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RESUMO

MONTANHA, Pricila. Qualidade de vida no trabalho em uma Industria de Sacolas
Ecologicas. 2015. 83 fl. Estagio Supervisionado (Curso de Administracdo). UPF, 2015.

O presente trabalho tem como objetivo estudar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), e 0s
principais fatores determinantes para se ter qualidade de vida no trabalho, avaliando assim, a
percepcao dos gestores e empregados. Trata-se de um estudo realizado numa Industria de
Sacolas Ecologicas. Quanto ao procedimento metodoldgico, trata-se de uma pesquisa
descritiva, aplicada com os 7 empregados e 0s 2 gestores, que responderam ao questionario
aplicado, adaptado ao modelo de Richard Walton, sobre os oito critérios de QVT, sendo eles:
compensacao justa e adequada, ambiente e condicdes de trabalho, uso e desenvolvimento da
capacidade humana, oportunidade de crescimento e seguranga, integracdo social na
organizacdo, constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e relevancia social do
trabalho. Apresentou-se, assim, um censo. ApoOs a coleta dos dados, os mesmos foram
tabulados e aplicados em tabelas, para melhor interpretacdo e visualizacdo dos resultados. De
um modo geral, o grau de QVT foi avaliado como satisfatorio, porém ainda possui algumas
deficiéncias que precisam ser melhoradas, para que possa aumentar o nivel de QVT da
empresa, tais como: salario recebido pelos empregados, aumentar o nimero de intervalo entre
a jornada de trabalho, implantar as sugestbes feitas pelos empregados, incentivar os
empregados a continuar os estudos.

Palavra- chave: Gestao de Pessoas. Qualidade de Vida no Trabalho.
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1 INTRODUCAO

Diversos sdo os fatores que incidem na performance do empregado, um deles
consiste na preocupacdo e na pratica dos gestores em atender as necessidades individuais de
seu empregado, a fim de manter o equilibrio tanto interno quanto externo no que tange a
satisfacdo e motivacdo de seus empregados.

H&, por dbvio, neste contexto de globalizacdo um imperativo ambiental, ou seja, na
maioria das vezes a organizacdo apenas reage aos acontecimentos do mercado, dessa forma o
sucesso ou fracasso das organizacGes comega com seus empregados satisfeitos e motivados,
neste sentido a qualidade de vida no trabalho é um tema muito importante e que interessa
muito, tanto os gestores de uma organizacdo bem como todos os empregados. Um empregado
que trabalha em boas condigdes tende a aumentar muito a sua produtividade,
consequentemente aumentando a lucratividade da organizacdo. Entender como esta o
ambiente em que seu empregado esta inserido € essencial, pois a partir dai a empresa podera
tomar as atitudes necessarias ao bom andamento das atividades dentro da organizacéo.

Segundo Limongi-Franca (2007, p.167, 168) a qualidade de vida no trabalho- QVT
pode ser avaliada de forma diferente, dependendo assim da percepgéo de cada um sobre o
assunto. No entendimento das pessoas, a qualidade de vida no trabalho tem muito a ver com a
sensacdo de bem estar. As pessoas buscam também atender as suas necessidades individuais,
sociais, econdmicos e expectativa de vida. No trabalho, a qualidade de vida pode ser avaliada,
como um ambiente bom para se trabalhar, tendo boas condicdes fisicas, procurando também
manter bons padrbes de relacionamento. Do ponto de vista da pessoa, qualidade de vida no
trabalho € sindnimo de valorizagdo da organizacdo, com seus colaboradores, esperando
sempre o reconhecimento.

A partir de tal definicdo pode-se afirmar que a qualidade de vida no trabalho é

caracterizada por um conjunto de requisitos essenciais para 0 bom andamento e
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funcionamento da organizacdo, sendo assim, um empregado motivado e em boas condicdes
de trabalho tende a produzir muito mais, fazendo com que a organizacdo se torne cada vez
mais competitiva.

As pessoas sdo 0s atores das organizagOes. Sao as pessoas que tomam as decisdes em
nome das organizagOes. Sa0 agentes econdmicos que tem como objetivo maximizar sua
satisfagcdo. Portanto, todas as atividades econdmicas e administrativas sdo conduzidas pelas
pessoas, procurando satisfazer suas necessidades, seus desejos e até mesmo seus caprichos
(LACOMBE, 2008, p. 17).

Diante de tal afirmacdo é perceptivel a forma como o empregado é importante para
toda a organizacédo, sendo assim, empregados motivados, em um bom ambiente de trabalho,
em condigdes fisicas, psicoldgicas e sociais adequadas, irdo trazer para a organizacao todo seu
empenho e dedicacdo, bem como todas as suas experiéncias profissionais ja vividas, buscando
também a inovacao que é muito importante para que a organizacao alcance todos os objetivos

almejados.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO ASSUNTO

O presente trabalho busca estudar a qualidade de vida no trabalho dos empregados da
Industria de Sacolas Ecoldgicas. A empresa estd no mercado h& onze anos, e conta com sete
empregados e dois gestores. Em pequenos grupos, as relacfes interpessoais tendem a ser mais
fortes e, por isso, eventuais insatisfacdes se propagam de forma muito rapida para todo o
grupo funcional. Neste sentido, manter bons niveis de qualidade de vida no trabalho € uma
das preocupacdes dos gestores, que consideram a manutencdo de um bom ambiente de
trabalho como algo essencial para manter elevados os niveis de integracdo e motivacdo da
equipe.

Para 0 bom desenvolvimento da organizacdo € essencial que seus empregados
estejam satisfeitos e motivados com o ambiente em que estdo inseridos, pois além de passar
uma boa parte do dia ali, os niveis de produtividade de empregados motivados tendem a
serem maiores.

Gil (2001, p. 44) afirma que:
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Para que as empresas tornem-se competitivas, € necessario que Seus recursos
humanos apresentem elevados niveis de produtividade. Tanto é que quando se fala
da vantagem competitiva das nagBes, costuma-se apresentar os indices de
produtividade de sua mao-de-obra. Essa produtividade de sua mdao-de-obra. Essa
produtividade por sua vez, depende de dois fatores: capacitacdo e motivagao.

O estudo ird contribuir para toda a organizagdo bem como para todos 0s seus
empregados, pois ird detectar quais sdo as reais necessidades e desejos, mostrando também
possiveis falhas no processo de qualidade de vida, buscando assim melhorar o clima
organizacional.

Pode-se afirmar que o meio que envolve a QVT é amplo, caracterizada essa por
fatores que podem prejudicar os empregados, tendo assim reflexo direto na organizagéo.
Dessa forma, faz-se necesséario aprofundar um pouco mais o estudo, buscando entender como
€ 0 ambiente de trabalho, como sdo as relagBes interpessoais, se a jornada é adequada aos
empregados, se ha necessidade do uso de equipamento de protecdo individual e se as leis e
normas trabalhistas séo respeitadas pela organizacéo.

As préticas inadequadas no ambiente de trabalho podem gerar grandes riscos para a
salde fisica e mental dos empregados, levando assim a organizacdo ao fracasso. Portanto o0s
gestores irdo buscar novas formas de gestdo de pessoas, com o objetivo de atender e satisfazer
a todos os seus empregados, que séo pec¢as importantes para 0 bom andamento e crescimento
da organizacéo.

Assim o trabalho em estudo busca saber: quais os niveis de qualidade de vida no
trabalho na Industria de Sacolas Ecoldgicas?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar quais os niveis de qualidade de vida no trabalho na Industria de Sacolas

Ecoldgicas.
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1.2.2 Objetivos Especificos

- Identificar os fatores considerados determinantes para se ter qualidade de vida no
trabalho.

- Mensurar os dados obtidos referentes a qualidade de vida no trabalho.

- Analisar os dados levantados, buscando saber quais os pontos considerados mais
importantes para a obtencao da qualidade de vida no trabalho.

- Desenvolver um conjunto de recomendagdes para otimizar a qualidade de vida no

trabalho na Industria de Sacolas Ecoldgicas.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A seguir serdo citados alguns conceitos importantes na area de Gestéo de Pessoas, na
percepcao de diferentes autores. Neste capitulo serdo apresentadas as origens, conceitos e
evolucdes da Gestdo de Pessoas, bem como as origens, evolugdes e modelos da qualidade de

vida no trabalho.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Por se tratar de uma area que influencia em todos os outros setores da organizacéo, a
Gestéo de Pessoas merece ser estudada a fundo, com o intuito de conhecer e entender todos 0s
empregados, que sao o alicerce para o sucesso de qualquer organizacao.

Para Gil (2001, p. 17) “Gestao de Pessoas ¢ a fungdo gerencial que visa a cooperacao
das pessoas que atuam nas organizagOes para o0 alcance dos objetivos tanto organizacionais
quanto individuais”.

Segundo Chiavenato (2014, p. 11):

As pessoas constituem o principal ativo da organizagao. Dai, a necessidade de tornar
as organizagdes mais conscientes e atentas para seus funcionarios . As organizagdes
bem-sucedidas estao percebendo que somente podem crescer, prosperar e manter sua
continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos
0S parceiros, principalmente o investimento dos funcionarios . E quando uma
organizacdo estd realmente voltada para as pessoas, sua filosofia global e sua cultura
organizacional passam a refletir essa crenca.

Ao afirmar isso Chiavenato (2014) nos mostra 0 quéo as pessoas sao importantes para

0 sucesso da organizacdo, principalmente aquelas voltadas diretamente para o interior das
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empresas, pessoas estas que quando motivadas, trabalhando em um clima organizacional
agradavel e recebendo o reconhecimento por seus servigos prestados irdo dar o seu melhor,
fazendo com que a organizacdo também alcance os objetivos almejados.

Segundo Vergara (2014, p. 9) a Gestdo de Pessoas ¢ um tema de suma importancia.
Primeiro, porque € no interior das empresas que passamos a maior parte de nossas vidas
Segundo, porque as empresas podem ser tudo , mas nada serdo se nao houver em pessoas a
definir-lhes a visao e o prop 0sito, a escolher estruturas ¢ estratégias , a realizar esforgos de
marketing, a administrar recursos financeiros , a estabelecer metas de produg¢ao , a definir

precos e tantas outras decisdes e acoes.

2.1.1 Origens, Conceitos e Evolucdes

O processo de recursos humanos vem de aproximadamente dois séculos. Com a vinda
da Corte Portuguesa para o Brasil, iniciou-se os primeiros sistemas de producdo. Foi nessa
época também, que surgiram os primeiros indicios de escraviddo. Posteriormente comegam as
guerras e a necessidade de preparar rapidamente as forcas militares, marco na histéria das
relacdes de trabalho. Nos anos 40 os americanos introduzem o Sistema de Treinamento e
Supervisao de Pessoal (SENAI) 6rgdo preparador de méao-de-obra para a industria brasileira,
ainda foi criado o Servico Social das Industrias (SESI) e Instituto relacionado as praticas de
relacBes do trabalho (Idort) composto por engenheiros americanos. Porém, ao longo de todos
esses anos a gestdo de pessoas foi pouco estudada (LIMONGI FRANCA, 2007 p. 8).

