio. A partir desses trés aspectos, foi desenvolvido o modelo de verificagdo do nivel
de QVT baseado na participagdo do trabathador (refere-se ao envolvimento dos
trabalhadores no processo decisorio nos diversos niveis da organizagio); e no projeto de
cargo (trata-se do desenho de cargos, eliminando de vez a alienagido do trabalhador,

inovagio no sistema de recompensa e melhoria no ambiente de trabalho).

Nadler & Lawler (apud Vieira, 1996) apresentam quatro fatores para mensurar a
qualidade de vida no trabalho, a saber:1. participagdo nas decisdes; 2. reestruturagdo
através de enriquecimento de tarefas e grupos de trabalho auténomo; 3. inovagdo no
sistema de recompensas com influéncia no clima organizacional; e 4. melhoria do ambienté
de trabalho no que se refere a horas de trabalho, condigdes, regras e meio ambiente fisico,

entre outros.

Ja Siqueira & Coletta (1989 apud Vieira, 1996), atraves de pesquisas realizadas em
Urbelandia (MG), identificaram os seguintes fatores determinantes de qualidade de vida no
trabalho: politica de Recursos Humanos; trabalho (ambiente saudavel, tarefas

enriquecidas, amizade entre colegas, etc.); interagdes pessoais (bom relacionamento
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interpessoal com os colegas e chefias); individuo (assiduidade, satisfagdo com o trabalho
que desenvolve, responsabilidade por aquilo que realiza, entre outros); e empresa (imagem

favoravel junto a sociedade, administragio eficiente, etc.).

2.2.3.4 Modelo de Walton (1974)

O modelo de Richard Walton (1974; 1983), entre os demais apresentados, € o0 unico que
enfatiza questGes elementares & realizagdo do trabalho priorizando os fatores higi€nicos,
condi¢des fisicas, aspectos relacionados a seguranga e a remuneragdo, sem desconsiderar

os demais elementos citados por outros estudiosos.

A amplitude deste modelo (considerando fatores internos e externos a organizagdo)
permite ao investigador condigdes de methor avaliar o nivel de QVT. Por tal motivo, foi

este 0 modelo escolhido como referencial tedrico para a elaboragio da pesquisa.

Walton (1974, 1983) apresenta oito dimensdes seguidas de indicadores que afetam as
pessoas em seu trabatho. Contudo, o autor chama atengdo para o fato de que o grupo de
trabalhadores pesquisado, assim como o ambiente diferenciado pode gerar um conjunto
distinto de critérios, ou seja, mudando o contexto, a hierarquia e a importancia dos
critérios e dimensdes que influenciam a qualidade de vida no trabatho, o resultado pode

ser alterado.

Faz-se necessario ressaltar que, para Walton, independentemente da posigdo hierarquica
ocupada, existem diversos trabalhadores insatisfeitos e alienados perante as inumeras

deficiéncias percebidas no ambiente de trabalho, que afetam diretamente a QVT.



Quadro 3: Modelo de Walton para aferi¢io da qualidade de vida no trabalho
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Dimensdes Fatores
1- Compensagdo justa e adequada a- Renda adequada ao trabalho
b- Eqiidade interna
c- Equidade externa
2- Condigio de trabalho a- Jornada de trabalho
b- Ambiente fisico seguro e saudavel
3- Oportunidade de uso e a- Autonomia
desenvolvimento de capacidades b- Significado da tarefa
c- Identidade da tarefa
d- Variedade da habilidade
e- Retroinformagio
4- Oportunidade de crescimento e a- Possibilidade de carreira
seguranga b- Crescimento profissional
c-. Seguranga de emprego
5- Integragdo soctal no trabalho a- Igualdade de oportunidade
b- Relacionamento
6- Constitucionalismo a- Respeito as leis e direitos trabalhistas
b- Privacidade pessoal
c- Liberdade de expressdo
d- Normas e rotinas
7- Trabaiho e espago total da vida a- Papel balanceado do trabalho
8- Relevancia social da vida no trabalho [a- Imagem da empresa

Fonte: Walton (1974 apud Vieira, 1996:4)

Compensa¢io Justa e Adequada: refere-se a satisfagdo do trabalhador por sua

remunera¢do quando comparada interna e externamente. Walton (1974) diz que a
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compensagdo recebida pelo trabalho realizado pode ser focalizada sob pontos
diferenciados, seja pela relagdo feita entre salario e o esforgo fisico ou mental, seja

pela experiéncia do trabalhador e a responsabilidade exigida pelo cargo.

Renda adequada ao trabalho: o salario recebido pelo trabalhador é justo se
comparado com as tarefas que desenvolve, além de verificar se o nivel de remunera¢ao
¢ adequado ao grau de esforgo, de qualificag@o, habilidade e de responsabilidade que o
trabalho exige.

Egiiidade Interna: verifica se existe diferenga na remuneragdo entre trabalhadores que
executam tarefas idénticas ou muito parecidas dentro da organizagéo.

Egiiidade Externa: a remuneragdo de um trabalhador de outra organizagdo do mesmo
porte e setor € igual ou muito parecida com a remuneragdo percebida pelos

empregados da organizag@o pesquisada, quando executam tarefas semelhantes.

Condicoes de Trabalho: a satisfagdo do trabalhador esta, neste ponto, relacionada a

a-

adogdo de horarios razoaveis, condi¢des de trabalho que reduzam ao nivel zero os
riscos de doencgas e danos fisicos ou da imposi¢do de limites de idade quando o
trabalho é prejudicial ao bem-estar das pessoas, acima ou abaixo de determinada faixa

etaria (Lima, 1995).

Jornada de Trabalho: a carga horaria de todas as fungSes desenvolvidas dentro da
organizagdo obedecem a legislagio vigente e ndo causam fadiga, estresse e

esgotamento fisico e mental aos trabalhadores.

b- Ambiente Fisico Seguro e Saudavel: a organizagdo respeita as normas de segurancga,

utilizando equipamento de prote¢do individual, e procura continuamente diminuir os
possiveis acidentes de trabalho, além de zelar pela integridade fisica e mental dos

trabalhadores e, conseqiientemente, por sua saide e qualidade de vida.

Oportunidade de Uso e Desenvolvimento de Capacidades: refere-se a possibilidade de

o trabalhador utilizar seus conhecimentos e aptidGes, desenvolver autonomia, obter
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informagdes sobre o trabalho que desempenha e o processo produtivo ao qual
pertence. Contudo, Walton (1974) lembra que o grau de maturidade do trabalhador,
sua formag¢do e capacidade de tomar decisGes e iniciativas determinardo em que nivel
estes fatores serdo considerados. Ndo se deve esquecer que algumas pessoas desejam
um trabalho fragmentado que exija pouca habilidade e até mesmo que seja firmemente

controlado.

Autonomia: a organizagdo permite que o trabathador tenha um determinado limite
para resolver problemas relacionados as tarefas que executa.

Significado da Tarefa: o trabalhador sente-se realizado com a atividade
desempenhada.

Identidade da Tarefa: mede o grau de satisfagdo que o empregado possui em relagio
ao trabalho desenvolvido.

Variedade da Habilidade: a tarefa realizada exige diferentes conhecimentos e
habilidades, o que torna o trabalho mais atraente e dindmico, sem ser cansativo €
repetitivo.

Retroinformagdio: a organizagdo permite ao empregado informag¢des continuas a

respeito de seu desempenho, do trabalho e do produto que o mesmo desenvolve.

Oportunidade de Crescimento e Seguran¢a: Walton (1974) focaliza basicamente a

oportunidade de carreira concedida aos trabalhadores, assim como as dificuldades
enfrentadas por estes. Ndo exclui, de maneira alguma, suas proprias limitagdes; ao
contrario, procura dar énfase as ligadas diretamente a educagdo formal que impedem
ou dificultam, muitas vezes, a ascensdo dos trabalhadores. Seguindo este pensamento,
Walton (apud Lima, 1995:67) “propde avaliar a expectativa do trabalhador quanto
ao uso de conhecimentos e habilidades recém-adquiridas, o nivel em que as
atividades de trabalho atuais contribuem para manter e expandir sua capacidade
evitando a obsolescéncia, a avaliagdo das oportunidades de progredir em termos

organizacionais ou de carreiras reconhecidas pelas pessoas de seu convivio, como
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colegas, amigos e familiares e, por fim, a seguranga de emprego ou renda decorrente

do trabalho.”

a- Possibilidade de Carreira: verifica a existéncia de uma politica de Recursos Humanos

(plano de cargos e salarios) que permite aqueles trabalhadores devidamente
capacitados e habilitados a oportunidade de ascensdo profissional dentro do proprio
quadro de pessoal da mesma.

Crescimento Profissional: através de um plano de desenvolvimento e capacitagio de
trabalhadores, a empresa oferece a todos a oportunidade de adquirir e aprimorar seus
conhecimentos.

Seguranca e Emprego: a organizagdo possul uma estrutura de Recursos Humanos
solida, que proporciona ao trabalhador o sentimento de seguranga em relagdo a

manutengdo do seu emprego.

Integra¢io Social no Trabalho: Walton (1974) ressalta a importancia das relagdes

a-

b-

interpessoais para verificar o grau de identidade dos trabalhadores com a organizagdo
e, por conseqiiéncia, o nivel de satisfagdo destes com a qualidade de vida no trabalho.
Isso pode ser avaliado pela auséncia de preconceitos, de diferengas hierarquicas
marcantes € senso comunitario, o que faz com que o trabalhador sinta-se integrado ao

grupo € a empresa.

Igualdade de Oportunidades: ¢ a auséncia de favoritismo e preferéncias entre os
trabalhadores. O ideal pressupde que os trabalhadores promovidos, transferidos ou,
até mesmo, admitidos passem por uma sele¢do, respeitando suas qualificagdes,
habilidades e merecimento.

Relacionamento: busca-se verificar a existéncia de um bom relacionamento
interpessoal € um espirito de equipe junto aos trabalhadores da organizagdo, fazendo

com que haja um comprometimento mutuo entre estes individuos.
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Constitucionalismo: este ¢ um outro fator fundamental para a garantia da qualidade de
vida no trabalho que estd baseado no estabelecimento dos direitos € deveres dos

trabalhadores.

a- Respeito as Leis e Direitos Trabalhistas: a organizagdo observa e cumpre todos os
direitos dos trabalhadores, previstos por lei, como férias, 13° salario, horario de
trabalho, entre outros direitos assegurados constitucionalmente.

b- Privacidade Pessoal: a empresa respeita a privacidade de seu trabalhador, desde que
seu comportamento ndo interfira em questdes relacionadas ao trabalho.

c- Liberdade de Expressdo: os trabalhadores possuem abertura para dar sugestes e
manifestar suas idéias aos seus superiores hierarquicos.

d- Normas e Rotinas: as normas e rotinas da organizagdo sio bem claras, definidas,

difundidas, compreendidas e aceitas por todos os trabalhadores.

Trabalho e Espaco Total da Vida: Walton (1974) diz que as experiéncias dos
trabalhadores com o trabalho podem interferir, de forma positiva ou negativa, na vida
pessoal e social destes, por esta razio, o autor recomenda a busca do equilibrio
através de esquemas de trabalho e crescimento profissional. Faz-se necessario que a
verificagdo do nivel de satisfagdo do trabalhador em relagdo a influéncia exercida pelo
trabalho sobre a vida privada dos mesmos seja avaliada através de opinides com
relagdo ao balanceamento da jornada, estabilidade de horarios e mudangas geograficas

que afetam a disponibilidade de tempo para lazer e para a familia.

a- Papel Balanceado do Trabalho: nada mais € que o equilibrio satisfatorio entre o

trabalho e outras atividades existentes na vida dos trabalhadores.

Relevincia Social na Vida no Trabalho: De acordo com Walton (1974), a forma de agir
irresponsavel de algumas empresas faz com que muitos trabalhadores passem a
depreciar seu trabalho, o que afeta a auto-estima e, por conseqiéncia, a produtividade.

Contudo, segundo Lima (1995:68), “as mudangas das condigdes organizacionais
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ocorrem em geral mais lentamente do que o aumento das expectativas do

trabalhador, o que tende a provocar maior alienag¢do”.

a- Imagem da Empresa: é fundamental que a organizagdo conserve excelente imagem

perante seus trabalhadores, clientes atuais e potenciais, dos meios de comunicag@o

social, fornecedores, comunidade, entre outros.

Quadro 4: Quadro Resumo dos Fatores Determinantes das Diversas Abordagens

sobre QVT

Hackman & Oldham

variedade da tarefa, identidade m&, significacdo d;t:z—refa, autonomia e
T 1975) feedback.
Westley (1979) enriquecimento das tarefas. trabalho auto-supervisionado, distribui¢do de
lucros e participagdo nas decisoes.

Davis & Werther (1983) | projeto de cargos segundo a habilidade, disponibilidade e expectativas sociais
do empregado, praticas de trabalho ndo mecanicistas, autonomia, variedade,
identidade da tarefa ¢ retroinformacao.

Walton (1974) compensagio justa e adequada, condiges de trabalho, oportunidade de uso e
Y desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranga,
integragiio social no trabalho, constitucionalismo, trabalho e espago total da

vida e relevancia social da vida no trabalho.

Nadler & Lawler (1983) | participagdo nas decisdes, reestruturagio do trabatho através de
enriquecimento de tarefas e grupos de trabalho auténomos, inovagio no
sistema de recompensas e melhora do ambiente de trabalho.

Siqueira & Coletta (1989) | proprio trabalho, relagdes interpessoais, colegas, chefe, politica de Recursos
Humanos e empresa.
Huse & Cummings (1985) | participagio do trabalhador, prpjeto de cargos, inovagio no sistema de

recompensa ¢ melhoria no ambiente de trabalho.