Pode-se perceber que em todo esse tempo, a preocupacdo maior dos autores de todos
0s processos citados acima era em si com a producdo, ndo dando a devida importancia as
pessoas que executavam esses processos.

Para Araujo e Garcia (2010, p. 2) “no século XX a administragdo de pessoal , como
ficou conhecida ap6s 1930, tinha como fungdes bésicas o recrutamento e a sele¢ao de pessoas,

que eram desenvolvidas quase que a0 mesmo tempo”.
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Esjratégica

1985 a atual |

Administrativa

1965 a 1985

Tecnicista

1950 a 1965

Legal

1930 a 1950

Contabil

Antes 1930

Figura 1- Fases evolutivas da Gestéo de Pessoal
Fonte: Marras (2011, p. 11).

Na fase contabil os trabalhadores eram vistos sob o enfoque contabil, comprava-se
mao-de-obra e, portanto, as entradas e saidas dessa compra deveriam ser registradas
contabilmente (MARRAS, 2011).

A fase legal foi caracterizada por uma nova funcéo a de chefe de pessoal, que antes
ndo existia, este novo cargo foi criado para acompanhar as recém-criadas leis trabalhistas
(MARRAS, 2011).

A fase tecnicista marcou uma nova era no Brasil, nesta fase foi implementada a
industria automobilistica, 0 RH passou a treinar, recrutar e selecionar pessoas, bem como
fatores como cargos e salarios, entre outros beneficios (MARRAS, 2011).

Na fase administrativa ou sindicalista o antes gerente de relagdes industriais passou a
ser chamado de gerente de recursos humanos, objetivando que se passasse de uma base
burocrética para humanista (MARRAS, 2011).

E por fim, a fase estratégica foi marcada pela introducéo de planejamento estratégico,
nessa fase houve a preocupagdo ndo mais s6 com o presente, mas com o futuro das
organizagdes (MARRAS, 2011).
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Para Gil (2001, p. 17) “gestdo de pessoas ¢ a fungdo gerencial que visa a cooperagao
das pessoas que atuam na organizacdo para o alcance dos objetivos tanto organizacionais
quanto individuais”.

Segundo Chiavenato (1999, p. 06) a gestdo de pessoas € uma area sensivel a
mentalidade que predomina nas organizacGes. Ela é contingencial e situacional, pois depende
de alguns aspectos, como a cultura que existe em cada organizagéo, a estrutura organizacional

adotada, as caracteristicas do contexto ambiental, entre outros.

2.2. PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

Por se tratar de um dos elementos mais importantes da organizagdo, as pessoas sSao
consideradas pecas chaves para se obter sucesso, pois sdo através de seu conhecimento,
esforco, dedicacdo e empenho, faz com que a organizacdo tenha um diferencial competitivo
em relagdo aos seus concorrentes.

A seguir, veremos 0s processos de gestdo de pessoas, na percepgdo de diferentes

autores.

2.2.1 Processo de atracao e selecdo de pessoas

Para Spector (2010, p. 201) o ndmero de trabalhadores na linha da producéo diminui,
gradativamente, na mesma intensidade em que se aumenta a necessidade por técnicos. Essa é
uma tendéncia comum nas induastrias. A selecdo poderia substituir os operarios da linha de
montagem por técnicos, mas o treinamento transformaria os operarios em técnicos.

A competitividade no mercado global leva as organizagdes a utilizarem a selecdo
como uma estratégia, buscando assim atrair individuos que almejem ndo s6 0 sucesso
profissional, mas também assumam a responsabilidade de promover a lucratividade e a
rentabilidade da organizacdo (GALPERIN; FERRAS e SOBOLL, 2015).

Para Chiavenato apud Aradjo e Garcia (2010, p. 11) a palavra chave desta definicéo é

identificacdo, pois recrutar ndo pode ser entendido como sinénimo de atrair pessoas, pelo
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contrario, a funcdo do recrutamento é suprir as necessidades existentes na organizacao, ou

seja, abastecer adequadamente o processo de selecéo.

2.2.2 Processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas

Segundo Spector (2010, p. 201) o treinamento tem a vantagem de ser menos intenso
aos atuais colaboradores além de trazer beneficios considerveis, ja que aprendem uma
habilidade nova e mais adequada ao mercado. O treinamento também é necessario quando a
oferta de pessoas com as habilidades necessarias no mercado ndo € satisfatoria, situacdo esta
que tem se tornando cada vez mais comum. Essa situacdo implicou uma mudanca no
momento da contratacdo, passando de uma abordagem pura de sele¢do de recursos humanos
para uma abordagem de treinamento e desenvolvimento de pessoal.

Milkovich e Boudreau (2000, p. 31) argumentam, que:

O desenvolvimento das pessoas e as atividades de treinamento estdo entre as
atribuicbes mais comuns e mais caras da administracdo de RH. Tais atividades tém
por finalidade ensinar novas habilidades, melhorar as j& existentes, afetando as
atitudes dos empregados. Por exemplo, pessoas recém-contratadas normalmente
passam por uma sessdo de orientacdo logo apods entrarem para a organizagdo. A
orientacdo faz com que elas se sintam parte do grupo. As atividades de
desenvolvimento sdo um meio poderoso para aumentar a eficiéncia e a justica
interna da organizacéo, especialmente quando integradas a outras atividades de RH.

Faria e Leal apud Galperin; Ferras e Soboll (2015), comentam que a partir da década
de 1930, o treinamento passou a ser caracterizado como uma atividade administrativa e ndo
mais como uma atividade de producéo, tendo como foco o perfil dos trabalhadores. Apds
1950, os programas de treinamento, passam a valorizar aspectos como motivacao,

expectativas e valores relacionados ao desempenho do individuo.

2.2.3 Processo de Avaliacao de Desempenho de Pessoas

Segundo Spector (2010, p. 111) a avaliacdo do desempenho € um processo composto

de duas etapas, onde a primeira € a definicdo do que significa bom desempenho, seguida pela
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implementacdo de um procedimento para avaliar os funcionarios, determinando quanto eles
satisfazem tais critérios.

Para Milkovich e Boudreau (2000, p. 98) “a avaliagdo de desempenho procura
fornecer aos empregados informacBes sobre sua propria atuacdo, de forma que possam
aperfeicoa-la sem diminuir sua independéncia e motivagao para fazer um bom trabalho”.

Para Marras (2011, p. 165) “avaliagdo de desempenho (AD) é um instrumento
gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou

por um grupo, em periodo e area especificos (conhecimento, metas, habilidades, etc)”.

2.2.4 Processo de Remuneracao

Remunerar € responsabilidade de um dos subsistemas mais importantes da
administracdo de recursos humanos. O setor de remuneragdo, também é conhecido como setor
de cargos salarios (MARRAS, 2011, p. 77).

No entendimento de Chiavenato (2014, p. 239):

Ninguém trabalha de graca. E ninguém investe esforgo, dedicacdo, vibracéo e
competéncias sem esperar um retorno adequado desse investimento. AS pessoas
trabalham nas organizac¢@es em funcgéo de certas expectativas e resultados. Elas estéo
dispostas a se dedicar ao trabalho e as metas e objetivos da organizacdo desde que
isso lhes traga algum retorno significativo.

Para Milkovich e Boudreau (2006, p. 381) “a remuneracao inclui o retorno financeiro
e 0s servicos e beneficios tangiveis que os empregados recebem como parte de pagamento em

uma relagdo de trabalho”.

2.2.5 Processo de Saude e Seguranca no trabalho

Para Marras (2011, p. 200) a seguranca no trabalho, também conhecida por seguranca
industrial tem como preocupacdo fundamental a prevencdo de acidentes, buscando
conscientizar o trabalhador a proteger a sua prépria vida e a dos companheiros. Portanto é um

programa educativo, de constancia e de fixacao de valores do que um programa técnico.
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A saude do trabalho atua em trés diferentes areas, que sdo elas: medicina preventiva —
que tem por objetivo a prevencdo e o controle de doencas que por diversas vezes
impossibilitam os trabalhadores de exercer suas atividades. A prevencao sanitaria — tem por
objetivo a vigilancia sanitaria, do ambiente, a fim de ndo representar risco a vida, assegurando
condi¢cdes ambientais adequadas aos integrantes da organizacdo. Medicina ocupacional —
objetiva adaptar as pessoas da organizacdo a sua funcdo, prevenindo-as contra riscos de
agentes prejudiciais a saude (ARAUJO e GARCIA, 2010, p. 176).

Segundo Spector (2010, p. 413) as condicdes fisicas do trabalho tendem a ter efeitos
fisicos direto nas pessoas. Algumas vezes, esses efeitos sdo imediatos, mas geralmente
ocorrem ap6s um longo periodo de tempo. Quando uma doenca leva muito tempo para se
desenvolver, pode ser dificil determinar o0 que a provocou. Muitas vezes é possivel dar passos
para evitar ou minimizar a exposicdo a essas condicdes por meio de adocdo de procedimento

de seguranca.

2.2.6 Processo de Relagdes Trabalhistas

Segundo Milkovich e Boudreau (2006, p. 456) “Relacdes Trabalhistas referem-se ao
relacionamento continuo entre um grupo definido de empregados (representado por uma
associac¢do ou sindicato) e um empregador”.

Para (Araljo e Garcia, 2010, p. 331) relagdes trabalhistas constitui um sistema. que
sera influenciado pelos interesses do grupo dominante, mesmo se as regras, algumas vezes
impostas pelos interesses do grupo dominante pretendam, em parte, permitir a busca de maior
equalizagéo entre 0s grupos.

Para Marras (2011, p. 228) o processo trabalhista tem inicio a partir de uma
insatisfacdo do empregado (ou ex-empregado). Ele contrata um advogado para representa-lo
numa reclamatéria (documento que indica as razdes pelas quais ele entende que teve seus

direitos feridos pela empresa) na Justica do Trabalho.
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2.2.7 Processo de Monitoramento de pessoas

Monitorar significa seguir, acompanhar, orientar e manter o comportamento das
pessoas dentro de determinados limites de variacdo. Preferimos a palavra monitorar em vez de
controlar, a fim de evitar o significado de fiscalizacdo externa e de subordinacdo, estreita a
regras e regulamentos impostos (CHIAVENATO, 2005, p. 458).

O monitoramento do comprometimento dos funcionarios nao precisa ser complicado.
A empresa de consultoria Accenture utiliza um método de trés etapas conhecido como “falar,
ficar e lutar”. Primeiro ¢ avaliado o qudo positivo o funcionario fala sobre a empresa e a
recomenda aos outros. Em segundo lugar, olha quem fica na empresa, e por qué. Em terceiro
lugar, observa o “lutar”. Por exemplo, até onde os empregados podem ir, além de apenas
cumprir com as tarefas (DESSLER, 2015, p. 234).

Para Romero; Silva e Kops (2013, p. 88) “monitorar nada mais € do que a gestdo
integrada e informatizada de todos os sistemas que fornecem 0 apoio necessario a tomada de

decisdes por parte dos gestores de pessoas”.

2.3 LIDERANCA

Para Vecchio (2009, p. 146) “lideranca pode ser definida como um processo pelo qual
uma pessoa tenta levar os membros de uma organizacgéo a fazer algo que deseja”.

Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 359) argumentam que:

Definimos lideranga como a capacidade de influenciar um conjunto de pessoas para
alcancar metas e objetivos. A origem dessa influéncia pode ser formal, como a que é
conferida por um cargo de direcdo em uma organizacdo. No entanto, nem todos 0s
lideres sdo administradores, nem todos os administradores sao lideres.

Segundo Vergara (2014, p. 74) nem todo o chefe ¢ lider, e nem todo o lider € chefe.
Ha pessoas que, mesmo ocupando cargos de chefia, ndo exercem lideranca. O maximo que
conseguem é se fazer obedecer por coacdo, ou por interesse particular das pessoas a que

chefiam.
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Vergara (2014) destaca ainda que: “dificilmente, missdo, visdo, € objetivos seriam
alcancados sem que houvesse lideranga, uma vez que as empresas, como qualquer

coletividade, sdo movidas por movimento contrario de cooperacgdo e de conflito”.

2.4 MOTIVACAO

Para Marras (2011, p. 25) “a motivagdo humana ¢ um tema que vem polarizando as
atencOes dos cientistas e estudiosos desde o inicio do século XX, quando oficialmente se tem
noticias das primeiras pesquisas e estudos cientificos nessa area”.

Segundo Chiavenato (2009, p. 51):

O ciclo motivacional comega com o surgimento de uma necessidade. A necessidade
é uma forca dinamica e persistente que provoca comportamento. Toda vez que surge
uma necessidade, esta rompe o estado de equilibrio do organismo, causando um
estado de tensdo, insatisfacdo, desconforto e desequilibrio. Esse estado leva o
individuo a um comportamento, ou acdo, capaz de descarregar a tensdo ou de livra-
lo do desconforto e do desequilibrio.

A motivacdo pode ser definida como o esfor¢co de cada individuo para alcancar
qualquer objetivo. Ha, portanto, trés elementos que podemos usar em nossa definicao:
intensidade, direcdo e persisténcia. Intensidade pode ser compreendida como quanto esforco a
pessoa depende, porém nao € capaz de levar a resultados favoraveis de desempenho, a menos
que seja direcionada a uma direcdo que favoreca a organizagdo. Persisténcia é quanto uma
pessoa consegue manter seus esforcos, sendo assim, os individuos motivados se mantém na
realizacéo da tarefa até que seus objetivos sejam alcancados (ROBBINS; JUDGE e SOBRAL,
2010, p. 197).

A competitividade no mercado estd cada vez maior, pensando assim, as empresas
buscam motivar cada vez mais seus colaboradores, pois empregados motivados tendem a
proporcionar melhores resultados para a empresa, sendo assim motivacdo pode ser definida
como o principal combustivel para a empresa (GIL, 2001).

A explicacdo do comportamento organizacional fundamenta -se no comportamento
individual das pessoas . E necessério conhecer as necessidades humanas para compreender o
comportamento humano e utilizar a motivacdo como poderoso meio para melhorar a
qualidade de vida nas organizagfes (CHIAVENATO, 2010, p. 117).
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2.4.1 Piramide de Maslow

De acordo com Marras (2011, p. 26), Abraham H. Maslow foi professor de psicologia,
com o livro Motivation and personality e tornou-se conhecido pela sua teoria de
hierarquizacéo das necessidades humanas.

Para Vecchio (2009, p. 75) as necessidades podem ser classificadas no @mbito de uma
hierarquia, sendo as de posicdo inferior, denominadas de ordem de sobrevivéncia ou
necessidades primarias, precisam ser satisfeitas para assegurar a propria existéncia e
seguranca do individuo. As necessidades de crescimento ou secundarias relacionam-se ao
desenvolvimento pessoal e a realizagdo do potencial de cada um.

A existéncia da hierarquia nas necessidades humanas como premissa basica da teoria
de Maslow explica que: os individuos possuem necessidades distintas de acordo com uma
série de variaveis intrinsecas e/ ou extrinsecas, e somente passam a buscar a satisfagdo de uma
necessidade de nivel superior, imediatamente quando a inferior ja estiver satisfeita de modo
pleno (MARRAS, 2011, p. 26).

Meces
sidades
Auto
Realizag¢ao

>-< MNecessidades
Mecessidades Secundanas
de Estima

MNecessidades Sociais

VAN

Mecessidades de Seguranga .
Mecessidades

. Primarias

Mecessidades Fisiologicas

-

Figura 2- Hierarquia das Necessidades Humanas Segundo Maslow
Fonte: Chiavenato (2011, p. 309).
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Segundo Chiavenato (2004, p. 66- 67):

- Necessidades fisioldgicas: constitui o nivel mais baixo das necessidades humanas,
englobam as sdo necessidades inatas, como de alimentacdo, sono e repouso, abrigo ou de
desejo sexual (reproducéo da espécie).

- Necessidades de seguranca: corresponde ao segundo nivel das necessidades
humanas. Protecdo de qualquer perigo real ou imaginario, fisico ou abstrato, surge no
comportamento humano quando as necessidades fisiologicas estdo relativamente satisfeitas.

- Necessidades sociais: estdo relacionadas com a vida associativa do individuo com
outras pessoas. Fazem parte as necessidades de associacdo, aceitacdo por parte dos colegas,
troca de amizade afeto e amor.

- Necessidades de estima: correspondem aquelas de como a pessoa se Vvé e se avalia,
ou seja, auto-avaliacdo e auto-estima envolvendo a autoconfianga, status, reconhecimento
social.

- Necessidade de auto-realizacéo: sdo as aquelas mais elevadas, que levam as pessoas

a tentar realizar seu préprio potencial e se desenvolver continuamente ao longo de toda a vida.

2.4.2 Teoria X e Teoria Y

Segundo Gil (2001, p. 2006):

A maneira de pensar dos gerentes influéncia significativamente o comportamento
das pessoas com quem convivem. Por isso, convém que eles conhegam suas
caracteristicas pessoais, especialmente suas ambicOes profissionais, antes de tentar
motivar 0s outros.

Douglas McGregor prop6s duas visdes diferentes do ser humano. Uma negativa,
chamada X e outra positiva chamada Y, apds observar a maneira como 0s gestores tratavam
seus funcionarios, McGregor conclui que a visdo de acordo com as teorias baseia-se em certos
conjuntos de premissas e que tendem a moldar o proprio comportamento em relacdo aos
funcionarios (ROBBINS; JUDGE e SOBRAL, 2010, p. 198).

No entendimento de Lacombe (2008, p.110):
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A teoria X, segundo McGregor, é praticada pelos administradores que ndo acreditam
nas pessoas e impdem forte dependéncia dos subordinados em relagdo as chefias .
Ela pressupde que o ser humano tem aversao ao trabalho e , portanto, a maioria das
pessoas precisa ser coagida, controlada, dirigida, ameagada de puni¢ao e premiada

materialmente para se esforcar e produzir de forma eficiente e eficaz.

A teoria Y tem uma visao oposta . pressupbe que o ser humano aceita
responsabilidades e pode considerar o trabalho da mesma forma que um jogo. Para
produzir de forma eficiente e eficaz , as pessoas devem ser motivadas em fungao das

suas necessidades especificas , que podem incluir o relacionamento no trabalho , a
perspectiva de valorizagao profissional e pessoal e o desafio de um pro jeto
profissional interessante.

Segundo Marras (2011, p. 27), McGregor denomina duas teorias X e Y, essas teorias
mostram duas formas distintas de “ser” do trabalhador, ou duas formas de “ver” o trabalhador.
Tal teoria tem o0 objetivo de reforcar e instrumentalizar ainda mais a maneira de ver as pessoas
na sociedade industrial: ndo somente como membros de um grupo, mas, principalmente, como
individuo.

O quadro a seguir mostra como a teoria X tem uma visdo diferenciada em relagdo a

teoria Y.
TEORIA X TEORIAY
* A pessoas s3o preguicosas e indolentes. * As pessoas gostam do trabalho que
exercem e sao esforgadas e dedicadas.
*As pessoas tendem a evitar o trabalho. *As pessoas consideram o trabalho

como algo natural a ser realizado.

*As pessoas evitam a responsabilidade para | *As pessoas podem controlar e
sesentir seguras. assumir responsabilidades.

*As pessoas sdo ingénuas e sem iniciativas. | *As pessoas sdo criativase
competentes.

Quadro 1- Quadro comparativo das teorias X e Y de McGregor
Fonte: Motta e VVasconcelos (2006, p. 69).
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2.4.3 Teoria dos Dois Fatores

Segundo Vecchio (2009, p. 77) a teoria dos dois fatores é a que mais influencia a
motivacdo no trabalho. Apos pesquisa realizada por Herzberg, contatou-se que os fatores
relacionados a sensacdo de satisfacdo eram diferentes dos que resultavam em insatisfacdo. Os
fatores que geravam satisfacdo, foram denominados de fatores motivadores, sendo esses
ligados ao avanco da carreira, reconhecimento, senso de responsabilidade e de realizacdo. Ja
os fatores que geravam insatisfacdo, foram denominados de fatores de higiene, sendo
relacionadas com seguranga no emprego, politicas da companhia, relagbes interpessoais e
condigdes de trabalho.

Para Chiavenato (2004, p. 69):

Fatores higiénicos. Referem-se as condicBes que rodeiam a pessoa enquanto
trabalha, englobando as condicbes fisicas e ambientais de trabalho, o salario, os
beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de supervisdo recebido, o clima de
relacbes entre a direcdo e os empregados, 0s regulamentos internos, as
oportunidades existentes etc. Correspondem a perspectiva ambiental e constituem os
fatores tradicionalmente utilizados pela organizagdo para se obter motivacdo dos
empregados.

Fatores motivacionais. Referem-se ao contetdo do cargo, as tarefas e aos deveres
relacionados com o cargo em si. Produzem efeito duradouro de satisfacdo e de
aumento de produtividade em niveis de exceléncia, isto é, acima dos niveis normais.
O termo motivacdo envolve sentimentos de realizacdo, de crescimento e de
reconhecimento profissional manifestados por meio do exercicio das tarefas e
atividades que oferecem desafio significado no trabalho.