3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Este capitulo refere-se ao tipo de estudo e métodos e técnicas que foram necessarios para

a busca de dados e informagdes de forma a atingir os objetivos desta pesquisa.

Para se obter um certo conhecimento cientifico, faz-se necessario conhecer as construgdes
mentais que possibilitem alcangar os objetivos almejados. Para Gil (1987:27), isso significa
a determina¢do do método que, segundo o autor, “é o caminho para se chegar a
determinado fim. E o método cientifico como o conjunto de procedimentos intelectuais e

técnicas adotados para se atingir o conhecimento”.

Todavia, por ser desenvolvido totalmente dentro de uma empresa e procurando
generalizar alguns resultados, este estudo € caracterizado como um estudo de caso, que
permite a analise em profundidade e detalhamento de todos os aspectos da Qualidade de
Vida no Trabalho na empresa. O estudo de caso, para Gil (1991:58), “é caracterizado pelo
estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira que permita o seu

amplo e detalhado conhecimento”.

Esta pesquisa classifica-se também como descritiva, tem como objetivo prioritario propor
possiveis intervengdes e procura ampliar o nivel de conhecimento sobre a Qualidade de

Vida no Trabalho na Empresa ABC.

Segundo Gil (1987), a pesquisa descritiva tem por objetivo basico descrever as
caracteristicas de determinada populagdo ou fenomeno e estabelecer possiveis relagdes
entre varidvels. Buscou-se, na presente pesquisa, a inser¢do do pesquisadore neste
contexto, uma vez que também faz parte integrante do grupo pessoasaquelas que
apresentam como foco o levantamento de opinides, atitudes e crengas de uma populagédo

sobre determinada situag@o.
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Néo se pode descartar as caracteristicas desta pesquisa como exploratoria, método que
visa obter maior conhecimento sobre o assunto através do levantamento bibliografico.
Segundo Boyd (1971), o método exploratorio € aquele que tem por objetivo a descoberta

de novas praticas e diretrizes.

Por outro lado, Mattar (1993) define a pesquisa exploratoria como aquela que permite ao
seu pesquisador uma gama maior de conhecimento a respeito do tema ou problema objeto
da pesquisa. A pesquisa descritiva € caracterizada por ele como aquela que possibilita ao
pesquisador conhecimento sobre as caracteristicas de grupos, estimar proporgdes de
determinadas caracteristicas, além de constatar a presenca de relagdes entre diversas

variaveis.

3.1 Caracterizacio da Populacio

O estudo se propds a pesquisar todos os trabalhadores da Empresa ABC, cerca de
trezentos e oitenta e sete (387), dos diversos setores, excluindo apenas os terceirizados,
como assessores, vigias e pessoal de limpeza. Responderam ao instrumento de pesquisa
trezentos e quinze (315) trabalhadores, sendo que os setenta e dois (72) restantes
encontravam-se em licenga gestacdo, licenca saide, em férias ou ainda faltaram no dia da

entrega do questionario.

3.2 Técnicas de Coleta de Dados

A pesquisa se constituiu de duas etapas distintas, sendo a primeira valorizada através de

entrevistas n3o estruturadas e observagdes diretas dos trabalhos realizados no dia-a-dia da
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empresa, lembrando que a entrevista fica em um nivel mais informal com os trabalhadores.

A segunda etapa foi realizada por meio de questionario estruturado.

As respostas da empresa foram complementadas pela observagdo direta do pesquisador
sobre as condig¢des fisicas do ambiente de trabalho e programas desenvolvidos pela area de
Recursos Humanos, o que vai ao encontro da idéia de Quirino e Xavier (1987). Estes
estudiosos denominaram de abordagem objetiva aquela que visa ndo apenas a
complementagdo das informagGes obtidas, mas retifica-las, justificando ou atenuando

assim possiveis erros de interpretagdo.

A entrevista pessoal ndo estruturada foi realizada com a responsavel pela implantagéo de
programas da area de Recursos Humanos da Empresa ABC, bem como com a assistente

social da empresa.

O questionario estruturado foi utilizado para facilitar a coleta de informagdes e andlise dos
dados, uma vez que o universo pesquisado, em sua grande maioria, possui um grau de
escolaridade baixo, o que justifica a utilizagdo de respostas fechadas. Cabe ressaltar que
foi proporcionada aos trabalhadores a possibilidade de contribui¢do espontanea, porém

houve resisténcia pelo fato de se correr o risco de identificagio.

Este instrumento foi entregue aos chefes de setores, os quais repassaram aos
trabalhadores, sendo posteriormente recolhido pela pesquisadora junto a cada

colaborador.

O questionario foi constituido a partir da metodologia de Walton (1974), cujos critérios
para a verificagdo do nivel de Qualidade de Vida no Trabalho ficam subdivididos em
blocos. Vale ressaltar que a primeira dimensio apresentada por Walton (1974) foi alterada
em sua ordem e passou a ser o ultimo critério apresentado aos trabalhadores, pois quando
a questdo é salario as pessoas tornam-se mais receosas em se expor para um individuo

alheio ao ambiente da empresa.
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O recolhimento do instrumento pela pesquisadora permitiu a troca de opinides e
informagdes que vieram complementar as informagdes repassadas no questionario, 0 que
muito enriqueceu a analise e interpretagdo dos dados, uma vez que todas as verbalizages
espontdneas dos trabalhadores foram registradas. Para qualquer critério ou dimensdo, a
pesquisa procurou determinar o grau de satisfagdo do trabalhador, ou seja, se o estagio em
que o aspecto abordado era ou ndo adequado as necessidades e anseios dos trabalhadores

em particular.

3.3 Pré-Teste

Apesar de a pesquisa estar fundamentada na metodologia de Walton (1974) e esta
- apresentar oito critérios gerais, cada qual com diversas dimensdes, o estudo admite que
estes critérios € dimensdes dependem das contingéncias, sem enfatizar a supressao ou
inclusdo de outras possiveis variaveis, o que levou a pesquisadora a realizar o pré-teste.
Este foi realizado com 10 trabalhadores da area industnial, sendo esta area escolhida
propositadamente, haja vista a gama de trabalhadores com os mais variados niveis de

instrugdo.

Apds a coleta das sugestdes e opiniGes dos trabalhadores participantes, foram analisadas
as dificuldades encontradas quanto a extensdo, apresentagio, consisténcia e interpretagdo

do teste, além da dificuldade de aplicagdo do instrumento de pesquisa.



4. APRESENTACAO DOS DADOS

Este capitulo tem como principal objetivo caracterizar os dados pesquisados na Empresa
ABC, os quais, sdo analisados no capitulo seguinte. Para mostrar a importancia analitica
dos dados, os mesmos foram sempre apresentados de forma grafica’ , o que facilita a
compreensdo das respostas obtidas no trabalho de campo. Assim, para cada uma das
dimensdes estudadas na Empresa ABC, as respostas do conjunto de trabalhadores podem

ser assim representadas:

4.1 Compensaciio justa e adequada

Esta dimensio demonstra o nivel de satisfacio dos empregados em relagdo aos seus
rendimentos. Os valores sio comparados com as tarefas desempenhadas e, ao mesmo
tempo, com as remuneragdes externas e internas a Empresa. Tal dimensdo focaliza-se sob

trés fatores, que podem ser assim definidos.

4.1.1 Renda adequada ao trabalho

Procura verificar a satisfagdo do trabalhador quando este compara sua remuneragdo com
as tarefas que desenvolve. Para melhor entendimento, este fator foi apresentado aos

empregados da Empresa pesquisada em forma de duas questdes, como segue:

& Seu salario, comparado com as fungdes que desempenha ¢ considerado justo por vocé?

? A maioria dos graficos estd em anexo.



Questio 38

2%3% 6% B Muito
T/ [ Bastante

O Mais ou Menos
32% @ Pouco
E Nada
28% ‘

@ Branco

De acordo com os empregados pesquisados, o salario por eles recebido, se comparado
com as tarefas realizadas, esforgos despendidos para a execugdo das fungdes e
responsabilidades assumidas para o bom desempenho das tarefas, deixa a desejar. Ou seja,
os trabalhadores ndo recebem uma remuneragio adequada a suas tarefas. Na pratica, 60%
dos entrevistados acharam que seus salarios sdo incompativeis com as tarefas que
executam. Os salarios, a proposito, sdo fatores determinantes da melhoria do ambiente de

trabalho.

& Além do seu salario vocé utiliza beneficios extras, como assisténcia médica,

odontolégica, creche e alimentagao?

Neste caso, verifica-se que os trabalhadores pesquisados, em sua maioria, utilizam
beneficios extras salariais, porém ndo percebem os beneficios oferecidos pela Empresa
como pontos positivos, com exce¢do do beneficio sob forma de creche. Isto se deve ao
fato de os trabalhadores sofrerem descontos em folha de pagamento quando da utilizag@o

destes beneficios.

Logo, o que era para ser algo positivo, até mesmo para a imagem da Empresa, ndo € assim
encarado pelos trabalhadores. Acredita-se que isto ocorra também pela ma informagio

sobre a utilizagdo dos beneficios oferecidos.
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4.1.2 Eqiiidade externa
Com este fator procurou-se verificar a percep¢do do trabalhador no que se refere a

remuneragido paga pela Empresa, comparada com o salario praticado no mercado, mais

especificamente no setor téxtil.

% Seu salario comparado com outras empresas do ramo € considerado justo por vocé?

Questio 39

E Muito

@ Bastante

O Mais ou Menos
@ Pouco

m Nada

@ Branco

Observa-se que, quando questionados a respeito da equiparagdo salarial com as demais
Empresas do setor téxtil, os empregados mostram-se insatisfeitos e acreditam que seus
salarios ndo possuem equiparagdes aos demais salarios praticados pelas empresas do ramo
téxtil. Alguns empregados ndo souberam manifestar sua opinido € mantiveram-se neutros.
Por outro lado, cabe ressaltar que a Empresa pratica pesquisa salarial junto ao setor téxtil

e afirma que ha equiparagdo média salarial com o setor.

Mais uma vez, pode-se afirmar que, se a pesquisa salarial existe e se o nivel de insatisfagdo
do empregado ainda é grande, entdo, o problema esta na rede de informagdo estabelecida

entre Empresa e empregado.
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4.1.3 Egqiiidade interna
Este aspecto serve para analisar se os empregados percebem a diferenca salarial interna
como um fator negativo e, portanto, como gerador de insatisfagdo. Para tanto, aplicou-se

0 seguinte questionamento:

& Existe diferenga salarial entre os empregados que ocupam a mesma fungao?

Questio 41

E Muita
[H Bastante
1 Mais ou Menos

21% . 5%

Pouca
E Nada
@ Branco

13% <

Ao abordar os empregados em relagdo a existéncia de equiparagao salarial interna entre os
que desenvolvem a mesma atividade ou func@o, o nivel de insatisfagdo encontrado €
bastante representativo, o que pode causar, em muitos casos, 0 mau relacionamento entre

as equipes de trabalho.

Salienta-se que o favorecimento de uns em relagdo a outros, apontado pelos proprios
empregados, pode gerar conflito interno, produzindo resultados desconfortaveis tanto a
Empresa quanto aos trabalhadores.

4.2 Condic¢oes de trabalho

Esta segunda dimensdo apresentada por Walton (1974) tem por objetivo analisar a

percep¢do do trabalhador em relagdo as condigdes de trabalho como um todo. E de
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relevante importancia a verificagdo da adogdo de horarios, riscos de danos fisicos ou

psiquicos ao trabalhador, além do ambiente seguro para a realizagdo de suas atividades.

Tal dimensdo possui dois fatores ja citados anteriormente (jornada de trabalho e ambiente
fisico seguro e saudavel), que seguirdo como sub-itens, cada qual com questdes que foram

formuladas ao grupo de empregados pesquisados, conforme se pode observar, a seguir.

4.2.1 Jornada de trabalho

Busca-se avaliar o nivel de satisfagdo dos empregados quanto ao seu esfor¢o e o desgaste

sentido durante e apds a realizagdo das atividades.

% Seu tempo de trabalho € o suficiente para a realizagdo de suas tarefas?

A grande maioria dos entrevistados afirma que sua carga horaria ¢ suficiente para a
realizacdo de suas tarefas, desde que ndo ocorram encomendas de ultima hora, que

venham quebrar todo planejamento de produgio.

Apesar de uma gama bastante representativa de empregados afirmar que sua carga horaria
¢ suficiente para a realizagdo de suas tarefas, a Empresa possui um grande numero de
pedidos de horas extras que, muitas vezes, nao representa uma necessidade da Empresa e

sim uma necessidade financeira dos empregados.

% Seu intervalo de almogo e lanche s3o suficientes para a satisfagdo de suas necessidades

e ndo prejudicam em nada seu trabalho?
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Este fator apresenta um nivel de satisfagao bem elevado junto a um nimero representativo
de empregados que afirmam serem os intervalos destinados ao almogo e lanche suficientes
para satisfag@o de suas necessidades, ndo prejudicando de maneira alguma as tarefas que

desempenham.

% Sua jornada de trabalho € cansativa ou estressante?

Questio 03

B Sempre

@ Quase Sempre
OAs Vezes
Raramente

@ Nunca

@ Branco

Quando questionados a respeito de sua carga horaria, os empregados pesquisados, em sua
maioria, julgam que esta, as vezes, ou quase sempre, torna-se cansativa e estressante, o

que € um dado muito importante e ndo podera em hipotese alguma ser descartado.