Lacombe (2008, p.78) acredita que os fatores motivadores sdo internos, estando esses
dentro de cada um de nos. Ja os fatores higiénicos sdo externos. Afirma ainda que o oposto de
satisfacdo no trabalho ndo é insatisfacdo no trabalho, mas auséncia de satisfacdo no trabalho é
que é o oposto de insatisfacdo no trabalho. Fatores higiénicos contribuem para evitar a
insatisfacdo no trabalho, porém ndo promovem a satisfacdo no trabalho, j& os fatores
motivadores, contribuem para a satisfacdo no trabalho, mas nédo para diminuir a insatisfagéo

no trabalho.



29

Fatores higiénicos Fatores motivadores

Realizagdo profissional |

~ Reconhecimento por resultados |

Trabalho interessante |

Responsabilidade |

Perspectivas
de promogao
Aumento de

_conhecimento
Diretrizes adm.daempresa

[ Qualidade da supervisao

Relagdes pessoais

[ Condigoes de trabalho

} Salarios \
Status
["Sequ-
_ranga

Figura 3- Fatores de motivacédo segundo Herzberg
Fonte: Lacombe (2008, p.78).

De acordo com a figura 3, Chiavenato (2010, p.120) entende que, quando os fatores
higiénicos sdo 6timos, eles apenas evitam a insatisfacdo dos funcionérios; caso elevem a
satisfacdo, ndo conseguem sustenta-la por muito tempo. Quando séo precarios, eles provocam
a insatisfacdo dos funcionarios. Sdo assim denominados, pois apenas evitam a insatisfacao,
ndo provocam a satisfacao

O efeito dos fatores motivacionais é profundo e estavel. Pois quando sdo bons eles
provocam a satisfagao nas pessoas . Porém, quando precarios , evitam a satisfa¢ao

(CHIAVENATO, 2010, p. 120).

2.4.4 Teoria de McClelland

Segundo McClelland a motivacdo muda conforme a necessidade de cada individuo, as
quais se manifestam com determinada intensidade em determinados momentos, necessidades
essas que sdo de: realizacdo, poder e associagdo (LIMONGI FRANCA, 2005, p. 24).

McClelland desenvolveu uma teoria contingencial sobre motivagdo. Para ele, um
motivador é a projecdo de um estado, um objetivo ou uma condicdo futura que impulsiona,
direciona e seleciona as atitudes, comportamentos e desempenho dos individuos,
encaminhando suas acdes em certas direcdes (MOTTA e VASCONELOQS, 2006, p.74).
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A teoria de McClelland foca em trés necessidades, utilizadas essas para entender o
comportamento humano (ROBBINS; JUDGE e SOBRAL, 2010, p. 202):

- Necessidades de realizacdo: busca da exceléncia, realizacdo de desejos, objetiva o
sucesso em sua vida profissional.

- Necessidade de poder: fazer com que 0s outros se comportem de um modo que néo o
fariam naturalmente.

- Necessidade de aflicdo: desejo de relacionamentos interpessoais, proximos e

amigaveis, com todo o grupo.

2.4.5 Teoria de Vroom

A teoria de Vroom restringe-se exclusivamente a motivacdo para produzir, rejeita
nogdes preconcebidas e reconhece as diferengas individuais. Segundo Vroom, existem trés
fatores que determinam em cada individuo a motivacédo para produzir (CHIAVENATO, 2004,
p. 70).

1 - Objetivos individuais, a for¢a do desejo em atingir objetivos.

2 - Relacdo entre produtividade e alcance de seus objetivos individuais.

3 - Capacidade de o individuo influenciar seu préprio nivel de produtividade, a medida
que acredita em suas capacidades.

A partir dos fatores acima descritos, Vroom apresenta um modelo de expectacdo da
motivacdo que se baseia em objetivos intermediarios e gradativos que conduzem a um
objetivo final (CHIAVENATO, 2004, p.72).
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EXPECTACAO RESULTADO RESULTADOS
INTERMEDIARIO FINAIS

Dinheiro

Beneficios sociais
Comportamento

do
individuo

Produtividade

Apoio do supervisor
elevada P P

Promocéao

Aceitacao do Grupo

Figura 4- Modelo de expectacdo aplicado
Fonte: Chiavenato (2004, p. 72).

Segundo a figura anterior, a motivacdo € um processo que governa escolhas entre
comportamentos. As pessoas percebem as consequéncias de cada alternativa de
comportamento como resultados representando uma cadeia de relaces entre meios e fins.
Assim, quando o individuo procura resultados intermediarios, esta buscando meios para
alcangar resultados finais (CHIAVENATO, 2004, p. 72).

2.5 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Chiavenato (2004, p. 348), “qualidade de vida implica criar, manter ¢
melhorar 0 ambiente de trabalho, seja em suas condigdes fisicas — higiene e seguranca, seja
em suas condigdes psicologicas e sociais”.

Pode-se definir a qualidade de vida no trabalho, como a capacidade de administrar o
conjunto de agdes, incluindo diagnostico, implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho, alinhada e construida na cultura
organizacional, com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da organizacao
(LIMONGI FRANCA, 2007 p. 168).
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Qualidade de vida no trabalho representa o grau de satisfacdo dos membros da
organizacdo em relacdo as suas necessidades pessoais com sua atividade desenvolvida na
organizagdo, a qualidade de vida no trabalho envolve fatores como a: satisfagdo com o
trabalho executado, possibilidades de futuro na organizacéo, reconhecimento pelos resultados
alcancados, salario percebido, entre outros fatores (CHIAVENATO, 2004, p. 367).

Conforme Bdrigo (1997, p. 17) as organizacGes se constroem ou se destroem pelo
desempenho das pessoas que nela trabalham. N&o se constroem organizacfes
estrategicamente vencedoras sem trabalhadores estrategicamente vencedores, e nem
organiza¢Ges motivadas sem pessoas motivadas; consequentemente, ndo ha qualidade, sem

qualidade de vida no trabalho.

2.5.1 Origens, Conceitos e Evolucao

Conforme Burigo (1997, p. 25), o conceito de qualidade existe ha milénios, mas,
somente a partir dos anos 50, nos Estados Unidos, ele surgiu como uma funcdo gerencial
formal. Segundo Aidar (1994, p. 15), “a qualidade ndo representou uma revolucdo na
administracao, e sim teve uma evolucdo gradual no decorrer do tempo, até alcancar o status
que possui hoje”.

No entendimento de Ferreira (2013, p. 110):

Apesar de nao existir um consenso sobre quando apareceu o conceito de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), vamos considerar, assim como Fernandes (1996), que
seu surgimento ocorreu em 1950 com os estudos de Eric Trist e outros
pesquisadores no Instituto Tavistock, em Londres. Esse momento, contudo, nio foi o
primeiro em que a satisfacao do trabalhador foi considerada . Pode-se dizer que
desde a implantagdo da Administragao Cientifica de Taylor (final do século XIX e
inicio do século XX) esse tema vem sendo estudado.

O conceito de QVT esta ligado com a preocupacdo, o bem-estar geral e a saude dos
trabalhadores no desempenho de suas tarefas. Atualmente o conceito de QVT envolve
aspectos fisicos e ambientais, como os aspectos psicologicos do local de trabalho. De um lado
encontra-se a reivindicagdo dos empregados, quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho, e
de outro, o interesse das organizagdes quanto a produtividade e qualidade (CHIAVENATO,
1999, p. 391).



33

A qualidade de vida no trabalho possui um conceito amplo, incluindo fatores pessoais,
entendidos como necessidades, expectativas, crencas e valores do trabalhador, e fatores
situacionais como tecnologia, sistema de recompensa, ambiente de trabalho e estado geral da
economia. A QVT esta relacionada também com a satisfacdo das necessidades dos
trabalhadores ao seu desempenho e ao desenvolvimento organizacional (BURIGO, 1997,
p.34).

A qualidade vem em um processo de evolugdo, sendo nos anos 50, momento em que
surgiram as primeiras teorias de QVT, se pensava que era possivel unir a produtividade a
satisfacdo, como o bom desempenho do trabalhador Ihe proporcionava satisfagéo e realizacao.
Nos anos 60, foi marcado pelo movimento reivindicatorio dos trabalhadores norte-americanos
e a ndo passividade de estudantes franceses, ocasionando assim conflitos dentro das
organizacbes (RODRIGUES, 1995, p. 19).

Nos anos 70 e 80 a geréncia envolveu-se com o delineamento de programas setoriais
para controle e melhoria da qualidade, bem como com o planejamento estratégico da
organizacdo. Nos anos 90, a qualidade tornou-se passaporte para a organizacao triunfadora,
tendo como foco o atendimento das necessidades do cliente, e como fungéo direta 0 processo
de melhoria continua que parte do compromisso de todos dentro da organizacio (BURIGO,
1997, p. 27).

2.5.2 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

A seguir, veremos os modelos de QVT mais utilizados, na percepcédo de diferentes
autores. Dando, porém, uma atencédo especial ao modelo de Richard Walton.

2.5.2.1 Modelo de Nadler e Lawler

Para Nadler e Lawler, a QVT ¢ definida como as atividades que se poderia
compreender como representativa dos esforcos empreendidos para alcanca-la. Essas
atividades ndo pretendem ser abrangentes, mas devem se dedicar a algumas especificagoes

que se adaptam a definicdes por eles indicadas (BURIGO, 1997, p. 40).
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a) Resolucéo participativa de problemas;
b) Reestruturagéo do trabalho;

c) Sistemas novos de recompensa;

d) Melhorias no ambiente de trabalho;
Segundo Rodrigues (1994, p. 77):

NADLER E LAWLER (1983) e HUSE CUMMINGS (1985) estabelecem 1974
como um marco n desenvolvimento da QVT. A primeira fase, que teve inicio em
meados da década de 60 e se estendeu até 1974, foi marcada pela crescente
preocupacdo de cientistas, lideres sindicalistas, empresarios e governantes, pela
forma de “como influenciar a qualidade das experiéncias do trabalhador num
determinado emprego.

Nadler e Lawler, apud OLIVEIRA (2001), afirmam que os fatores como satisfacdo e
motivacgdo dos trabalhadores, podem levar as organizagdes a atingirem niveis significativos de
desempenho (ASFORA e DIAS, 2006).

2.5.2.2 Modelo de Hackkman e Oldhan

Segundo Hacman e Oldham, as dimensdes dos cargos produzem estados psicoldgicos
criticos, que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT
(CHIAVENATO, 1999, p. 392).

1 - Variedade de habilidade: o cargo requer varias e diferentes habilidades,
conhecimento e competéncia da pessoa.

2 - ldentidade da tarefa: trabalho realizado do inicio ao fim, para que a pessoa possa
perceber se obteve resultado palpavel.

3 - Significado da tarefa: perceber como o seu trabalho produz impacto sobre as outras
pessoas.

4 - Autonomia: é preciso ter responsabilidade para planejar e executar as tarefas, e
autonomia e independéncia para desempenha-la.