Na pratica, tal resultado talvez esteja relacionado as condi¢des ergondmicas do trabalho.
Sendo uma empresa téxtil, o ruido na area de produgéo € elevado, assim como o grau de
concentragdo exigido para evitar falhas, o que ocasiona o0 cansago e, por vezes, o estresse.

4.2.2 Ambiente fisico seguro e saudavel

O objetivo principal deste fator é o de verificar o grau de seguranga que o empregado

percebe em seu ambiente de trabalho.
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% Como vocé classifica as condigdes ambientais de trabalho (iluminagdo, higiene,

ventilagdo e organizagdo) na Empresa?

Questio 04

10% 1% 6% @ Otimas
(=2 H Boas

O Razoaveis

B Ruins

M Péssimas

@ Branco

Em sua maioria, os empregados concordam que o ambiente de trabalho poderia melhorar
em relagdo a alguns fatores como iluminagdo, higiene, ventilagdo e organizagdo. Uma
grande parte dos empregados classificaram-no como razoavel, sendo necessario ressaltar
que o item ilumina¢do foi considerado bastante ruim. Estas respostas confirmam a

afirmagdo feita acima acerca das condigdes ergonomicas do trabalho.

% Em seu ambiente de trabalho (Empresa), o ruido, o calor, a poeira prejudicam sua

saude?

Percebe-se aqui duas realidades distintas entre os empregados que se encontram
diretamente ligados a area de produg@o e os empregados de outras areas, como, por

exemplo, a administrativa.

No grupo dos empregados da area de producdo, as queixas com o prejuizo da satde em
relagdo ao calor, umidade e poeira é enorme, além de destacarem a umidade como o
principal fator entre os citados; ja em outras areas, as queixas, apesar de serem menos

expressivas, existem e, por essa razao, nao podem ser descartadas.
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Por esse motivo, sugere-se um estudo de /ay out e sistemas para a limpeza de residuos em

todas as areas e, especialmente, na area de produgéo.

% Na Empresa todos utilizam as ferramentas e técnicas de protegdo e seguranga?

A preocupagdo com a utilizagdo de ferramentas e técnicas de protecdo e seguranga € uma
constante por parte da Empresa e isso pode ser percebido pelas respostas da grande

maioria dos pesquisados, que afirmam utilizar tais técnicas e ferramentas constantemente.

% A Empresa realiza exames médicos periddicos e de admissao?

Em relagdo a este questionamento, pode-se observar que os empregados, muitas vezes,
nao sabem diferenciar exames médicos periddicos dos exames admissionais, 0 que
comprova mais uma vez que a falta de informacdo ¢ um fator que deixa a desejar na

Empresa.
Apesar disso, mais da metade dos empregados afirma que a Empresa realiza exames

admissionais e periodicos constantemente, o que se revela um ponto positivo percebido

pelos empregados em relagdo a Empresa.

4.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Esta dimensdo tem por objetivo analisar a percep¢do dos empregados quanto a

valorizagdo de potencial, ou seja, se o empregado sente afinidade para com seu trabalho,
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assim como responsabilidade e seguranga para tomar decisdes durante a realizagido de

tarefas.

Walton (1974) apresenta quatro pontos vinculados a esta dimensao, que seguem em forma

de sub-itens, cada qual com questionamentos.

4.3.1 Autonomia

Neste ponto, o objetivo € identificar o conhecimento necessario do empregado para a
realizacdo de suas tarefas ou fungdes, ou seja, se o empregado sente-se seguro e
preparado para executar e decidir a respeito de sua atividade, além de ser conhecedor do

processo da Empresa como um todo.

% E de seu conhecimento o processo completo de produgio da Empresa?

Questio 08

E Sim
@ Nao
O Conhego em Parte

= Branco

Em sua grande maioria os empregados possuem apenas uma visdo micro do processo
produtivo da Empresa, ou melhor, possuem conhecimento da atividade desenvolvida

apenas em seu setor de trabalho diario.

Por este motivo, cerca de 69% dos empregados perdem o vinculo com o produto final da
Empresa e, por conseqiiéncia, ndo se sentem responsaveis pelo mesmo. Na realidade, ha
uma grande diferenga entre sentir-se responsavel pela fabricagdo de um carro e sentir-se

responsavel pelo encaixe de um parafuso.
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Esta perda de identidade com o produto final torna os empregados menos comprometidos
com programas de qualidade, o que favorece o aparecimento da desmotivacdo, e nao €
isto que o individuo busca no trabalho, pois, na realidade, ele procura sua realizagido

pessoal e profissional.

% Vocé necessita receber autorizagdo superior para decidir o que fazer e como fazer o seu

trabalho?

A grande maioria dos entrevistados se sente muito presa a autorizagdo superior para
decidir sobre seu trabalho desenvolvido diariamente, o que vem causando um sentimento

de frustragdo e, com isso, a criatividade vem sendo desestimulada a cada dia.

Sabe-se que toda empresa que deseja ser competitiva deve deixar de lado a centralizagao
de decisdes rotineiras e apostar na criatividade de seus empregados. Tais organizagdes
devem despertar a autoconfianga dos individuos, o que comprovadamente resulta em um
processo de feedback mais dindmico e, consequentemente, em maior eficiéncia para a

resolug@o de problemas.

% Vocé tem conhecimento necessario ou suficiente para decidir o que fazer e como fazer

o seu trabalho?

Em contrapartida a questao anterior, em que os empregados demonstraram ndo possuir
autorizacdo para decidir a respeito de seu trabalho, aqui os mesmos afirmam possuir

conhecimento suficiente para decidir sobre o que fazer e como realizar suas tarefas.

Portanto, cabe a organizagido rever seu processo de tomada de decisdo e analisar os

conhecimentos técnicos de seus empregados referentes as atividades desenvolvidas.
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4.3.2 Significado da tarefa

O objetivo maior deste fator € verificar se o empregado sente-se realizado com o trabalho

que vem desenvolvendo.

% E de sua responsabilidade o resultado, o bom desempenho e qualidade do trabalho que

vocé executa?

Questao 11

5% %1%

1% @ Sempre

@ Quase Sempre
oAs Vezes
Raramente

@ Nunca

@ Branco

Uma mostra muito representativa dos empregados da Empresa ABC (91%) sente-se

responsavel pelo desempenho, qualidade e resultado final de seu trabalho.

Contudo, ressalta-se que o conceito de responsabilidade do trabalho vai até a fronteira do
setor ou sala, onde o empregado executa suas tarefas, pois lhe falta a visao de

responsabilidade do “todo”.

Este fato vem confirmar o questionamento feito anteriormente, no fator autonomia, em
que os empregados, em sua maioria, afirmam n3o conhecer todas as atividades

desenvolvidas na Empresa, mas apenas aquelas atividades desenvolvidas em seu setor.

4.3.3 Identidade da tarefa

Através deste fator, procura-se identificar o grau de satisfagdo do empregado com o

trabalho que desempenha.
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% Vocé se considera uma pessoa importante para que a Empresa atinja seus objetivos?

Questio 12

4% 1%
1% B Muito

@ Bastante

O Mais ou Menos
Pouco

E Nada

® Branco

Cerca de 77% dos empregados acreditam ser importantes para que a Empresa possa
atingir seus objetivos e metas. Este fator € um ponto bastante positivo, pois ajudara a
Empresa na implantagdo de futuros projetos de qualidade ou, se for o caso, na
implanta¢do de um plano estratégico; isto por que a filosofia de qualquer processo de
mudanga organizacional parte do pressuposto de que € o corpo de pessoas (trabalhadores)
que transforma e constroi uma organiza¢do. Logo, quando o empregado tem consciéncia
de sua importancia para que a Empresa alcance seus objetivos, este processo torna-se mais

tacil.

% Seu trabalho é muito importante para vocé?

Como no questionamento anterior, em que os empregados, em sua maioria, sentem-se
como elementos importantes para que a Empresa atinja seus objetivos, esta questdo vem
confirmar a consideragdo anterior, ja que uma gama bem representativa dos entrevistados
considera seu trabalho muito importante, tanto para a Empresa quanto para sua vida

profissional e para sua sobrevivéncia (sustento familiar).



4.3.4 Variedade da habilidade

Procura-se, através deste fator, verificar se o trabalho desenvolvido permite a utilizagao
do conhecimento e experiéncia dos trabalhadores, o que, em caso positivo, torna-se

atraente, despertando a realizagao profissional e pessoal do empregado.

% A Empresa investe na sua capacitagdo, através de treinamento?

Os empregados sentem-se um tanto quanto desmotivados quando questionados acerca de
sua capacita¢do, afirmando que a Empresa investe muito pouco em treinamento e, quando
ocorre, 0 investimento € direcionado sempre para as mesmas areas ou até mesmo para as

mesmas pessoas.

Neste caso, torna-se fundamental o “Levantamento de Necessidade de Treinamento”, que
¢ um instrumento medidor da necessidade de treinamento da mao-de-obra. Tal
instrumento mostra as areas ja treinadas, bem como os trabalhadores ja capacitados,
oferece condigdes de se cobrar/analisar resultados obtidos apds os eventos, além de

oportunizar o desenvolvimento de outras pessoas.

& O trabalho que vocé desenvolve permite a utilizagdo de seu conhecimento, experiéncia

e habilidades?



Questdo 15

B Sempre

@ Quase Sempre
OAs Vezes

& Raramente

® Nunca

@ Branco

Cerca de 74% dos entrevistados afirmam utilizar seus conhecimentos, experiéncias e
habilidades no seu dia-a-dia. Isto € um ponto positivo para a Empresa, ja que pessoas que
ndo utilizam seus conhecimentos ou acreditam terem suas capacidades sub-utilizadas

tornam-se mais propicias a desmotivagdo e a insatisfacéo.

Neste sentido, a Empresa ABC possui uma equipe de trabalhadores que sentem sua
capacidade e conhecimento bem aproveitado, porém ndo conseguem perceber que a
organizagdo investe em seu desenvolvimento profissional por meio de programas de
capacitagao.

4.3.5 Feedback

Aqui se procura verificar o quanto a Empresa permite ao trabalhador informacdes a

respeito de seu desempenho e do trabalho desenvolvido.

% Vocé avalia os resultados e processos do trabalho que vocé desenvolveu?
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Questio 16

B Sempre

@ Quase Sempre
OAs Vezes

@ Raramente

@ Nunca

= Branco

Segundo a pesquisa, 72% dos entrevistados possuem por habito analisar os resultados e
processos de seu trabalho, o que, na pratica, representa um ponto positivo para o bom

desempenho, produtividade e qualidade da organizagio.

Este € um ponto que podera ser melhor explorado pela Empresa quando da implantagado
de programas de melhoria continua e qualidade. Isto porque programas desta natureza
necessitam de um alto nivel de conscientizagdo dos trabalhadores em relagdo ao

desempenho das tarefas.

% Os seus superiores apontam os erros cometidos por vocé de maneira clara e objetiva?

Outro ponto positivo para a implantagdo de programas de qualidade ¢ ressaltado quando

os trabalhadores pesquisados, em sua maioria, afirmam que seus superiores dao realmente

retorno quando ocorrem erros de maneira clara e objetiva.

Observa-se que o processo de feedback na Empresa pesquisada € claro, objetivo e bem

difundido entre os empregados dos varios niveis hierarquicos.



4.4 Chances de crescimento e seguranca

Aqui se procura verificar se o empregado percebe que sua Empresa lhe oferece ou ndo

possibilidade de ascensdo profissional, além de constatar se o empregado sente-se seguro

e com certa estabilidade dentro da organizago.

4.4.1 Carreira

Este € o primeiro fator a ser analisado por esta dimensdo, e tem por objetivo verificar se a

Empresa possui um plano de cargos e salarios que dé oportunidade aos trabalhadores

chances de crescimento profissional.

% A Empresa reconhece e valoriza os seus acertos e os de seus colegas?

26%

24%

3%

questio 18

11%
15%

21%

[ Sempre

@ Quase Sempre
OAs Vezes

[ Raramente

@ Nunca

@ Branco

Quando questionados a respeito da valorizagdo dos acertos, os trabalhadores nao
percebem a existéncia de valorizagdo profissional por parte da Empresa, demonstrando um
ponto negativo, mas que podera ser resolvido através de programas simples de

premiagdes, e até mesmo através da presenca dos superiores das areas correspondentes

incentivando os empregados, elogiando-os e/ou trocando idéias.

O importante € ndo deixar que os empregados sintam-se desvalorizados, ja que este € um

ponto que repercutira certamente na desmotivagdo de toda a equipe de trabalho.
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% Dentro da Empresa vocé tem chances de promogio?

Os trabalhadores da Empresa ABC, em sua maioria, ndo percebem chances de promogao
na Empresa, o que vem confirmar a questdo anterior, em que os empregados nao se
sentem valorizados.

Vale ressaltar que, para os trabalhadores, valorizagdo profissional ¢ praticamente sindnimo
de promogio; ndo de promogdo no cargo, mas principalmente promogdo que culmine em

aumento salarial.

Todavia, um programa de premia¢do bem estruturado e divulgado permite uma maior

motivagdo para os empregados e ndo resulta em grandes custos.
4.4.2 Crescimento profissional e individual
O objetivo deste fator € verificar se os empregados percebem que a Empresa possibilita o

crescimento profissional e individual através da educag@o formal.

% A Empresa incentiva o empregado a continuar seus estudos?



3%

Questio 20

15%

E Muito

@ Bastante

0O Mais ou Menos
@ Pouco

E Nada

@ Branco

N

Para 70% dos empregados entrevistados a organizagdo ndo estimula a continuidade da

educacdo formal e tampouco incentiva o desenvolvimento profissional, embora o maior

motivador para que uma pessoa continue seus estudos e procure cada vez mais o seu

desenvolvimento profissional através de cursos, por exemplo, deva ser ela mesma.