5 - Retroacdo do proprio trabalho: deve receber retorno da tarefa, para que seja
possivel a auto-avaliacdo de seu desempenho.

6 - Retroacdo extrinseca: retorno de seus supervisores e clientes a respeito de seu

desempenho.
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7 - Inter-relacionamento: deve possibilitar contato com outras pessoas e clientes.

Este modelo permite sintetizar as dimensdes ou caracteristicas do cargo que os autores
consideram ser determinantes para a qualidade de vida no trabalho, através do potencial
motivacional de uma tarefa em funcdo de suas caracteristicas intrinsecas (BURIGO apud
MACEDO, 1992).

A partir do modelo de Hackman e Oldham (1975), a qualidade de vida no trabalho
pode ser compreendida como uma resultante da combinacéo das dimensoes basicas da tarefa —
capazes de gerar estados psicologicos favoraveis ao trabalho — com variaveis de contexto do
trabalho. Como resposta , temos atitudes e comportamentos como motivacao  , satisfagdo,

desempenho e permanéncia no emprego (FERREIRA, 2013, p. 143).

2.5.2.3 Modelo de Westley

Para Westley, a qualidade de vida no trabalho, pode ser estruturada por meio de quatro
indicadores: econdmico, politico, psicolégico e socioecondmico, que sao causas de injustica ,
inseguranca, alienacao e anomia. Para melhorar a QVT Westley propds a realizacéo de agdes,
com participacdo dos colaboradores nas decisdes e na divisao dos lucros, bem como com o
enriquecimento das tarefas e aplicacdo dos principios socio-técnicos (FERREIRA, 2013, p.
144).

Os problemas politicos geram a inseguranca e 0s econémicos a injustica, ambos tém
como caracteristicas a insatisfacdo e greves. Os problemas psicologicos produzem alienacdo e
0s socioldgicos geram a anomia, que compreende a perda do significado do trabalho pelo
individuo (ASFORA,; DIAS, 2006).

A insatisfacdo reflete a remuneracdo inadequada; a alienacdo é um sentimento de que
o trabalho é pessoalmente prejudicial; e a anomia, uma falta de envolvimento moral
(RODRIGUES, 1994, p. 86).
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2.5.2.4 Modelo de Werther e Davis

A QVT ¢ afetada por muitos fatores: supervisdo, condi¢bes de trabalho, pagamento,
beneficios e projetos do cargo. Porém, é a natureza do cargo que envolve mais o trabalhador,
nédo se pode dizer que toda a insatisfacdo do empregado possa ser resolvida pela reformulacéo
dos cargos (RODRIGUES, 1995, p. 87).

Werther e Davis apud JUNIOR et al. (2011), argumentam que a QVT € um dos
maiores desafios atuais da gestdo e identifica a supervisdo, condi¢bes de trabalho,
remuneracao e projetos de cargo, como os principais fatores que afetam a QVT.

O projeto de cargos € visto pelos autores em trés niveis: organizacional, ambiental e
comportamental (FERREIRA, 2013, p. 145-146).

- Ambientais: representam a expectativa social e as habilidades e disponibilidades de
colaboradores potenciais. O cargo nao devera ser tao complicado que obrigue a importacao de
trabalhadores, nem tao simples que gere desconforto , quando a mao de obra disponivel for
mais instruida.

- Organizacionais: consideram a identificagao da tarefa no cargo, 0 estabelecimento de
um fluxo coerente de trabalho ¢ a adogao de métodos e processos para minimizar o tempo € o
esfor¢o do colaborador.

- Comportamentais: consideram a autonomia do individuo para assumir
responsabilidade pelo trabalho, a variedade do cargo (que reduz o tédio e a fadiga ), a
identidade de tarefa (senso de realizagao e orgulho pelo resultado ) e a retro -informagao, que

permite conhecer a resultado do seu trabalho, favorecendo a motivagao.

2.5.2.5 Modelo de Walton

Qualidade de vida no trabalho vem sendo usada com frequéncia, para descrever
valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do
avango tecnologico. Walton contribui para os estudos através de oito categorias conceituais:
compensacdo adequada e justa, condi¢es de seguranca e salde do trabalho, oportunidade

imediata para a utilizacdo desenvolvimento da capacidade humana, integracdo social na
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organizacdo de trabalho, o constitucionalismo na organizacdo do trabalho, o trabalho e o
espaco total da vida e a relevancia social da vida do trabalho (RODRIGUES, 1994, p. 81).

Autor de um dos primeiros estudos sobre o assunto, Walton desenvolveu um modelo
tedrico bastante abrangente para a avaliacdo da QVT. A amplitude do modelo proposto pelo
referido autor extrapola o ambiente de trabalho e atinge o espaco total de vida das pessoas
(COSTA et al., 2013, p. 6).

FATORES DIMENSOES

1- Compensagdo justa e adequada 1-  Renda adequada ao trabalho
2-  Equidade interna
3- Equidade externa

2- Condicdes de trabalho 4-  Jornada de trabalho
5-  Ambiente fisico seguro e saudavel
3- Uso e desenvolvimento de 6- Autonomia
capacidades 7-  Significado da tarefa

8- ldentidade da tarefa
9- Variedade da habilidade
10- Retroinformacéo

4- Chances de crescimento e seguranca 11- Possibilidade de carreira
12- Crescimento profissional
13- Seguranca de emprego

5- Integracdo social na empresa 14- lgualdade de oportunidades
15- Relacionamento
16- Senso comunitario

6- Constitucionalismo 17- Respeito as leis e direitos trabalhistas
18- Privacidade pessoal

19- Liberdade de expresséo

20- Normas e rotinas

7- Trabalho e espaco total de vida 21- Papel balanceado do trabalho
8- Relevancia social da vida no 22- Imagem da empresa
trabalho 23- Responsabilidade social pelos servicos

24- Responsabilidade social pelos produtos
25- Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 2 — Modelo de Walton para Afericdo de QVT
Fonte: Vieira (1996, p.44)




3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodologicos sdo essenciais para a elaboracdo e execucao de um
bom projeto de pesquisa, sendo assim o presente trabalho tem como objetivo principal, saber
quais sdo os niveis de qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da Industria de Sacolas
Ecoldgicas.

Para Marconi e Lakatos (2000 p. 16), “o conhecimento cientifico ¢ obtido de modo
racional, por intermédio de treinamento, conduzido assim por meio de procedimentos
cientificos”.

No entendimento de Cervo e Bervian (2003, p. 24) “o método ¢ apenas um conjunto
ordenado de procedimentos que se mostraram eficientes, ao longo da histéria, na busca do
saber. O método cientifico é, pois, um instrumento de trabalho. O resultado depende de seu
usuario”.

Para facilitar a compreensao, a seguir serdo apresentados os métodos e procedimentos

que foram desenvolvidos na realizagcdo da pesquisa.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Segundo Gil (2002, p. 17), “a pesquisa ¢ desenvolvida mediante o concurso dos
conhecimentos disponiveis e a utilizagdo cuidadosa de métodos, técnicas e outros
procedimentos cientificos”.

Quanto ao objetivo, trata-se de uma pesquisa descritiva, a qual tem como objetivo
principal descobrir quais s@o as principais ideais, ou desejos dos entrevistados, geralmente sao

utilizadas para estudar as principais ideias de um grupo de individuos.
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Segundo Cervo e Bervian (2003, p. 66), “a pesquisa descritiva observa, registra,
analisa e correlaciona fatos ou fendmenos (variaveis) sem manipula-los”.

Quanto a abordagem dos dados, o método a ser utilizado trata-se de uma pesquisa
quantitativa. Esse tipo de pesquisa consiste em quantificar os dados obtidos, com o intuito de
buscar maior precisdo e veracidade dos dados anteriormente coletados.

Para Diehl e Tatim (2004, p. 51) “pesquisa quantitativa caracteriza-Se pelo uso da
quantificacdo tanto na coleta quanto no tratamento das informacgfes por meio de técnicas
estatisticas, possibilitando uma margem de seguranca maior”.

Quanto ao procedimento técnico, é caracterizado como um estudo de caso. Segundo
Gil (2002, p. 54), “o estudo de caso consiste em um estudo profundo e exaustivo de um ou

poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”.

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

Segundo Marconi e Lakatos (2006, p. 29), “ao se colocar o problema e a hipdtese,
deve ser feita também indicacdo das variaveis dependentes e independentes. Elas devem ser
definidas com clareza e objetividade”.

O presente trabalho é baseado nas variaveis a seguir, conforme o modelo de Walton,
segundo o entendimento de (FERREIRA, 2013, p. 139).

1. CondicBGes de seguranca e saude no trabalho: horarios razoaveis, condigcdes de
trabalho que reduzam o risco de doencas e danos fisicos, limite de idade quando o trabalho
pode ser prejudicial a satde das pessoas envolvidas.

2. Compensagcdo justa e adequada: relacdo do salério, com as tarefas exercidas, sejam
ligadas as habilidades, experiéncias, esforco fisico e mental.

3. Oportunidade de uso imediato e desenvolvimento de capacidades: utilizacdo de
habilidades, a existéncia de informagoes e de p  erspectivas, a complexidade de tarefas e a
possibilidade de planejamento.

4. Chances de crescimento continuo e seguranga de emprego . oportunidade de
crescimento, considerando as dificuldades do trabalho em face de suas limitagGes.

5. Integragao social na empresa: grau de identificagdo do trabalhador com a empresa.

6. Constitucionalismo: normas que estabelecam direitos e deveres.
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7. Trabalho e espago total de vida : as experiéncias no trabalho podem afetar a vida
pessoal, considerando o tempo que a pessoa dedica a empresa, podendo acarretar em
problemas familiares.

8. Relevancia social da vida no trabalho : a falta de responsabilidade de algumas

empresas faz com que os empregados depreciem o valor de seus trabalhos e carreiras.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Para Marconi e Lakatos (2006, p. 41), “populagdo ¢ o conjunto de seres animados ou
inanimados que representam pelo menos uma caracteristica em comum. Amostra € uma
porgéo ou parcela, convenientemente selecionada do universo.”

O estudo foi realizado na Indlstria de Sacolas Ecoldgicas situada no municipio de
Constantina-RS, foram entrevistados todos os empregados, bem como seus gestores, sendo,
portanto, um censo.

Pesquisas como estas, se caracterizam pelo questionamento direto das pessoas, cujo
comportamento se deseja conhecer. Primeiramente, sdo coletados os dados de um grupo
significativo de individuos, acerca do problema estudado, para, em seguida, mediante analise
quantitativa, obter-se as conclusdes correspondentes aos dados coletados (DIEHL e TATIM,
2004).

3.4 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Cervo e Bervian (2003, p. 96): afirmam que “esta € uma das fases decisivas da
elaboragdo do trabalho cientifico. Trata-se, em primeiro lugar, da coleta e registro de
informagdes, da anlise e interpretacdo dos dados reunidos e finalmente, da classificagdo dos
mesmos”.