A Empresa que deseja ser cada vez mais competitiva e inovadora também deve procurar

seus empregados para a busca de melhor aperfeigoamento através de um programa de

incentivo 4 Educagdo. Neste programa o incentivo vai da permissdo de um horério flexivel

até a liberacdo de bolsas de estudos, que variam de acordo com as possibilidades da

Empresa.

4.4.3 Seguranca no emprego

Neste fator o objetivo € perceber como o trabalhador sente-se em relagdo a manuteng@o

de seu emprego.

% A Empresa somente demite funcionarios caso tenha motivos justos?
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Questio 21

= Sempre
@ Quase Sempre
OAs Vezes

28% 0 Raramente

E Nunca

24%

@ Branco

Em relagdo a seguranga e permanéncia no emprego, os trabalhadores afirmam que a
Empresa ABC demite seus funcionarios apenas quando possui motivos justos, o que

desperta no trabalhador o sentimento de seguranga.

Na3o ¢ dificil encontrar trabalhadores com mais de dez anos de trabalho junto a Empresa, e
até empregados que foram readmitidos apods solicitarem sua saida ou demitidos por um
enxugamento no quadro de pessoal. Para os trabalhadores isto € um ponto muito positivo,

gerando um sentimento de fidelidade para com a empresa.

4.5 Integracio social na Empresa

Ao descrever esta dimensdo, Walton (1974) buscou ressaltar a importdncia do
relacionamento interpessoal no desenvolvimento do trabalho. Sabe-se que o
relacionamento interpessoal ¢ fundamental na constituicdo de um bom ambiente de

trabalho, que por sua vez reflete na produgdo, qualidade e desempenho da Empresa.

4.5.1 Tratamento igualitirio

Este fator procura verificar se existe, ou se os trabalhadores percebem, algum tipo de

discriminagdo na Empresa.



& Existe discriminagéo (religido, raga, sexo) da Empresa junto aos seus empregados?

Um numero muito representativo dos trabalhadores entrevistados, cerca de 86%, afirma
que ndo ha nenhum tipo de discriminagdo na Empresa e, por este motivo, o clima de

trabalho € considerado bom no que se refere a empresa x trabalhador.

Contudo, ndo se deve ser utopico ao ponto de afirmar que ndo ha em situagdo alguma,
favoritismo ou preferéncia entre os trabalhadores, até porque os lagos de afinidade e
simpatia entre os individuos s3o fatores que ndo podem ser ignorados.

4.5.2 Relacionamento

Aqui o objetivo é verificar como os trabalhadores percebem o relacionamento existente

entre os colegas de trabalho e entre os subordinados e superiores, além de constatar se ha

um senso de comprometimento entre as equipes de trabalho.

% Como vocé considera seu relacionamento com os demais colegas?

Questao 23
son. TRA%LL & Otimo
f EBom
v T O Razoavel
O Ruim
B Péssimo

E Branco
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Para a grande maioria dos empregados, o clima entre os colegas de trabalho € considerado
entre 6timo e bom, o que vem resultar em um ambiente ideal para desenvolvimento do

trabalho.

% Como vocé considera o relacionamento existente entre os superiores € os demais

empregados?

Quanto ao relacionamento entre superiores e demais empregados, este fator € considerado
entre bom e razoavel, o que ndo descarta a possibilidade de se melhorar, pois, como ja foi
salientado anteriormente, o relacionamento interpessoal influencia e muito no nivel de

satisfag@o no trabalho e até mesmo na qualidade e producdo da Empresa.

4.5.3 Senso comunitirio

Visa verificar se o trabalhador sente-se integrado com a equipe e com a Empresa, ou seja,
se ha um ambiente de trabalho propicio para o desenvolvimento de tarefas em equipe, em
que os elementos sentem-se envolvidos € comprometidos uns com 0s outros € com 0s

objetivos da Empresa.

% Como vocé considera o espirito de comprometimento e colaboragdo na Empresa?

Questio 25
119 6% 2% 7% @ Otimo
: BT = Bom
32% O Razoavel
B Ruim
@ Péssimo

42%

@ Branco
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O espirito de comprometimento na Empresa ¢ percebido pelos empregados de uma
maneira muito sutil, o que exige uma agdo imediata para erradicar tal falha, uma vez que a
falta de comprometimento afeta diretamente no desempenho da qualidade de produgao. E
importante observar que a unido do grupo e a integracdo dos empregados propiciam um
ambiente de trabalho sadio e facilitam o alcance dos objetivos e metas estabelecidas pela

organizagao.

4.6 Constitucionalismo

Busca-se, nesta dimensdo, verificar a percepgao dos trabalhadores quanto ao cumprimento
de seus direitos e deveres por parte da Empresa. Embora os direitos e deveres dos
trabalhadores se encontrem assegurados pela CLT (Consolidagdo das Leis Trabalhistas),
algumas empresas ndo divulgam o que oferecem aos seus empregados e estes se sentem

lesados. Portanto, é fundamental que os empregados se percebam amparados pela lei.
4.6.1 Liberdade de Expressio

Aqui o ponto analisado consiste em verificar como os trabalhadores sentem-se em relag¢@o
a Empresa para contribuir com sugestdes de trabalho, ou seja, perceber se os empregados
possuem espago para participar da resolugdo de problemas e melhoria das atividades

diarias, atraveés de sugestdes.

& A todos os empregados € dada a liberdade e abertura para sugestdes de trabalho?
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Questio 26

B Sempre
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OAs Vezes

[ Raramente

® Nunca

@ Branco

Segundo os trabalhadores da Empresa ABC, esta ndo possibilita abertura aos empregados
para que possam dar sugestdes, o0 que vem confirmar o problema com o fator autonomia
questionado anteriormente, em que os empregados afirmam que ndo lhes ¢ possibilitado o
poder de decisdo sobre seu trabalho, ficando sempre atrelados a execugdo de tarefas

rotineiras.

Portanto, o fator criatividade, tdo debatido e necessario atualmente para as empresas,

encontra-se totalmente inibido na Empresa ABC.

% Vocé se sente a vontade para expressar sua opinido aos seus superiores?

Mais uma vez os trabalhadores afirmam ndo se sentirem a vontade para expressar sua
opinido e contribuir para o melhor desempenho de seu trabalho, o que vem a
complementar pontos vistos anteriormente: ndo possuem autonomia para resolver
problemas ou questdes relacionadas as suas tarefas diarias, ndo lhes € possibilitado

abertura para contribuigdes.

Assim, o processo de melhoria continua da Empresa esta comprometido, bem como o
processo criativo de seus empregados, o que deixa a Empresa bastante vulneravel em
relagilo ao mercado. Isso porque empresas competitivas possuem empregados

comprometidos firmemente com seus objetivos de aumento de qualidade dos produtos e
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processos, através da melhoria continua, que esta embasada na contribuigao e sugestao de

seus empregados.
4.6.2 Discussio sobre normas e rotinas da organizacio
Aqui o objetivo € perceber se sdo fornecidas aos trabalhadores todas as informagdes

necessarias acerca das normas e rotinas da Empresa, para, assim, facilitar a vida

profissional na organizagao.

% As normas e rotinas da Empresa sdo bem divulgadas e sdo debatidas por todos?

Questio 28

E Sempre
2% 14% e
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@ Branco

Segundo os trabalhadores, a Empresa peca muito em seu sistema de informagdes, o que €
algo imperdoavel nos dias de hoje, quando a informagdo € ponto fundamental para as

organizagdes, uma vez que nos encontramos na chamada era da informagao.

Como resultado da falta de um sistema de informagdo bem desenvolvido, as normas e

rotinas da Empresa ndo sdo bem divulgadas e debatidas.

Logo, ha muitos erros e enganos que poderiam ser evitados caso houvesse uma politica de

recursos humanos bem divulgada e, acima de tudo, debatida entre os empregados.
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4.6.3 Respeito as leis e direitos trabalhistas

Neste ponto, 0 questionamento refere-se ao cumprimento, por parte da Empresa, dos

direitos assegurados constitucionalmente aos trabalhadores.

Sabe-se que a fiscalizagdo por parte do Ministério do Trabalho ¢ bastante rigorosa, porém
existe, em alguns casos, desrespeito a estas leis e, conseqiientemente, desrespeito aos

trabalhadores.

% Todos os direitos trabalhistas sdo respeitados e cumpridos pela Empresa (férias, 13°

salario, carteira assinada, etc.)?

Para os trabalhadores da Empresa ABC, os direitos trabalhistas constitucionais sdo sempre

respeitados, fazendo com que os trabalhadores nao se sintam lesados pela Empresa.

O resultado de tal cumprimento € um trabalho desenvolvido com ética profissional acima

do esperado, pois esta inserido em um ambiente de respeito aos seus direitos trabalhistas.

4.7 Trabalho e espaco total de vida

Nesta dimensdo Walton chama ateng@o para a interferéncia do trabalho na vida pessoal e
social dos trabalhadores; € o que alguns estudiosos chamam de Qualidade de Vida
Pessoal, que se encontra diretamente ligada a QVT, pois o trabalho € influenciado pela

vida particular e social dos empregados e vice-versa.
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4.7.1 Equilibrio entre trabalho e lazer

Este ¢ o unico fator apresentado por Walton que busca verificar o equilibrio existente

entre o trabalho e as demais atividades existentes na vida dos trabalhadores.

% O seu trabalho influencia e prejudica sua vida familiar?

Questio 30

& Muito

@ Bastante

1 Mais ou Menos
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H Nada

HE Branco

Os trabalhadores em sua maioria ndo percebem influéncia ou prejuizo causado pelo
trabalho em sua vida familiar, o que é um sinal positivo, pois se sabe que, quando existe
influéncia negativa, forma-se um ciclo causador de insatisfagdo tanto no trabalho quanto

na vida pessoal, o que acaba gerando pouco rendimento junto a Empresa.

% Fora de seu trabalho, vocé tem tempo disponivel para lazer e atividades sociais?
Um nimero bem representativo dos trabalhadores afirma possuir tempo disponivel para

lazer e atividades sociais fora do seu horario de trabalho, o que vem contribuir para o ndo

aparecimento de estresse ou fadiga fisica ou mental.

% Em seu tempo livre, vocé pratica atividades esportivas com regularidade?
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Um nimero bastante representativo de trabalhadores ndo tem por habito a pratica de
atividades esportivas regulares. Isto vem confirmar uma triste realidade dos tempos atuais,
quando as pessoas tém uma vida bastante agitada e, em suas folgas, procuram descansar
sem se dar conta de que os relaxamentos fisico e mental sdo obtidos mais rapidamente

com a pratica de uma atividade fisica qualquer e néo apenas através do sono ou da inércia.

Ressalta-se, ainda, que estudos recentes demonstraram que pessoas que praticam
exercicios fisicos, além de relaxarem, estdo menos propensas a desenvolverem doengas
relacionadas ao estresse, além de adquirirem maior resisténcia fisica a lesdes musculares,

que podem aparecer causadas por esforgos repetitivos.

Portanto, faz-se necessaria a criagdo de um programa de atividade fisica regular, que
inclua, por exemplo, exercicios de alongamento com quinze minutos de duragdo no inicio
e no final do expediente de trabalho, para ser usado como forma de prevengio do estresse

e da LER (Lesdes por Esfor¢os Repetitivos).

4.8 Relevancia social da vida no trabalho

Esta dimensdo procura verificar como os trabalhadores percebem a Empresa ABC em
relagdo a comunidade local e ao mercado téxtil, ou seja, se a imagem da Empresa perante
a sociedade traz ao empregado satisfagdo em trabalhar nela, desenvolvendo seu trabalho.
4.8.1 Imagem da Empresa perante funcionarios e comunidade

Este € o unico fator a ser analisado nesta dimensdo, tem por objetivo verificar a imagem

que o trabalhador possui da empresa na qual trabalha e envolve fatores que trazem ao

trabalho status por trabalhar na empresa desenvolvendo seu trabalho.



% Vocé tem orgulho de dizer onde trabalha?

Para os trabalhadores pesquisados, cerca de 80%, trabalhar na Empresa ABC € motivo de
orgulho e satisfagdo pessoal, o que vem destacar e difundir respeito a organizag@o no meio

empresarial.

% A sua Empresa ¢ reconhecida e possui prestigio tanto nacional como internacional?

Os trabalhadores afirmam que a Empresa ABC possui prestigio e € reconhecida por seu
trabalho de qualidade e beleza tanto nacional como internacionalmente, sendo este fator

também motivo que lhes causa orgulho.

% Como € a imagem de sua Empresa junto a comunidade local?

A Empresa ABC, segundo os trabalhadores, possui uma boa imagem junto a comunidade
onde esta inserida, até porque suas instalagdes, no municipio de Sdo José, sdo geradoras

de renda e contribuem muito para o desenvolvimento daquela localidade.

% Para vocé faz diferenga trabalhar aqui ou em outra empresa?

Confirmando o resultado das duas questdes anteriores, trabalhar na Empresa ABC € um

diferencial segundo seus empregados.

Logo, sendo este um fator que demonstra a satisfagdo que os empregados possuem em
trabalhar na Empresa, esta deve utilizar-se de tal vantagem para trabalhar as questdes
ligadas a autonomia, ao desenvolvimento profissional e investir no potencial criativo de

seus profissionais.
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% Vocé se sente realizado com o trabalho que desenvolve?