Para Diehl e Tatim (2004, p. 65) “as informagdes podem ser obtidas por meio de
pessoas, consideradas fontes primarias, ja que os dados sdo colhidos e registrados pelo
préprio pesquisador, em primeira mao. As principais técnicas de coleta desse tipo de dados

sdo a entrevista, o questionario, o formulario e a observacao”.
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O modelo que foi utilizado para este estudo de QVT ¢ baseado no modelo de Richard
Walton, a partir dos seus oito critérios descritos anteriormente no decorrer do trabalho. A
abordagem foi através de um questionario com perguntas fechadas.

Os questionarios para levantamento dos dados foram aplicados no més de setembro de
2015, sdo compostos por 28 (vinte e oito) questbes fechadas. Estes foram entregues aos
empregados, em seu proprio local de trabalho, que por sua vez individualmente e com o
devido sigilo responderam as 28 questdes, ap0s, inseriram 0s questionarios em uma urna
devidamente lacrada, mostrando assim o total sigilo dos dados obtidos. J& os gestores fore

entrevistados, cada um em um momento diferente, também em seu local de trabalho.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Marconi e Lakatos (2006, p. 35) afirmam que:

A andlise é a tentativa de evidenciar as relagdes existentes entre o fendmeno
estruturado e outros fatores, em sintese. Interpretacdo é a atividade intelectual que
procura dar um significado mais amplo &s respostas, vinculando-as a outros
conhecimentos, na interpretacdo dos dados da pesquisa é importante que eles sejam
colocados de forma sintética e de maneira clara e acessivel.

A anélise compreende, além das verificacbes das relacGes entre variaveis, as
explicacdes e especificacOes de cada uma delas. A interpretacdo procura dar um significado
mais amplo as respostas, relacionando a outros conhecimentos. Ela pressupde a exposi¢do do
verdadeiro significado do material apresentado em relacdo aos objetivos propostos e ao tema
(DIEHL e TATIM, 2004).

Apbs a coleta dos dados, os mesmos foram tabulados, as analises foram realizadas
através da média ponderada de cada pergunta, esses valores foram obtidos através de um
calculo onde foi pego o0 nimero de respondentes de cada questdo e multiplicado pelo nUmero
respectivo da escala de 1 a 5, que correspondem a (1) totalmente insatisfeito, (2) insatisfeito,
(3) indiferente, (4) satisfeito, (5) totalmente satisfeito. Posteriormente foram realizadas as
somas e dividido pelo niUmero de empregados, e aplicado também aos gestores, 0 que gerou
uma média ponderada para cada pergunta. As médias foram somadas e divididas pelo nimero

de perguntas de cada variavel, o que gerou a média aritmética. Posteriormente se pode
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analisar os dados, buscando identificar, assim, quais as deficiéncias da QVT na empresa,

podendo dessa forma, desenvolver sugestoes.



4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sera apresentado o resultado da pesquisa e suas respectivas analises, de
acordo com as variaveis deste estudo. Durante todo o trabalho, o objetivo foi avaliar a
Qualidade de Vida no Trabalho na Indlstria de Sacolas Ecoldgicas. Em um segundo
momento, serdo apresentadas algumas sugestdes, com o intuito de melhorar os niveis de
QVT.

4.1 ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Nesta etapa sdo apresentadas as analises, obtidas através da pesquisa. A primeira parte
corresponde da caracterizacdo dos empregados, e a segunda parte, corresponde a verificacéo
das variaveis de Qualidade de Vida no Trabalho, constando os resultados e analises dos
empregados e dos gestores.

Para esse trabalho, contou-se com a colaboracdo de sete empregados e dois gestores,
que juntos, formam a equipe da Industria de Sacolas Ecoldgicas.

Para uma melhor compreensdo, as informacdes a respeito do perfil dos respondentes
foram divididas em trés tabelas: Faixa etaria, género e grau de escolaridade, que podem ser

visualizadas a seguir.



Tabela 1- Faixa etéria
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Faixa etaria

Empregado

Gestores

Menor de 18 anos
Até 25 anos
26 a 35 anos
36 a 45 anos
46 a 55 anos
Acima de 65 anos

1 = Ol =

TR el B

Total dos respondentes

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

Pode-se perceber que a faixa etaria predominante dos colaboradores é de 26 a 35 anos,

enquanto a dos gestores tem faixa etaria entre 26 a 45 anos.

Tabela 2- Género

Género Empregados Gestores
Feminino 4 1
Masculino 3 1
Total dos respondentes 7 2

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

O género feminino predominou, com uma pequena diferenca entre os colaboradores,

sendo que um dos gestores também é do género feminino.

Tabela 3- Grau de Escolaridade

Escolaridade

Empregados

Gestores

Fundamental incompleto
Fundamental completo
Ensino médio incompleto
Ensino médio completo
Superior incompleto
Superior completo

T PR W

T e |

Total dos respondentes

Fonte: Dados primarios - setembro/2015



45

A escolaridade é de suma importancia, pois € através da educacao que se pode crescer
profissionalmente, ndo somente em virtude do aumentando da renda, mas é importante
também para o desenvolvimento social e cultural do pais. Porém, a maioria dos empregados
tem ensino fundamental incompleto, seguido de ensino médio completo e somente um
empregado cursando ensino superior. Um dos gestores possui ensino médio incompleto e
outro ensino médio completo.

Nas tabelas a seguir, serdo apresentadas as respostas dos gestores e empregados
referentes a Qualidade de Vida no Trabalho, obtidas através da pesquisa, e suas respectivas
analises. As questdes foram divididas a partir das oito variaveis do modelo de Walton, a
saber: compensacéo justa adequada; ambiente e condic¢des de trabalho; uso e desenvolvimento
da capacidade humana; oportunidade de crescimento e seguranca; integracdo social na
organizacao; constitucionalismo; trabalho e o espaco total de vida e relevancia social da vida
no trabalho. Para melhorar a visualizacdo do que pensam os colaboradores e 0s gestores a
respeito de cada um dos critérios, optou-se em apresentar a pesquisa pela dimensao dos dois
publicos pesquisados e, depois, a analise.

Nas tabelas 4 e 5, apresentadas abaixo, serdo abordadas as respostas dos gestores e dos
empregados, e corresponde a varidvel compensacdo justa e adequada. Essa variavel é
composta de trés questdes que se referem ao salario recebido pelos empregados, diferencas

salariais e também sobre a remuneracdo comparada com o mercado de trabalho.

Tabela 4- Compensacéo justa e adequada (empregados)

Compensacao justa e adequada

4- O salario que voceé recebe é adequado, em relacéo ao trabalho que vocé presta a 3,14
empresa:

5- Vocé acha que héa diferenca de salario, entre profissionais que exercem a mesma 3,86
funcédo dentro da organizacao:

6- Sua remuneracdo é inferior, quando comparada com a média da categoria no 3,71
mercado de trabalho:

Média 3,57

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

Observando a tabela 4 é possivel verificar que a média aritmética das medias
ponderadas para a variavel, compensacao justa e adequada para os colaboradores ficou em

3,57, sendo que, a média ponderada mais alta foi 3,86 da pergunta “Vocé acha que ha
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diferenca de salario, entre profissionais que exercem a mesma fun¢ao dentro da organizagao”.
Em segundo lugar ficou com 3,71 referente ao questionamento “Sua remuneragdo ¢ inferior
quando comparada com, a média da categoria no mercado de trabalho”. Em terceiro lugar,
porém abaixo da média com 3,14 ficou a pergunta “O salario que vocé recebe ¢ adequado, em
relacdo ao trabalho que vocé presta a empresa”.

Pode-se perceber que na visdo dos empregados ndo ha diferenca salarial entre os
profissionais que exercem a mesma fungéo dentro da organizacédo, entretanto consideram que
o salario recebido ndo € adequado em relacdo ao servi¢o prestado a empresa, e acreditam
ainda, que o salario recebido seja inferior quando comparada com a categoria no mercado de
trabalho.

No entendimento de Chiavenato (2014, p. 239):

Ninguém trabalha de graga. E ninguém investe esfor¢co, dedicacdo, vibracdo e
competéncias sem esperar um retorno adequado desse investimento. As pessoas
trabalham nas organizac¢@es em fungéo de certas expectativas e resultados. Elas estéo
dispostas a se dedicar ao trabalho e as metas e objetivos da organizacdo desde que
isso lhes traga algum retorno significativo.

Tabela 5- Compensacdo justa e adequada (gestores)

Compensacao justa e adequada

4- O salario que voceé recebe é adequado, em relacdo ao trabalho que vocé presta a 4,50
empresa:
5- Vocé acha que ha diferenga de salario, entre profissionais que exercem a mesma 3,00

funcdo dentro da organizacao:

6- Sua remuneracao e inferior, quando comparada com a, média da categoria no 5,00
mercado de trabalho:

Media 4,17

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

De acordo com a tabela 5, a média aritmética das médias ponderadas para a variavel,
compensacao justa e adequada para os gestores ficou em 4,17. A média ponderada mais alta
foi 5,00 da pergunta “Sua remuneragdo € inferior, quando comparada com a, média da
categoria no mercado de trabalho”. Em segundo lugar com 4,50 referente a pergunta “O
salario que vocé recebe € adequado, em relacdo ao trabalho que vocé presta a empresa”. O
item mais baixo desta variavel ficou por conta da pergunta “Vocé acha que ha diferenca de

salario, entre profissionais que exercem a mesma fungao dentro da organizag¢do”, com 3,00.
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Na percepc¢édo dos gestores, a média salarial ndo esté inferior, quando comparada com
a média da categoria no mercado de trabalho, acreditam ainda que o salario é adequado em
relacdo ao servigo prestado. Na compreensdo dos gestores ndo existem diferencas salariais
entre profissionais que exercem a mesma funcéo dentro da organizacao.

Para Milkovich e Boudreau (2006, p. 381) “a remuneracéo inclui o retorno financeiro
e 0s servicos e beneficios tangiveis que os empregados recebem como parte de pagamento em
uma relagao de trabalho”.

A seguir, nas tabelas 6 e 7 podem ser visualizadas as respostas dos colaboradores e dos
gestores as questdes relacionadas a variavel ambiente e condi¢cBes de trabalho, onde séo
avaliadas as condicfes de salde e seguranca oferecidas pela empresa, a quantidade e
qualidade de matérias para a seguranca no trabalho, tempo suficiente para a realizacdo das

tarefas e jornada de trabalho.

Tabela 6- Ambiente e condicGes de trabalho (empregados)

Ambiente e condi¢bes de Trabalho

7- As horas trabalhadas, séo suficientes para vocé realizar todas as suas tarefas na 4,14
organizacéo:

8- A empresa oferece condi¢des de saude e seguranca: 4,86
9- Como vocé considera a jornada de trabalho: 3,43
10- A empresa Ihe oferece EPIs para a realizacao de seus trabalhos: 471
Meédia 4,29

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

De acordo com a tabela 6, a média aritmética das médias ponderadas para a variavel,
ambiente e condi¢Oes de trabalho para os empregados ficou em 4,29. A média ponderada mais
alta foi 4,86 da pergunta “A empresa oferece condi¢des de saude e seguranga”. Em segundo
lugar, também acima da média com 4,71, a pergunta “A empresa lhe oferece EPIs para a
realizacdo de seus trabalhos”. Em terceiro, com 4,14 a pergunta “As horas trabalhadas, sdo
suficientes para vocé realizar todas as suas tarefas na organiza¢do”. O item mais baixo, ficou
por conta da pergunta “Como vocé considera a jornada de trabalho”, com 3,43.

Na visdo dos empregados, percebe-se que a empresa oferece condi¢Bes de salde e
seguranga no ambiente de trabalho, oferecendo também equipamentos suficientes para a

realizacdo de suas atividades, preservando assim a salde e seguranca de todos os envolvidos.
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E possivel perceber ainda que as horas trabalhadas sdo suficientes para a realizacdo das
tarefas, porém por diversas vezes a jornada de trabalho torna-se cansativa.

Para Marras (2011, p. 200) a seguranca no trabalho, também conhecida por seguranca
industrial tem como preocupacdo fundamental a prevencdo de acidentes, que busca
conscientizar o trabalhador a proteger a sua prépria vida e a dos companheiros. Portanto é um

programa educativo, de constancia e de fixacdo de valores do que um programa técnico.

Tabela 7- Ambiente e condicOes de trabalho (gestores)

Ambiente e condi¢bes de Trabalho

7- As horas trabalhadas, sdo suficientes para vocé realizar todas as suas tarefas na 4,50
organizacgéo:

8- A empresa oferece condic¢des de salde e seguranca: 4,50
9- Como voceé considera a jornada de trabalho: 4,00
10- A empresa Ihe oferece EPIs para a realizacao de seus trabalhos: 5,00
Média 4,50

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

De acordo com a tabela 7, a média aritmética das médias ponderadas para a variavel,
ambiente e condicdes de trabalho para os gestores ficou em 4,50. A média ponderada mais
alta ¢ 5,00 da pergunta “A empresa lhe oferece EPIs para a realizacdo de seus trabalhos”. Em
segundo lugar, com 4,50, as perguntas “As horas trabalhadas, sdo suficientes para vocé
realizar todas as suas tarefas na organizacdo” e “A empresa oferece condi¢cGes de salde e
seguranga”. O item que obteve a média mais baixa, com 4,00 ficou por conta da pergunta
“Como vocé considera a jornada de trabalho™.

Analisando as respostas dos gestores, percebe-se que a empresa oferece equipamentos
de protecdo para a realizacdo dos trabalhos, bem como, condicdes de salde e seguranca, além
das horas serem compativeis para a realizacdo dos trabalhos, porém acredita-se que as vezes,
bem como a resposta obtida pelos empregados, a jornada de trabalho torna-se cansativa.

Segundo Spector (2010, p. 413) as condicOes fisicas do trabalho tendem a acarretar
efeitos fisicos diretos nas pessoas. Algumas vezes, esses podem ser imediatos, mas
geralmente ocorrem ap6s um longo periodo de tempo. Quando uma doenga leva muito tempo
para se desenvolver, pode ser dificil determinar o que a provocou. Muitas vezes se podem dar



49

passos para evitar ou minimizar a exposicdo a essas condi¢cdes por meio de adocdo de
procedimento de seguranca.

As tabelas 8 e 9 apresentam questdes relacionadas a varidvel de uso e
desenvolvimento da capacidade humana, onde o0s gestores e colaboradores foram
questionados em relagdo a autonomia, interesse em implantar sugestdes e utilizacdo dos

conhecimentos e habilidades utilizados em suas tarefas.

Tabela 8- Uso e desenvolvimento da capacidade humana (empregados)

Uso e desenvolvimento da capacidade humana

11- Vocé percebe, que tem autonomia para resolver problemas relativos a suas 4,29
tarefas na organizacao:

12- Vocé acha que, a direcdo tem interesse, em implantar as sugestdes que vocé faz: 3,71

13- Em relacdo, aos seus conhecimentos e habilidades, como vocé acha que sao 4,43
utilizados em suas tarefas:

Média 4,14

Fonte: Dados primérios - setembro/2015

Observando a tabela 8, observa-se que a média aritmética das médias ponderadas para
a variavel, uso e desenvolvimento da capacidade humana para os empregados ficou em 4,14,
sendo que, a média ponderada mais alta foi 4,43 da pergunta “Em relacdo, aos seus
conhecimentos e habilidades, como vocé acha que sdo utilizados em suas tarefas”. Em
seguida, ainda acima da média com 4,29 a pergunta “\VVocé percebe, que tem autonomia para
resolver problemas relativos a suas tarefas na organiza¢do”. Em tltimo lugar, com 3,71 ficou
a pergunta “Vocé acha que, a direcdo tem interesse, em implantar as sugestdes que vocé faz”.

Com a analise da tabela acima € possivel afirmar que os empregados, percebem que
utilizam seus conhecimentos e habilidades para a execucéo de suas tarefas, acreditando ainda
possuir autonomia para resolugdes de problemas referentes a suas tarefas. Porém veem pouco
interesse por parte da direcdo de implantar as sugestdes propostas pelos colaboradores.

Para Milkovich e Boudreau (2000, p. 98) “a avaliacdo de desempenho procura
fornecer aos empregados informacGes sobre sua propria atuacdo, de forma que possam

aperfeicoa-la sem diminuir sua independéncia e motivacdo para fazer um bom trabalho”.
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Tabela 9- Uso e desenvolvimento da capacidade humana (gestores)

Uso e desenvolvimento da capacidade humana

11- Vocé percebe, que tem autonomia para resolver problemas relativos a suas
tarefas na organizacgéo: 5,00

12- Vocé acha que, a direcdo tem interesse, em implantar as sugestdes que vocé
faz: 5,00

13- Em relacdo, aos seus conhecimentos e habilidades, como vocé acha que sao
utilizados em suas tarefas: 3,50

Media 4,50

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

Na tabela 9 é possivel observar que a média aritmética das médias ponderadas para a
variavel uso e desenvolvimento da capacidade humana para os gestores ficou em 4,50, sendo
que a média ponderada mais alta foi 5,00 das perguntas “VVocé percebe, que tem autonomia
para resolver problemas relativos a suas tarefas na organizacao” e “VVocé acha que, a direcdo
tem interesse, em implantar as sugestdes que vocé faz”. Por ultimo e abaixo da média ficou a
pergunta “Em relagdo, aos seus conhecimentos e habilidades, como vocé acha que séo
utilizados em suas tarefas” com 3,50.

Diante da tabela acima, nota-se que os gestores, acreditam ter autonomia suficiente
para resolver problemas, bem como acreditam ter interesse em implantar as sugestoes feitas.
No entanto acreditam nédo utilizar tanto assim seus conhecimentos e habilidades para a
execucéo das tarefas.

Para Marras (2011, p. 165) “avaliacdo de desempenho (AD) ¢ um instrumento
gerencial que permite ao administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou
por um grupo, em periodo e area especificos (conhecimento, metas, habilidades, etc)”.

Nas tabelas 10 e 11, serdo apresentadas questdes relacionadas a variavel oportunidade
de crescimento e seguranga, onde 0s empregados e gestores foram questionados sobre a
valorizagdo dos acertos na execucdo das tarefas, incentivo aos estudos e sobre cursos e

treinamentos.
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Tabela 10- Oportunidade de crescimento e seguranca (empregados)

Oportunidade de crescimento e seguranca

14- Vocé percebe, que a direcao reconhece e valoriza seus acertos dentro da
organizagéo: 4,00

15- Vocé percebe, que a empresa incentiva seus colaboradores a continuar 0s
estudos: 3,86

16- A empresa oferece, treinamento e curso de capacitacao, para melhorar seus
conhecimentos: 4,14

Media 4,00

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

Diante das informacdes que constam na tabela acima, é possivel verificar que a que a
média aritmética das médias ponderadas para a variavel, oportunidade de crescimento e
seguranca para os empregados ficou em 4,00. J& a média ponderada mais alta foi 4,14 da
pergunta “A empresa oferece, treinamento e curso de capacitagdo, para melhorar seus
conhecimentos”. Posteriormente, com média 4,00 esta a pergunta “VOcé percebe, que a
direcdo reconhece e valoriza seus acertos dentro da organizacdo. O item com a media mais
baixa desta variavel, com 3,86, da pergunta “Vocé percebe, que a empresa incentiva seus
colaboradores a continuar os estudos”.

A tabela acima indica que na visdo dos empregados a empresa oferece treinamento e
cursos de capacitacdo, colaborando para um melhor desenvolvimento e qualidade dos
produtos. Outro ponto positivo e que deve ser destacado é de que a empresa valoriza e
reconhece 0s acertos dos empregados dentro da organizacdo, porém nota-se que 0S
empregados ndo recebem incentivos para continuar os estudos.

A motivacdo pode ser definida como o esfor¢o de cada individuo para alcancar o0s
objetivos, ha, portanto, trés elementos que se pode usar para compor essa definicdo, que sdo
eles: intensidade, direcdo e persisténcia. A intensidade pode ser definida como quanto esforco
a pessoa depende, porém, ndo € capaz de levar a resultados favoraveis de desempenho, a
menos que seja direcionada a uma direcdo favoravel a organizacao. Persisténcia é quanto uma
pessoa consegue manter seus esforcos, os individuos motivados se mantém na realizacdo da
tarefa até que seus objetivos sejam alcancados (ROBBINS; JUDGE e SOBRAL, 2010, p.
197).
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Tabela 11- Oportunidade de crescimento e seguranca (gestores)

Oportunidade de crescimento e seguranga

14- Vocé percebe, que a direcao reconhece e valoriza seus acertos dentro da
organizagéo: 5,00

15- VVocé percebe, que a empresa incentiva seus colaboradores a continuar 0s
estudos: 3,50

16- A empresa oferece, treinamento e curso de capacitacao, para melhorar seus
conhecimentos: 4,00

Media 4,17

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

De acordo com a tabela 11, observa-se que a que a média aritmética das médias
ponderadas para a variavel, oportunidade de crescimento e seguranga para os gestores, ficou
em 4,17, sendo que a média ponderada mais alta foi 5,00 correspondente a pergunta “\VVocé
percebe, que a direcdo reconhece e valoriza seus acertos dentro da organizagdo. Em seguida
com média 4,00 esta a pergunta “A empresa oferece, treinamento e curso de capacitacédo, para
melhorar seus conhecimentos”. E, por fim, com 3,50, a pergunta “VOcé percebe, que a
empresa incentiva seus colaboradores a continuar os estudos”.