Questio 37

@ Muito

[ Bastante

O Mais ou Menos
@ Pouco

 Nada

@ Branco

Uma boa parte dos trabalhadores entrevistados sente-se realizada ou razoavelmente
realizada com o trabalho que vem desenvolvendo. Isto € um ponto muito importante,
porque os seres humanos em tudo o que fazem buscam sua realizagdo, e quando esta ndo
vem, a frustra¢do toma lugar do entusiasmo e o que era para ser realizado com satisfa¢@o
torna-se desmotivagdo. Por esta razdo, vale a pena investir no ser humano que sustenta

toda e qualquer organizag@o.

4.9 Conclusao do capitulo

No que se refere aos resultados positivos, pode-se constatar que houve um equilibrio entre
as dimensdes, 0 que qualifica a “Qualidade de Vida no Trabalho” na Empresa ABC como
razoavel, embora existam muitos pontos a serem trabalhados, os quais influenciam até
mesmo a eficiéncia e a eficacia de toda a organizagdo. Foram classificados como
dimensdes positivas a integragdo social, o trabalho e espago total de vida e a relevancia

social da vida no trabalho.
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As dimensdes consideradas negativas, segundo as perspectivas dos entrevistados, foram a
compensa¢do justa e adequada, as chances de crescimento e seguranga € O
constitucionalismo. Por fim, as dimensdes consideradas razoaveis foram as condigGes de

trabalho, uso e o desenvolvimento das capacidades.

Logo, percebe-se que as dimensdes voltadas as necessidades do lado social do individuo
sdo positivas, ou seja, aquelas ligadas a vida familiar e social aparentemente encontram-se
satisfeitas. Ja as dimensbes voltadas as realizagdes do individuo como profissional
inseriram-se, neste contexto, como pontos negativos, o que reflete negativamente nos

resultados da Empresa, sobretudo na produtividade.

Existem pontos que sdo ressaltados durante todas as respostas como aspectos negativos,
entre eles se destaca a comunicagio, que nos dias atuais € fator fundamental para qualquer

negocio que pretende ter seu lugar garantido no mercado competitivo.

Segundo Brocka & Brocka (1994:33) “a comunicagdo € a cola que solidifica tudo, as
técnicas, as praticas, as filosofias e as ferramentas”, ou seja uma organizagdo que
apresenta um sistema de comunicagdo ineficiente estara condenando ao fracasso toda e

qualquer iniciativa, nos seus mais variados campos de atuagéo.

Atualmente as organizagdes, assim como a sociedade, encontram-se na era da informagéo,
e nunca houve tanto cuidado com as mensagens que sdo passadas aos receptores, pois as
barreiras enfrentadas passam, ainda segundo Brocka & Brocka (1994), pelos paradigmas
do transmissor e receptor da mensagem, pelos fatores fisicos, como fadiga e estresse de

ambos, além da capacidade de filtragem de ruidos ocorridos durante a transmissao.

Portanto, sendo o processo de comunicagio elencado pelos enpregados da Empresa ABC
falho, cabe a esta rever todos os pontos envolvidos neste processo, bem como definir a

melhor forma de atingir um maior nimero de empregados com suas mensagens.
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Para que a comunicagio seja eficaz em um ambiente de trabalho onde o nivel de
escolaridade é muito variado, a organiza¢do devera verificar o vocabulario mais comum
possivel, ou seja, devera falar a mesma linguagem de seus empregados, devera ser a mais
direta e honesta possivel; o transmissor da mensagem devera se utilizar do processo de

empatia, pois 0 que esta claro para ele podera ndo estar para o outro.

Em uma organiza¢io n3o se admitem empregados que desconhegam os objetivos € metas
da Empresa, pois ¢ através do esclarecimento dos objetivos que se comega a trabalhar o
comprometimento do empregado com a equipe. Segundo Rangel (1995:64),
“comunica¢do € a palavra-chave quando se fala em participagdo dos funciondrios”, € o

comprometimento comega pela participagio.

Percebeu-se, no resultado da dimensdo Uso e Desenvolvimento das Capacidades, que os
empregados ndo participam da resolugio de problemas que envolvem suas tarefas, se

sentindo excluidos. Em muitos casos, ndo conhecem o processo produtivo da Empresa.

Na dimensdo Constitucionalismo, os empregados, mais uma vez, afirmam ndo haver
liberdade de expressdo no que se refere a contribuigdes, o que vem a firmar a falha
existente de comunicagdo, isso porque comunica¢do ndo € um processo unilateral. O
empregado tem necessidade de se expressar e contribuir para a melhoria de seu trabalho.
Essa postura da Empresa nio permite o comprometimento do empregado para com a

organizagio, ou melhor, para com os objetivos e metas da mesma.

Ndo significa que ndo ha um senso comunitario entre os empregados, e isso se confirma na
dimensio Integragdo Social, em que o resultado da pesquisa demonstra que o

relacionamento entre os empregados € satisfatorio.

Ressalta-se que a falta de comprometimento é um fator inibidor da criatividade, que
aparece na pesquisa como fator que esta deixando a desejar. A criatividade e a inovagio

s30 processos importantissimos para a sobrevivéncia € a manuten¢do de varios outros
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processos e ferramentas utilizados pela organizagdo, em prol do aumento da

produtividade, da qualidade

Porém, existem muitos mitos em torno da criatividade, ao pensar-se que criativos s3o
apenas os “artistas”, ou ainda, que criatividade € algo nato de algumas pessoas e ndo pode
ser aprendida. Contudo, para fluir a criatividade basta permitir que os empregados
trabalhem sem as barreiras impostas pela organizagfo, e passem a utilizar ferramentas que
encorajem O pensamento criativo, como o brainstorming, circulos da qualidade, entre

outras, e deixar cair por terra alguns chavdes do tipo “pedo ndo pensa”.

Portanto, a criatividade pode ser aprendida, e os gerentes das organizagdes devem se
preparar para deixar o processo fluir, desenvolvendo junto aos empregados o trabalho em
equipe, salientando que se trabalha o tempo todo com mudangas comportamentais, €

estas, por sua vez, ndo acontecem da noite para o dia.

Para Brocka & Brocka (1994:201), “criatividade significa ver novos caminhos para
executar e gostar do que se faz. Envolve a eliminacdo de barreiras as nossas mentes
inovadoras. A criatividade permite um pensamento convergente mais rico e admite um

pensamento divergente ”.

O pensamento convergente € aquele com o qual o empregado mentaliza e executa a tarefa
de maneira imediata e mecanicista, de forma bitolada. J4 o pensamento divergente,
conhecido também como pensamento lateral, busca solugdes ndo dbvias, ou seja, procura
outras solugdes, sendo este um exercicio constante que facilita o aparecimento de

solu¢des com maior facilidade.

Citaram-se varios fatores de extrema importancia, como comunica¢io, comprometimento
dos empregados e criatividade. Porém, ndo se pode deixar de mencionar o processo de

motivac¢do. Afinal, a motivagio é a mola mestra para que todos os outros processos fluam
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de maneira natural e espontdnea e € um fator que estd deixando a desejar na Empresa

ABC.

Existem muitas teorias que envolvem empregados e motivagdo, todavia Brocka & Brocka
(1994:160) salientam que “motivagdo é uma descoberta comum a todos os supervisores
bem como aos demais empregados. Ela pode ser vista como uma for¢a que move alguém
direto para algum objetivo”. Contudo, é fundamental que a for¢a motivacional venha de

dentro de cada empregado da organizagio.

Logo, para a organizagdo facilitar a automotivagio, faz-se necessario conhecer as
necessidades e as aspira¢des dos empregados, e € neste ponto que um programa de QVT
vem contribuir para a motivagdo nas organizagdes. Destaca-se que todas as pessoas
necessitam sentir-se valorizadas, contudo a valorizagdo ndo implica apenas um bom

salario, apesar de o dinheiro ser o indicador do valor do empregado para a organizag&o.

Segundo Rangel (1995:58), “valorizar os funcionarios € atender as necessidades deles de
desenvolvimento e de reconhecimento pelo bom desempenho. Isso € essencial para gerar
mudanga do comportamento das pessoas e melhorar a qualidade de vida e do trabalho”.
As organizagdes nao devem esquecer o que as pessoas buscam no trabalho: mais uma vez
se ressalta, ndo é apenas remuneragio e sim oportunidade de crescimento, mostrar as
proprias competéncias, habilidades e aptiddes e ter os esforgos reconhecidos pelos colegas

e superiores.

A motiva¢do implica diretamente no aumento do desempenho dos empregados, pois
empregado motivado e satisfeito com o trabalho que executa possui uma capacidade
muito maior de criatividade, eficacia e, por conseqiiéncia, aumenta sua produtividade e

qualidade de seu trabalho.

Outro ponto que se deve salientar, que também deixa a desejar na Empresa ABC, refere-

se a percep¢do dos empregados quanto ao treinamento e o incentivo a educagdo, que sdo
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pontos estratégicos para se atingirem percentuais satisfatorios de produtividade e
qualidade, além de serem fatores motivacionais, afinal ambos trabalham com o

comportamento das pessoas.

Porém, infelizmente, treinamento e incentivo & educagdo sdo encarados como atividades
geradoras de custos. Todavia, o treinamento quando bem direcionado (treinar as pessoas
certas nas horas certas) se torna investimento, além de contribuir para a redugdo da

rotatividade de empregados.

Rangel (1994:52) afirma que “uma equipe treinada e motivada gera melhores resultados
do que uma sem treinamento e completamente desmotivada quanto ao seu futuro
proﬁssiohal na propria empresa”; logo, investir em treinamento € um grande negodcio, até
porque a base de uma organizagdo competitiva esta na educagéo e no conhecimento de

seus empregados.

Como se pode constatar, uma pesquisa de QVT por si s6 ndo resultara em um aumento de
produtividade e qualidade. Para se atingir este objetivo, as organizagdes passam por um
processo de reestruturagdo de suas politicas e filosofias e, mais, devem estar preparadas
para isso quando pensarem em investir programas desta natureza, porque quando se fala
em satisfagdo dos empregados existem muitos pontos que devem ser trabalhados, como os
envolvidos na metodologia de Walton (1974). Com base nos resultados da pesquisa,
verifica-se que ha um conjunto de intervengdes que podem ser aplicadas junto a Empresa
e empregados, que poderdo atenuar as dificuldades e que, por sua vez, aumentardo a

Qualidade de Vida no Trabalho, como segue:

* reestudar a politica de recursos humanos e, acima de tudo, divulga-la através de

cartazes, cartilhas, mensagens no contra-cheque, entre outros;

* revisar as condi¢des ambientais, introduzindo constantemente as inovagdes tecnologicas,

a fim de minimizar a insalubridade do local de trabalho;
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* reestudar a politica salarial, com o objetivo de eliminar disparidades, criando um plano
de cargos e salarios eficiente e claro, além de divulga-lo e explicar seu funcionamento,

junto a todos os niveis hierarquicos;

* desenvolver projeto de premiagdo, visando dar incentivos aos empregados mais

dindmicos, criativos e eficientes;

* estudar o Projeto Porta-Aberta, no qual os empregados que se inscrevem junto a
secretaria e terdo um dia especifico da semana para conversar, tirar davidas e dar

sugestdes ao presidente da Empresa;

* treinar os superiores hierarquicos para ouvirem e, acima de tudo, analisarem as

propostas e sugestdes apresentadas pelos empregados;

* criar equipes de trabalho. que se reinam quinzenalmente para discutirem e sugerirem

solugGes para problemas que surgem no dia-a-dia, definindo assim prioridades;

* desenvolver um ambiente onde os empregados sintam-se & vontade para expressarem

suas sugestdes e propostas,

* estudar um método de avaliagio de desempenho, visando dar retorno aos empregados a
respeito de suas agdes e atitudes, sempre oferecendo ao empregado a oportunidade de

resposta;

* treinar as chefias para dar feedback sistematico (como ferramenta ttil para corregdo de
falhas) aos empregados, além de procurar criar um ambiente de trabalho amistoso e

flexivel entre chefias e subordinados;
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* em relagdo aos beneficios, reestudar o que se refere a assisténcia médica, dando maior

orientagio, além de possivel cobertura sobre um certo percentual,
* desenvolver um plano de treinamento que beneficie todos os niveis hierarquicos;

* criar um plano de incentivo a educagdo formal, com horario flexivel, além da

possibilidade de bolsas de estudo (criando sistemas de selegio);

* desenvolver uma cartilha de ambienta¢do de novos empregados, em que devera constar
historico da Empresa, beneficios oferecidos, direitos e deveres do empregado, processo

produtivo, o produto vendido e mercado em que atua, além de metas € missdo,
* desenvolver um sistema eficiente de comunicagio que atinja a todos;

* realizar pesquisas salariais junto as principais empresas téxteis e, acima de tudo, divulgar

estes resultados em murais, nos corredores e refeitorios;

* dar prosseguimento a conscientizagdo da importdncia de se utilizarem os equipamentos

de seguranga,

*desenvolver junto a todos os empregados o conceito de cliente interno, fazendo com que

0s mesmos se sintam responsaveis pela qualidade dos resultados de suas tarefas;

* criar torneios esportivos entre os empregados, além de incentivar a pratica esportiva,

promovendo a confraternizagio;

* ensinar técnicas de alongamento a todos os empregados e destinar quinze minutos no
inicio dos turnos e mais quinze minutos no final dos mesmos para a pratica de tais

exercicios.
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Com o objetivo de melhor visualizar os resultados da pesquisa, construiu-se o quadro 5,
que apresenta estes resultados de forma mais condensada, de acordo com o modelo

proposto por Walton (1974).
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Quadro 5: Quadro Resumo dos Resultados da Pesquisa

Dimensaes

Indicadores

1- Compensagio Justa e

Adequada (-)

(-)Renda Adequada ao Trabalho: apresentou-se como um fator negativo.
(-)Eqiiidade Externa: apresentou-se como um fator negativo onde o saldrio
pago ndo é o praticado no mercado.

(-)Eqiiidade Interna: percebem uma diferenca salarial dentro da Empresa,
atribuindo um resultado negativo.

2- Condigoes de Trabalho
)

(+/-)Jornada de Trabalho: considerada suficiente para a concluséo das
tarefas a que se destinam. O intervalo reservado para almogo e lanche,
demonstram ser suficiente para o suprimento das necessidades dos
pesquisados, contudo a jornada de trabalho apresenta-se cansativa e
estressante.

(+/-YAmbiente Fisico Seguro e Saudavel: condi¢des fisico-ambientais
razoaveis porém prejudiciais 4 saude. Todavia a Empresa fornece materiais
para protecdo e seguranca, além de realizar exames médicos periddicos.

3- Uso e Desenvolvimento das
Capacidades (+/-)

(-)Autonomia: ndo conhecem o processo produtivo por completo, além de nédo
possuirem autonomia para decidirem acerca de seu trabaltho. Contudo
acreditam possuir conhecimento suficiente para decidir e desenvolver suas
tarefas.

(H)Significado da Tarefa: percebem o resultado alcancado pelo trabalho,
como de sua responsabilidade.

(+)Identidade da_Tarefa: julgam ser importantes para que a Empresa atinja
seus objetivos, além de considerarem o trabalho como algo importante.
(+/-)Variedade da Habilidade: o trabalho permite a utilizagdo de seus
conhecimentos, porém a Empresa pouco investe em capacitagdes.
(+)Feedback: costamam avaliar os resultados de seu trabalho, sendo que os
superiores também dfo retorno deste de maneira clara e objetiva.

4- Chances de Crescimento e
Seguranga (-)

(-)Carreira: nfo apresentam boas perspectivas em relagdo a carreira, além da
Empresa ndo valorizar os acertos dos empregados.

(-)Crescimento Profissional e Individual: a Empresa ndo incentiva os
empregados a continuarem seus estudos.

(+)Seguranca_no Emprego: acreditam que a Empresa s6 demite seus
funcionérios quando possui motivos justos.

5- Integracio Social (+)

(H)Tratamento Igualitario: nfo existe discriminaco da Empresa junto aos
seus empregados.

{(+)Relacionamento: julgam o relacionamento entre os colegas 6timo, porém
entre superiores hierarquicos e subordinados apenas razoavel.

(+)Senso _Comunitario: acreditam existir wm comprometimento e
colaboracfio entre todos.

6- Constitucionalisme (-)

(-)Liberdade de Expressao: afirmam nfo haver liberdade para que os
empregados possam contribuir com sugestdes, além de ndo sentirem-se a
vontade para isso.

(-)Discuss@o sobre Normas e Rotinas da Organizacio: julgam faltar mais
discussdo e divulgacéo.

(H)Respeito as Leis e Direitos Trabalhistas: todos os direitos s&o
respeitados e cumpridos segundo as leis.

7- Trabalho e Espaco Total de
Vida (+)

(H)Equilibrio entre Trabalhe e Lazer: afirmam que o trabalho ndo

influencia e tdo pouco prejudica sua vida familiar, possuem tempo disponivel
para atividades sociais e lazer, contudo ndo praticam atividades esportivas
com regularidade.

8- Relevancia Social da Vida no
Trabalho (+)

(HImagem da Empresa perante Funcionarios e Comunidade: possuem

uma imagem excelente da Empresa, onde afirmam ter orgulho de onde
trabalham, além desta ser reconhecida de maneira positiva junto a
comunidade e mercado, acima de tudo sentem-se realizados com o trabalho
que desenvolvem.




5. RELACIONAMENTO ENTRE DIMENSOES-DIRETRIZES PARA UM NOVO
MODELO

5.1 Consideracdes iniciais

Em uma area em que predomina a concorréncia (e este € o caso do setor téxtil, onde atua
a empresa aqui analisada), a defini¢do das estratégias competitivas € um fator critico para
um melhor posicionamento de uma certa empresa em um dado mercado (Porter, 1986).
Estas estratégias competitivas, contudo, dependem do poder de negociagdo da empresa
diante das forgas competitivas da industria®> (ou setor industrial), e este poder de

negociagio é proporcional as vantagens competitivas de que a empresa dispde.

Por outro lado, para diversos autores - Santana e Carvalho Jr. (1997) e Nogueira (1998) -
além de Porter (1986 e 1993), a produtividade dos fatores de produg@o (ai incluidos os
recursos humanos) é um dos determinantes das vantagens competitivas duradouras,
sobretudo nos setores em que a competigdo ocorre através da lideranga de custo e da

diferenciagio.

Assim, a habilidade da empresa para organizar seu processo produtivo e, a partir deste,
criar condigdes de trabalho compativeis com os objetivos pretendidos € condigdo essencial
para a obtengdo de ganhos de produtividade (e, logo, de vantagens competitivas). Em uma
empresa intensiva em mao-de-obra, isto é, em que a mio-de-obra tem importante
participagdo no custo total e no volume produzido, esta condigdo é ainda mais relevante,

dada a sensibilidade deste insumo em relagdo ao ambiente de trabalho.

Desse modo, este capitulo tem como objetivo principal mostrar sob quais circunstancias os

resultados de uma analise de QVT, obtida através do modelo de Walton, podem ser

* Maiores detathes, ver Porter (1986).
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utilizados para identificar as fontes de ganho de produtividade (e, neste contexto, de

vantagens competitivas) que podem ser obtidas a partir dos recursos humanos.

Na verdade, o que se propde € o reagrupamento das variaveis criticas estabelecidas por tal
modelo, examinando suas relagdes e os efeitos dessa relagdo entre varidveis e entre grupos
de varidveis sobre a produtividade da m&o-de-obra. Convém destacar que a premissa
basica aqui é de que a produtividade de recursos humanos € proporcional a sua percepgio

a respeito da qualidade de vida no trabalho.

Além da avalia¢do individualizada dos diversos fatores que afetam a qualidade de vida no
trabalho, torna-se fundamental a interpretagdo das interrelagdes entre as variaveis que
interferem em tal qualidade de vida e, por pressuposto, no desempenho da organizagdo.
Dessa forma, este capitulo também tem como objetivo efetuar um “cruzamento” entre os

diversos fatores e dimensdes apresentados no modelo de Walton.

5.2 Processo de producio e autonomia para decisdes (dimensdes 2 ¢ 3)

O processo de produgdo e o formato gerencial, que ddo maior ou menor autonomia de
decisdo para os empregados, constituem uma relagdo importante para a avaliacdo do
ambiente de trabalho e de como este ambiente afeta a produtividade. Na empresa em
questdo, para a grande maioria dos trabalhadores, o processo de producgdo (aqui
representado pelas questGes de 1 a 3) ndo é um grande problema, sobretudo no que se
refere a questdo 1, e 74% dos consultados consideram que o tempo destinado a execugdo

de tarefas €, no minimo, quase sempre suficiente.

No entanto, quando tais resultados sio confrontados com o conhecimento (do
empregado) acerca do processo (questdo 8), com a autonomia (também do empregado)
para decisGes (questdes 9 e 10) e com o entendimento sobre sua importancia em relagéo

ao desempénho e a qualidade do trabalho (questdes 11 e 12), verifica-se um resultado
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bastante interessante. A maioria dos empregados entrevistados ndo conhece ou conhece
apenas parcialmente o processo de produgdo da empresa. Por causa disso, a decisdo de o
que fazer e como fazer, na maioria das vezes, depende de autorizagdo de um superior. O
mais grave € que grandé parte dos empregados (91% e 76%, respectivamente) reconhece
sua importante participa¢do no resultado (desempenho e qualidade) e sabe que sua

atividade € relevante para o objetivo da empresa.

Em outras palavras, ainda que o processo de produgdo seja adequado (em termos de
tempo de produgfo), a empresa n3o estd utilizando estratégias que tirem proveito do
“papel” que os empregados imaginam ter em toda a estrutura de produgdo. Ou seja, sabem
que sdo importantes para o desempenho e para a busca do objetivo, sabem que tém
conhecimento para contribuir com isto (questdo 10), mas, mesmo assim, a politica de
produgio da empresa nfio privilegia tais conhecimentos, os quais, para diversos autores
(Brocka & Brocka, 1994; e Rangel, 1995), sdo fatores criticos para o aumento da

produtividade.

Dos resultados obtidos a partir do questionario aplicado, constata-se que uma parcela
consideravel dos empregados (85%) acha seu trabalho muito importante sob o ponto de
vista pessoal (questdo 13). Isto é, os entrevistados atribuem um importante valor ao
trabalho que executam e, como visto acima, sabem que podem interferir na melhoria dos
resultados. Assim, na pratica, ao limitar a autonomia de decisdo dos empregados, a
empresa estaria abrindo mdo de um potencial significativo para a busca de maior

produtividade e, conseqiientemente, maiores vantagens competitivas.
5.3 Aprendizagem, desempenho e promocio (dimensdes 3 e 4)
O processo de aprendizado na empresa ocorre, principalmente, a partir da autocritica ao

trabalho elaborado (questio 16) e da transmissio de conhecimento (dos superiores e dos

colegas - questdes 17 e 18). Muito pouco treinamento externo tem sido recebido pelos
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empregados, 0 que ndo é nenhum absurdo, dada a atividade que a empresa desenvolve.
Contudo, a empresa também ndo exerce maiores esforgos para que seus empregados
procurem evoluir nas suas formagdes basicas (pn'rheiro, segundo e terceiro graus) € nao
faz qualquer vinculagdo explicita entre aprendizado e promog&o, como fica demonstrado

pelas respostas as questdes 19 e 20.

Convém destacar que tudo isto ocorre em um ambiente em que os empregados
reconhecem a relag8o entre autonomia (ou capacidade para decidir, criar e interferir no

processo produtivo), conhecimento e desempenho (ou resultado).

Ora, se 0 empregado ndo tem (ou tem muito pouca) autonomia para decidir sobre o
processo de produgio, ndo tem incentivo da empresa para buscar novos conhecimentos, €
se percebe que a empresa ndo relaciona o aprendizado com as promog¢des, entdo a sua
criatividade no trabalho fica bastante limitada, dada a desmotivacio, o que ndo deixa de
ser um outro aspecto restritivo ao aumento da produtividade, como € muito bem

caracterizado em Walton (1974).

5.4 Cooperacio e comprometimento (dimensdes S e 6)

O bindmio Cooperagdo e Comprometimento € um fator-chave para melhoria do
desempenho de uma empresa, de maneira especial em uma organizagio fabril em que as
atividades desenvolvidas entre as diversas “se¢des” (logo, pessoas agrupadas em segdes)
estdo interligadas por produtos® (ou pegas). Para muitos autores (Campos, 1992, 1995;
Rangel, 1995), o forte desempenho produtivo da industria japonesa (e do sudeste da Asia,
de forma geral) ocorre devido & cooperagio entre as pessoas € a0 comprometimento (de

todos).

* Em geral, em uma fabrica, o produto (ou pega) que é desenvolvido na “segdo anterior” é um insumo para
a “secdo seguinte”.
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Para os empregados da empresa em questio (85% deles) o relacionamento entre colegas
estd entre Otimo e muito bom, o que é extremamente positivo. Todavia, a rela¢do
superiores/empregados nio foi bem avaliada pelos entrevistados (questdo 24). Quase 2/3
da populagio pesquisada entende que ha uma deterioragdo nas relagdes de subordinag@o.
Talvez por causa disso € muito elevado o percentual de empregados (64%, questdo 27)

que nunca ou raramente se sente 3 vontade para expressar-se junto aos seus superiores.

Neste contexto, em que as pessoas tém pouca ou nenhuma autonomia para decidir (criar
ou interferir no processo de produgio) e em que ndo € percebida a vincula¢do entre
aprendizado, desempenho e promogdo, ndo obstante haja a cooperagdo em termos
horizontais (entre empregados da mesma classe), o comprometimento com a tarefa e o
resultado do processo produtivo é prejudicado. Fica de certa forma evidente que o baixo
comprometimento (39%) dos empregados (e seus superiores) com as metas € um dos
determinantes da produtividade da mio-de-obra. Entdo, uma agdo da empresa no sentido
de eliminar os focos de “descomprometimento”, citados acima, acaba sendo uma

importante fonte de ganho de produtividade.

5.5 Satisfagdo, importiancia do trabalho e imagem (dimensdes 1, 7 e 8)

Os resultados da pesquisa aqui efetuada mostram que, apesar da pouca autonomia, da
desmotivagio e do descompromentimento, os empregados sentem-se relativamente
satisfeitos em trabalhar na empresa pesquisada (questdo 35), e mais de 50% admitem até
um certo grau de realizacdo com o trabalho que desenvolvem (questdo 37). Além disso,
eles reconhecem o prestigio da empresa e compreendem a importancia da organizag@o

para a comunidade local (questGes 34 e 35, respectivamente).

Acrescenta-se, ainda, que os entrevistados percebem que a forma de trabalho e o tempo
gasto no trabalho nio prejudicam a vida em familia € nem o desenvolvimento de suas

atividades sociais. Ou seja, apesar dos problemas que interferem nos ganhos de
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produtividade, o grau de satisfagdo dos empregados relativamente & empresa e ao trabalho

ndo esta (ainda) abalado.

Observa-se, no entanto, que os entrevistados ndo acham justo o salario que recebem, ndo
s6 comparativamente a outros empregados do ramo (questdo 39) como, sobretudo,
relativamente as fungdes executadas na propria empresa (questdo 38), e até percebem uma
relativa discriminagdo salarial, isto é, diferengas salariais para empregados de uma mesma

fung¢do.

Assim, ainda que seja positivo o grau de satisfagdo em trabalhar na empresa e da avaliagdo
também positiva da imagem da organizagdo, o tratamento que €é dado a variavel salario
acaba se tornando outra importante fonte de ineficiéncia, com sérios prejuizos para o
desenvolvimento de estratégias que levem a maiores ganhos de produtividade. Em suma,
os empregados se mostram satisfeitos com a empresa, mas, devido aos salarios, entendem

que a empresa ndo reconhece isto, tratando-os injustamente em termos de remuneragio.

5.6 Consideracdes finais

A analise elaborada acima permite consolidar os quatro grandes blocos de agrupamento do
modelo de Walton em um diagrama que optamos por chamar de “o diamante da relagdo
QVT/Produtividade” (Figura 1). Estes grandes blocos, como visto neste estudo de caso,
tém fortes interagdes entre si, 0 que caracteriza um aspecto dindmico a analise da relagio

entre Qualidade de Vida no Trabalho e Produtividade.

- Na verdade, a forma mais geral de interpretar os efeitos desses blocos com a
produtividade se daria, no estudo efetuado, a partir de quatro variaveis determinantes e
principais resultantes da analise da QVT realizada na empresa. Essas quatro variaveis sdo

a (falta de) autonomia, a (des)motivagdo, o (des)comprometimento € a remuneragao.
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Convém destacar, adicionalmente, que a relagdo aqui mostrada entre essas quatro
variaveis e a produtividade permite ndo s6 generalizar os resultados deste estudo de caso
(no sentido de afirmar que a analise da QVT ¢ um caminho importante para a identificagio
de fontes de improdutividade), como também estabelecer um modelo, adaptado do
modelo de Walton, que facilite a analise descritiva das interrelagdes entre QVT e

Produtividade.

Observa-se que o modelo desenvolvido a partir do de Walton ¢ do tipo analitico-
descritivo, dado que o mesmo pode ser adaptado a situagdo que se esta investigando. Por
isso, a sua caracterizagio através de um estudo de caso foi fundamental para a

consisténcia dos resultados.

Segundo Campos (1992), para melhorar a produtividade faz-se necessario aumentar o
“Ativo de Conhecimento” da empresa. Este ativo esta na cabeca das pessoas e através dele
se desenvolve e absorve o “software” (os métodos utilizados pela empresa); com isso, a
empresa passa a dar condigdes de participagdo no processo de tomada de decisdo aos seus

empregados, ou seja, garante a variavel autonomia.

Outro fator ¢ o reconhecimento da limitagio humana na velocidade do seu aprendizado,
que deve ser uma pratica continua por parte da empresa, bem como o reconhecimento da
necessidade de aprendizado, e, para ocorrer um aporte de conhecimento mais rapido, €
necessario gerenciar toda a empresa para que o moral das equipes seja elevado. A empresa
devera manter programas continuamente, para que todos os empregados alcancem um

nivel de motivacéo para a garantia deste aporte de conhecimento.

E necessario, também, que a empresa reconhega e valorize o aporte de conhecimento dos
trabalhadores. Faz-se necessario criar condi¢des para que todos, independentemente do
nivel hierarquico, contribuam para o desenvolvimento e manutengio do software da
empresa. Para tanto, a empresa devera investir em trabalho de equipe, a fim de garantir o

comprometimento dos empregados para com 0s objetivos e metas da empresa.



83

Por ultimo, a empresa devera reconhecer o aporte de conhecimento, j4 desenvolvido ¢
aprendido pelos trabalhadores, e criar condigdes que evitem a saida dés pessoas da
empresa, 0 que impediria o “vazamento” deste aporte de conhecimento. A saida das
pessoas pode ser evitada através da manutengdo de um ambiente de trabalho com base na
confianga, respeito e comprometimento da equipe com os objetivos da empresa, e através
de um plano de cargos e salarios, que garanta uma boa remuneracio ¢ reconhecimento

dos trabalhadores por parte da empresa.

Figura 1: Diamante da Rela¢cio QVT/Produtividade

Processo de Produgio,
Autonomia e Conhecimento

Cooperagéo e Aprendizagem, Desem-
Comprometimento Autonomia penho e Promogdo
Comprometimento 4 Motivagao
Produtividade
IRemuneracﬁo

Satisfag¢do e Relagdo
Familiar




6. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A presente dissertagdo focalizou o tema Qualidade de Vida no Trabalho, tema que vem
sendo muito debatido nos ultimos anos e tornou-se fundamental para todas as empresas
que possuem como meta atenuar os conflitos existentes entre trabalhador e organizagio,

conciliando os interesses de ambos.

A Qualidade de Vida no Trabalho busca integrar o trabalhador ao seu ambiente de
trabalho satisfatoriamente, a fim de que haja um equilibrio entre sua vida pessoal e
profissional - Ressalta-se que a presente dissertagdo procurou mostrar de que maneira a
empresa que investe em QVT atinge mais facilmente um elevado nivel de produtividade e

qualidade.

O modelo de Richard Walton (1974), entre os demais apresentados nesta dissertagio, € o
que melhor enfatiza questes elementares a realizagdo do trabalho, priorizando os fatores
higi€nicos, condig¢des fisicas, aspectos relacionados a seguranga e a remuneragio, sem
desconsiderar os demais elementos citados por outros estudiosos. Por esta razdo, foi este

o modelo escolhido como referencial tedrico para a elaboragio da pesquisa.

Walton (1974) afirma que através de um estudo de QVT ¢é possivel atender aos anseios e
as necessidades dos trabalhadores, incluindo varios aspectos, como participagio do
empregado nas decisdes que lhe sdo relacionadas, que tem como resultado a humanizagio

do trabalho, além de destacar a importancia da responsabilidade social das empresas.

A presente dissertagdao € uma contribui¢do para os estudos sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho e procura mostrar de que maneira o modelo de Walton (1974) pode ser utilizado
para investigar o grau de satisfagdo dos empregados de uma certa empresa do setor téxtil,
dado um conjunto de variaveis, caracterizadas através de perguntas diretas aos proprios

empregados.
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Dada a confiabilidade das respostas e os resultados, pode-se afirmar que o nivel de
Qualidade de Vida no Trabaiho na Empresa ABC ¢ razoavel, devido ao equilibrio entre as
dimensdes apresentadas por Waiton (1974), o que vem a resolver o problema de pesquisa

apresentado anteriormente, que era exatamente verificar o nivel de QVT na empresa.

Através da pesquisa de QVT aplicada a partir do modelo de Walton, foi possivel agrupar
quatro variaveis que interferem diretamente no aumento da produtividade. Essas variaveis
sd0 autonomia, motiva¢do, comprometimento e remuneragdo. Ressalta-se que a relagio
entre essas quatro variaveis e a produtividade permite ndo s6 generalizar os resultados
deste estudo de caso, como também estabelecer um modelo, adaptado do modelo de
Walton, que contribui para analise descritiva das interrelagdes entre QVT e produtividade.
Com base na pesquisa realizada na Empresa ABC, os trabalhadores mostram que as
varidveis que interferem na QVT deixam muito a desejar: a variavel autonomia ¢
classificada pelos entrevistados como limitada, pois a empresa ndo permite aos
empregados a participagdo nos métodos de trabalho por ela utilizados; a varidvel
motivacio é percebida de forma negativa pelos empregados, pois segundo eles falta
incentivo e reconhecimento por parte da empresa e supervisores, a varavel
comprometimento encontra-se muito prejudicada, devido a desmotivagio e a falta de
autonomia; e a variavel remuneracio, segundo os empregados, deixa a desejar € passa a
ser até mesmo injusta. Percebe-se que qualquer agdo da Empresa ABC no sentido de

melhorar essas variaveis resultara em uma importante fonte de ganho de produtividade.

Constatou-se, através da pesquisa, que a area de Recursos Humanos devera ser
reestruturada e deixar de atuar apenas como 6rgdo burocratico. Isto porque Recursos
Humanos deve atuar como 6rgédo de apoio, desenvolvimento e até mesmo social dentro da
organizagdo, enfim Recursos Humanos deve atuar como um 6rgdo pro-ativo dentro da

organizagdo, trabathar ao lado de todas as areas da empresa.
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Contudo, a postura da area de Recursos Humanos na Empresa ABC esta muito focalizada
apenas nos aspectos burocraticos da area, ou seja, folha de pagamento e registro, € os
aspectos ligados ao desenvolvimento, recrutamento e selegio sdo de responsabilidade de
uma assessora que comparece na empresa trés vezes na semana, o que € considerado
muito pouco, pois a area de desenvolvimento necessita de uma equipe que trabalhe
aspectos ligados ao desenvolvimento, capacitagio, motivagio, satisfagio e

comprometimento do empregado para com os objetivos da empresa

Com a nova diretoria, a Empresa ABC caminha para um processo de mudanga em
diversas areas, inclusive na area de Recursos Humanos. Por esse motivo é que esta
dissertagdo foi desenvolvida na Empresa e serviu de base para a elaboragdo e

implementa¢do de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

Para a Empresa ABC, o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho tem por objetivo
aumentar o nivel de satisfagio dos empregados, que, por consequéncia, acarretara no
aumento da motivagdio e da cnatividade. E como uma seqiiéncia logica ocorrera um
crescimento na produtividade e no padrio de qualidade dos produtos oferecidos pela
Empresa. Assim sendo, mais uma vez se demonstra a importancia deste estudo para a

Empresa ABC.

O trabalho aqui concluido, contudo, apresenta algumas limitagdes. Por exemplo, para uma
maior confiabilidade nos dados, o ideal seria que o instrumento de pesquisa fosse aplicado
em, no minimo, mais duas outras empresas do setor téxtil, o que poderia permitir uma

certa generalizagido dos resultados.

Outro fator limitante da dissertagdo foi a ndo-inclusdo do corpo de diretores da empresa
na pesquisa. Isto ocorreu porque os mesmos se negaram a responder o instrumento,
alegando que ndo era do interesse da organizagdo. Contudo, cabe ressaltar que qualquer
programa gerador de mudangas, principalmente de comportamento, necessita de vontade

politica da organizagio, ou seja, toda a¢do deve comegar pelo corpo dirigente.
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Esta atitude desmotivou os empregados da area administrativa para responder o
questionario e percebeu-se que, quando responderam, possuiam certa descrenga quanto

aos seus resultados.

Percebeu-se, também, que o numero de questionarios aplicados foi muito elevado, o que
dificultou a analise das questdes. Caso tivesse sido aplicado o instrumento atraves de
calculo amostral, a metodologia seria outra. Ter-se-iam feito entrevistas abordando todas
as dimensbes e a pesquisa teria apenas um cunho qualitativo, o que seria ideal para
estudos desta natureza. Deve-se registrar, no entanto, que houve uma solicitagdo da
Empresa ABC para que o instrumento fosse aplicado a todos os empregados da
organizac¢do. Para ndo ficar apenas com os dados quantitativos, buscou-se a compensagao
através de observagdo direta, além de entrevista informal, com alguns trabalhadores e com
a responsavel pela area de Recursos Humanos e pelo recolhimento dos questionarios

respondidos, que trouxe muitas contribui¢Ges a pesquisa.

Portanto, para a realizag¢do de futuros estudos na area de Qualidade de Vida no Trabaiho,
é de grande importancia que o instrumento de coleta de dados seja aplicado em uma
amostra que possua representantes de todas as areas e niveis hierarquicos da empresa,
bem como se envolvam, no minimo, trés empresas do mesmo setor para que os resultados

atinjam um maior grau de confiabilidade.

Verificou-se que estudos na area de QVT possuem uma maior pré-disposi¢do para a
utilizagdo do método qualitativo de pesquisa e, por este motivo, sugere-se que futuras

pesquisas déem preferéncia a esta metodologia.

Ao longo do desenvolvimento da pesquisa, surgiram alguns pontos merecedores de

estudos mais especificos, que ficam aqui registrados, como segue:
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Implementagio do programas de qualidade, desenvolvendo o conceito do cliente interno,
pois os trabalhadores ndo possuem a visdo do todo e percebem que seu trabalho esta
apenas dentro do limite fisico de sua sala, o que vem a prejudicar a empresa. Os
programas de qualidade possuem como uma de suas premissas mostrar aos trabalhadores
que estes estdo inseridos em um contexto que vai além da simples execugdo de suas

tarefas.

Desenvolvimento de equipes de trabalho, com o objetivo de levantar dificuldades e suas
solugdes, o que trara ao trabalhador novos desafios; ja a empresa, através de um programa

dessa natureza, conseguira detectar e resolver facilmente as dificuldades encontradas.

Estudo de clima organizacional, com o objetivo de verificar a existéncia ou ndo de

conflitos dentro da empresa.

Desenvolvimento de planejamento estratégico, cuja fungdo € estabelecer objetivos e metas

a serem atingidos pela empresa.

Estudos ergondmicos que visem sanar os problemas existentes na empresa, causados pelo
ruido excessivo do maquinario, ou até mesmo por esforgos repetitivos dos trabalhadores

no desenvolvimento de suas fungdes.

Estudos de mecanismos para melhoria do sistema de comunicagdo interna da empresa, que

se mostrou um ponto negativo e deficitario durante esta pesquisa.
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Questiondrio

Vocé foi indicado para participar de uma pesquisa sobre “Qualidade de Vida no
Trabalho”. Esta pesquisa faz parte da Dissertagio de Mestrado do Programa de Pés-Graduagao da
Engenharia de Produgdo da Universidade Federal de Santa Catarina. Por este motivo, solicitamos
que vocé responda a todas as questdes abaixo com sinceridade. Esclarecemos que nenhum
colaborador sera identificado em momento algum da pesquisa.

Desde ja agradecemos a sua disposigdo e colaboragdo. Muito obrigado!
1- Seu tempo de trabalho é o suficiente para a realizagdo de suas tarefas?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente [ONunca

2- Seu intervalo de almogo e lanche sio suficientes para a satisfagdo de suas necessidades e ndo
prejudica em nada seu trabalho?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes (ORaramente = [ONunca
3- Sua jornada de trabalho € cansativa ou estressante?
OSempre OQuase Sempre [As Vezes (ORaramente = [ONunca

4- Como vocé classifica as condi¢des ambientais de trabalho (iluminagdo, higiene, ventilagdo e
organizagdo) na Empresa?

OOtimas OBoas ORazoaveis ORuins OPéssimas

5- Em seu ambiente de trabalho (Empresa), o ruido, o calor, a poeira prejudicam sué saude?
OMuito OBastante OMais ou Menos OPouco - [Nada
6- Na Empresa todos utilizam as ferramentas e técnicas de prote¢do e seguranga?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente ONunca

7- A Empresa realiza exames médicos periodicos e de admissdo?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente [OONunca

8- E de seu conhecimento o processo completo de produgio da Empresa?

OSim ONaio OConhego em Parte

9- Vocé necessita receber autorizagdo superior para decidir o que fazer e como fazer o seu
trabalho?

OSempre OQuase Sempre [JAs Vezes (ORaramente OINunca



96
10- Vocé tem conhecimento necessario ou suficiente para decidir o que fazer e como fazer o seu
trabalho?
OMuito OBastante OMais ou Menos OPouco [OONada

11- E de sua responsabilidade o resultado, o bom desempenho e qualidade do trabatho que vocé
executa?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente [INunca

12- Vocé se considera uma pessoa importante para que a Empresa atinja seus objetivos?

OMuito OBastante OOMais ou Menos OPouco ONada
13- Seu trabalho é muito importante para vocé?

OMuito OBastante OMais ou Menos OPouco . ONada
14- A Empresa investe na sua capacitagdo através de treinamentos?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente [CONunca

15- O trabalho que vocé desenvolve permite a utilizagdo de seu conhecimento, experiéncia e
habilidades?

OSempre OQuase Sempre DAs Vezes ORaramente  ONunca

16- Vocé avalia os resultados e processos do trabalho que vocé desenvolveu?

OSempre OQuase Sempre [As Vezes [(ORaramente [ONunca

17- Os seus superiores apontam os erros cometidos por vocé de maneira clara e objetiva?
OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente [INunca

18- A Empresa reconhece e valoriza os seu acertos e os de seus colegas?

OSempre OQuase Sempre As Vezes ORaramente [Nunca

19- Dentro da Empresa vocé tem chances de promogéo?

OMuita OBastante OMais ou Menos OPouco ONada
20- A Empresa incentiva o empregado para continuar seus estudos?

Muito OBastante OMais ou Menos OPouco OONada
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21- A Empresa somente dennite funcionarios caso tenha motivos justos?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente  [Nunca

22- Existe discriminagdo (religido, raga, sexo) da Empresa junto aos seus empregados?

OMuita OBastante OMais ou Menos OPouco ONada
23- Como vocé considera seu relacionamento com os demais colegas?

OOtimo OBom ORazoavel ORuim OPéssimo

24-Como vocé considera o relacionamento existente entre os superiores e os demais empregados?
OOtimo OBom ORazoavel ORuim OPéssimo

25- Como vocé considera o espirito de comprometimento e colaboragdo na Empresa?

OOtimo OBom ORazoavel ORuim OPéssimo

26- A todos os empregados € dada a liberdade e abertura para a sugestdes de trabalho?
OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente  OONunca

27- Voce se sente a vontade para expressar sua opinido aos seus superiores?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente OONunca

28- As normas e rotinas da Empresa sdo bem divulgadas e sdo debatidas por todos?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente [Nunca

29- Todos os direitos trabalhistas sdo respeitados e cumpridos pela Empresa (férias, 13° salario,
carteira assinada, etc)?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente [Nunca

30- O seu trabalho influencia ou prejudica sua vida fammliar?

OMuito OBastante OMais ou Menos OPouco ONada
31- Fora de seu trabalho, vocé tem tempo disponivel para lazer e atividades sociais?

OSempre OOQuase Sempre OAs Vezes ORaramente [Nunca

32- Em seu tempo livre, vocé pratica atividades esportivas com regularidade?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente [ONunca
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33- Vocé tem orgulho de dizer onde trabalha?

OMuito OBastante OMais ou Menos OPouco ONada
34- A sua Empresa é reconhecida e possui prestigio tanto nacional como interacional?

OMuito OOBastante OMais ou Menos OPouco ONada
35- Como € a imagem de sua empresa junto a comunidade local?

OOtima OBoa ORazoavel ORuim OIPéssima

36- Para vocé faz diferencga trabalhar aqui ou em outra empresa?

OMuita OBastante COMais ou Menos OPouco ONada
37- Vocé se sente realizado com o trabalho que desenvolve?

OMuito OBastante OOMais ou Menos OPouco [ONada
38- Seu salario comparado com as fun¢des que desempenha é considerado justo por vocé?
OMuito OBastante OMais ou Menos OPouco ONada
39- Seu salario comparado ao das outras empresas do ramo € considerado justo por vocé?
OMuito OBastante OMais ou Menos OPouco ONada

40- Além do salario, vocé utiliza beneficios extras, como assisténcia médica, odontologica, creche,
alimentagao?

OSempre OQuase Sempre OAs Vezes ORaramente [Nunca
41- Existe diferenca salarial entre os empregados que ocupam a mesma fungao?

OMuita OBastante OMais ou Menos OPouca OONada
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TABELAS

QUESTAO 01 QUESTAO 02
Quase Sempre 86 27% | Quase Sempref 54 17%
As Vezes 60 19% As Vezes 70 22%
T Raramente 9 3% . Raramente 35 1%
Nunca 9 3% Nunca 66 21%
“Branco 3 1% Branco 2 1%
Total 315 100% Total 315 100%
QUESTAO 03 QUESTAO 04
As Vezes 148 47% | [ Razoaveis 128 41%
— Raramente 20 6% Ruins 49 16%
Nunca 14 4% [ Péssimas 30 10%
Branco 6 2% Branco 3 1%
Total 315 100% Total 315 100%
QUESTAO 05 QUESTAO 06
ao=—_ [-Absoluto [=Relativo-]
47 15%
Bastante 73 23% [Quase Sempre] 30%
Mais ou Menos 84 27% As Vezes 64 20%
Pouco 66 21%  Raramente 22 7%
Nada 42 13% Nunca 19 6%
Branco 3 1% Branco 4 1%
Total 315 100% " Total 315 100%
QUESTAO 07 QUESTAO 08
=ADsOII0:|=Relativo= Absoluto= | = Relativoz:
182 58% | 88 ~ 28%
[Quase Sempre 45 14% 103 33%
As Vezes 39 12% | Conheco Parte] 116 37%
T Raramente 29 9% "Branco 8 3%
Nunca 16 5% Total 315 100%
Branco 4 1%
“Total 315 100%
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QUESTAO 09
 Quase Sempre 28 9%
As Vezes 131 42%
. Raramente 62 20%
Nunca 24 8%
‘Branco 1 0%
“Total 315 100%

QUESTAO 11

[Quase Sempre 42 13%
As Vezes 17 5%
[ Raramente 3 1%
Nunca 3 1%
“Branco 3 1%
" Total 315 100%
QUESTAO 13
==0pgao- |- Absolutos] = Relativo:.
Muito 195 62%
T Bastante 73 23%
Mais ou Menos 30 10%
“Pouco 8 3%
Nada 4 1%
Branco 5 2%
" Total 315 100%
QUESTAO 15
Jpgac= =] =Absoluto:] =Relativo:
"Sempre 183 58%
"Quase Sempre 52 17%
As Vezes 40 13%
— Raramente 12 4%
Nunca 18 6%
“Branco 10 3%
Total 315 100%

QUESTAO 10

[ Bastante 124 39%
Mais ou Menos{ 76 24%
“Pouco 10 3%
Nada 5 2%
"Branco 2 1%
Total 315 100%

QUESTAO 12

 Bastante 83 26%
Mais ou Menos] 52 17%
Pouco 13 4%
Nada 3 1%
Branco 3 1%

Total 315 100%

QUESTAO 14

[Quase Sempre}
As Vezes 68 22%
[ Raramente 47 15%
Nunca 91 29%
Branco 9 3%
Total 315 100%
QUESTAO 16
=Absoluto=
170
[Quase Sempre| 58
As Vezes 53
" Raramente 16
Nunca 13
Branco 5
Total 315
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QUESTAO 17

Sempre 140 44%
"Quase Sempre | 56 18%
As Vezes 76 24%
"~ Raramente 22 7%
Nunca 15 5%
Branco 6 2%

" Total 315 100%

QUESTAO 19

= Gpea

Muita 17
Bastante 32
Mais ou Menos 61 19%
"Pouca 102 32% |
Nada 97 31%
Branco 6 2%
Total 315 100%
QUESTAO 21
As Vezes 89 28%
[~ Raramente 28 9%
Nunca 19 6%
Branco — 5 2%
Total 315 100%
QUESTAO 23
ZAbsolUto=] : Relativo=
127 40%
Bom 142 45%
Razoavel 38 12%
"Ruim 3 1%
Péssimo 3 1%
Branco 2 1%
Total 315 100%

QUESTAO 18
[Quase Sempre] 46 15%
As Vezes 67 21%
— Raramente 76 24%
Nunca 81 26%
Branco 10 3%
Total 315 100%
QUESTAO 20
[T Bastante 37 12%
Mais ou Menos] 66 21%
Pouco 41 13%
Nada 112 36%
Branco 1 3%
Total 315 100%
QUESTAO 22
[~ Bastante 5 2%
Mais ou Menos] 27 9%
Pouca 28 9%
Nada 243 77%
Branco 4 1%
Total 315 100%
QUESTAO 24
= =0pgac===12-Absoluto=|=:Re
Otimo | 24
Bom 95
[ Razoavel 137
Ruim 25
| Péssimo 31
Branco 3
Total 315
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QUESTAO 25
[T Razoavel 134 43%
Ruim 35 11%
P&ssimo 18 6%
Branco 6 2%
“Total 315 100%
QUESTAO 27
"Quase Sempre 51 16%
As Vezes 72 23%
— Raramente 40 13%
Nunca 87 28%
Branco 5 2%
Total 315 100%
QUESTAO 29
-Opgat= -[Absolutos]=Relativoz]
Sempre 223 71%
"Quase Sempre 52 17%
As Vezes 15 5%
"~ Raramente 9 3%
Nunca 11 3%
Branco 5 2%
Total 315 100%
QUESTAO 31
& -.0peao==|zAbsolulo=] =Relativo=
Sempre 81 26%
"Quase Sempre 51 16%
As Vezes 91 29%
Raramente 57 18% _
Nunca 33 10%
Branco 2 1%
Total 315 100%

Anexo2

QUESTAO 26

Quase Semprej 48 15%
As Vezes 87 26%
 Raramente 60 19%
Nunca 85 27%
Branco 3 1%
Total 315 100%
QUESTAO 28
Quase Sempre] 42 13%
As Vezes 76 24%
" Raramente 68 ~22%
Nunca 80 25%
Branco 5 2%
Total 315 100%
QUESTAO 30
[ Bastante 14 4%
Mais ou Menos| 52 17%
Pouco 57 18%
Nada 177 56%
Branco 3 1%
Total 315 100%
QUESTAO 32
==Absoluto={2-Relativo=:
26 . 8%
Quase Sempre] 32 10%
As Vezes 55 17%
Raramente 75 24%
Nunca 122 39%
Branco 5 2%
" Total 315 100%
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QUESTAO 33 QUESTAO 34
Bastante 71 23% — Bastante 99 31%
Mais ou Menos 82 26% Mais ou Menosj] 77 24%
Pouco 34 11% "Pouco 24 8%
Nada 27 9% Nada 7 2%
Branco 4 1% — Branco 6 2%
Total 315 100% Total 315 100%
QUESTAO 35 QUESTAO 36
. Otimo 57 18%
Bom 161 51% |  Bastante 44 . 14%
Razoavel 78 | 25% | Mais ou Menos} 92 29%
Ruim 8 3% Pouca 30 10%
"Péssimo 5 2% Nada 66 21%
Branco 6 2% Branco 6 2%
Total 315 100% Total 315 100%
QUESTAO 37 QUESTAQ 38
= Opcao= | AbSOI0 =] Relativo=]
Muito T 8 3%
— Bastante 20 6%
Mais ou Menos 90 29% Mais ou Menos{ 102 32%
Pouco 40 13% Pouco 87 28%
Nada 29 9% Nada 92 29%
Branco 5 2% " Branco 6 2%
" Total 315 100% Total 315 100%
QUESTAO 39 QUESTAO 40
16 5% [ Sempre
Bastante 31 10% [Quase Sempre}
Mais ou Menos 113 36% As Vezes 74 23%
Pouco 63 20% " Raramente 48 15%
Nada 76 24% | “Nunca 36 11%
Branco 16 5% ' Branco 5 2%
Total 315 100% Total 315 100%
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QUESTAO 41
Bastante 59 19%
Mais ou Menos 64 20%
Pouca 42 13%
Nada 66 21%
Branco "7 2%
Total 315 100%
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ANEXO 3: Graficos
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