A analise da tabela acima mostra que os gestores, reconhecem e valorizam o0s acertos
dos empregados, e ainda acreditam que oferecem treinamento e curso de capacitacéo
suficiente para melhor andamento dos trabalhos. No entanto, percebem que néo incentivam o
suficiente seus empregados a seguir 0s estudos.

A competitividade no mercado esta cada vez maior, pensando assim, as empresas
buscam motivar cada vez mais seus colaboradores, pois empregados motivados tendem a
proporcionar melhores resultados para a empresa, sendo assim motivagdo pode ser definida
como o principal combustivel para a empresa (GIL, 2001).

As tabelas, 12 e 13 apresentam as resposta dos gestores e empregados referentes as
questBes relacionadas a Integracdo social na organizacdo, onde os gestores e empregados
responderam questfes referentes ao relacionamento entre colegas dentro da organizacao,
comprometimento e colaboracdo entre os colegas e sobre a existéncia do preconceito na

organizacao.
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Tabela 12- Integracdo social na organizacdo (empregados)

Integracdo social na organizacao

17- Como vocé considera o relacionamento entre colegas, dentro da 3,43
organizacéo:

18- Como vocé considera o espirito de comprometimento e colaboragéo entre 3,57
colegas:
19- Dentro da organizacdo que voceé trabalha, existe algum tipo de preconceito, 4,57

em relacéo a cor, raca, religido, classe social, aparéncia fisica, entre outros:

Media 3,86

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

Observando a tabela 12, percebe-se que a que a média aritmética das médias
ponderadas para a varidvel integracdo social na organizacdo da perguntas aplicadas aos
empregados ficou em 3,86. A média ponderada mais alta foi 4,57 correspondente a pergunta
“Dentro da organizacdo que vocé trabalha, existe algum tipo de preconceito, em relacéo a cor,
raca, religido, classe social, aparéncia fisica, entre outros”. Em seguida, com média 3,57, esta
a pergunta, “Como vocé considera o espirito de comprometimento e colaboracdo entre
colegas”. O item com menor média foi obtido na pergunta “Como vocé considera o
relacionamento entre colegas, dentro da organizagéo”, com 3,43.

Analisando a tabela acima, verifica-se que ndo existe preconceito em relacdo a cor,
raca, religido, classe social, aparéncia fisica, entre outros, o que é de suma importancia para o
bom andamento da organizagdo. Em relacdo ao espirito de comprometimento entre os colegas
é possivel perceber que a maioria sente-se satisfeito, pois podem contar sempre um com 0
outro, mantendo também bons niveis de relacionamento entre todos na organizacdo. No que
diz respeito ao relacionamento entre colegas, nota-se que nd&o possuem um bom

relacionamento, prejudicando assim o andamento da organizacao.
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Tabela 13- Integracdo social na organizacdo (gestores)

Integracdo social na organizacao

17- Como vocé considera o relacionamento entre colegas, dentro da organizacao.

5,00
18- Como vocé considera o espirito de comprometimento e colaboragéo entre
colegas. 4,00
19- Dentro da organizagdo que voce trabalha, existe algum tipo de preconceito,
em relacdo a cor, raca, religido, classe social, aparéncia fisica, entre outros. 5,00
Média 4,67

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

Na tabela 13, verifica-se que a média aritmética das médias ponderadas para a variavel
integracdo social na organizacdo aplicada aos gestores ficou em 4,67, sendo que a média
ponderada mais alta foi 5,00 correspondentes as perguntas “Como vocé considera o
relacionamento entre colegas, dentro da organizacdo” e “Dentro da organizacdo que VOCé
trabalha, existe algum tipo de preconceito, em relacdo a cor, raca, religido, classe social,
aparéncia fisica, entre outros”. O item com média mais baixa foi da pergunta “Como vocé
considera o espirito de comprometimento e colaboragado entre colegas”, com 4,00.

Na tabela acima, no entendimento dos gestores, o relacionamento entre os colegas é
bom, considerando também que ndo existe nenhum tipo de preconceito em relacdo a cor, raca,
religido, classe social, aparéncia fisica, entre outros, no entanto acreditam que poderia haver
uma maior colaboracdo entre os colegas.

Nas tabelas 14 e 15, serdo apresentadas as questdes relacionadas ao
constitucionalismo, sondando os empregados e gestores sobre o cumprimento dos seus

direitos e deveres dentro da organizagao.
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Tabela 14- Constitucionalismo (empregados)

Constitucionalismo

20- A organizacdo respeita as leis trabalhistas: 5,00

21 - Vocé acha que tem liberdade de expressdao, sem medo de represalias por
parte da diregéo: 4,14

22- Ha normas e rotinas dentro da organizacao, que devem ser seguidas, que
por algum motivo possam influenciar o trabalho na organizagéo e na vida do
empregado: 3,43

Media 4,19

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

Observando a tabela 14, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas
para a variavel constitucionalismo correspondente as respostas dos colaboradores ficou em
4,19. A média ponderada mais alta foi 5,00 da pergunta “A organizacdo respeita as leis
trabalhistas”, posteriormente, com média 4,14 esta a pergunta “VVocé acha que tem liberdade
de expressao, sem medo de represalias por parte da dire¢do”. Finalmente, o item com menor
média da pergunta “Ha normas e rotinas dentro da organizacdo, que devem ser seguidas, que
por algum motivo possam influenciar o trabalho na organizagdo e na vida do colaborador”
obteve uma media de 3,43.

Observando a tabela acima, é possivel afirmar que os empregados concordam que
organizagdo cumpre com as leis e direitos trabalhistas, podendo também expressar suas
opinides sem medo de represalias, concordam ainda que ndo existe normas e rotinas que

possam influenciar na organizacéao e na vida do empregado.
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Tabela 15- Constitucionalismo (gestores)

Constitucionalismo

20- A organizacdo respeita as leis trabalhistas: 5,00

21- Vocé acha que tem liberdade de expressdao, sem medo de represalias por
parte da diregéo: 4,50

22- Ha normas e rotinas dentro da organizacao, que devem ser seguidas, que por
algum motivo possam influenciar o trabalho na organizacdo e na vida do
empregado: 4,50

Media 4,67

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

Observando a tabela 15, percebe-se uma média aritmética das médias ponderadas para
a variavel constitucionalismo aplicada aos gestores de 4,67. A média ponderada mais alta
obtida foi 5,00 e corresponde a pergunta “A organizagdo respeita as leis trabalhistas”. Em
seguida, também acima da média, com 4,50 estdo as perguntas “Vocé acha que tem liberdade
de expressao, sem medo de represalias por parte da direcdo”, e “Ha normas e rotinas dentro da
organizacéo, que devem ser seguidas, que por algum motivo possam influenciar o trabalho na
organizacgao e na vida do colaborador”.

Segundo a visdo dos gestores, a empresa cumpre com todos os direitos trabalhistas,
acreditando ainda que os empregados possuam total liberdade de expressao, sem medo de
represalias, segundo os gestores ndo existem normas e rotinas que possam influenciar na
organizacgéo e na vida do empregado.

Para Araujo e Garcia (2010, p. 331) as relagdes trabalhistas constitui um sistema.
Sistema esse que serd influenciado pelos interesses do grupo dominante, mesmo se as regras,
algumas vezes impostas pelos interesses deste pretendam, em parte, permitir a busca de maior
equalizacéo entre 0s grupos.

Nas tabelas 16 e 17, podem ser observadas as médias referentes ao trabalho e espaco
total de vida, onde os gestores e empregados foram questionados a respeito do equilibrio que

existe entre o trabalho e sua vida pessoal.
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Tabela 16- Trabalho e espaco total de vida (empregados)

Trabalho e espaco social de vida

23- Em sua opinido voceé percebe que o seu trabalho influéncia ou prejudica a 3,71
sua vida familiar:

24- Nas horas vagas, vocé pratica atividades esportivas com frequéncia: 3,57
25- VVocé tem tempo livre, para outras atividades, em seu meio social: 3,86
Média 3,71

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

De acordo com as informacgdes explanadas na tabela 16, observa-se que a média
aritmética das médias ponderadas para a variavel trabalho e espaco de vida para os
empregados ficou em 3,71, sendo que a média ponderada mais alta foi 3,86 referente a
pergunta “Vocé tem tempo livre, para outras atividades, em seu meio social”. Em segundo
lugar 3,71, correspondente a pergunta “Em sua opinido vocé percebe que o seu trabalho
influéncia ou prejudica a sua vida familiar”. O item com menor média dessa variavel foi da
pergunta “Nas horas vagas, vocé prética atividades esportivas com frequéncia”, com 3,57.

Numa analise mais detalhada da tabela acima, percebe-se que os empregados dispdem
de tempo livre, fora da organizacdo para outras atividades, observando ainda que a vida
profissional e o trabalho influenciam e prejudicam a vida familiar, nota-se que em seu tempo
livre 0os empregados ndo praticam atividades esportivas, o que € ruim pois a atividade

esportiva ajuda a aliviar o stress além de dar um animo a mais para enfrentar a rotina.

Tabela 17- Trabalho e espaco total de vida (gestores)

Trabalho e espaco social de vida

23 - Em sua opinido vocé percebe que o seu trabalho influéncia ou prejudica a 4,50
sua vida familiar:

24 - Nas horas vagas, voceé pratica atividades esportivas com frequéncia: 3,50
25 - Vocé tem tempo livre, para outras atividades, em seu meio social: 5,00
Media 4,33

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

Observando a tabela 17, percebe-se que a média aritmética das médias ponderadas
para a variavel, trabalho e espaco de vida para os gestores ficou em 4,33. A média ponderada
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mais alta foi 5,00 e corresponde a pergunta “VVocé tem tempo livre, para outras atividades, em
seu meio social”. Em segundo lugar, também acima da média com 4,50, esta a pergunta “Em
sua opinido vocé percebe que o seu trabalho influéncia ou prejudica a sua vida familiar”. O
item com a menor média dessa variavel foi da pergunta “Nas horas vagas, vocé prética
atividades esportivas com frequéncia”, com 3,50.

Através dos dados obtidos da analise dos gestores € possivel destacar que 0s mesmos
dispbem de tempo livre para outras atividades em seu meio social, percebe-se que ainda a
vida profissional e o trabalho influenciam e prejudicam a vida familiar. Destacando ainda que
nas horas vagas, 0s mesmos nédo praticam atividades esportivas.

Nas tabelas 18 e 19 sdo apresentadas questdes referentes a relevancia social no
trabalho, onde os gestores e empregdos foram questionados sobre a satisfacdo de trabalhar na

organizacao e o prestigio e reconhecimento da organizacdo pela comunidade.

Tabela 18- Relevancia social do trabalho (empregados)

Relevancia social da vida do trabalho

26- VVocé tem orgulho de dizer aonde trabalha: 4,86
27- Vocé sente-se realizado com o trabalho que desenvolve: 4,71
28- A empresa que voceé trabalha é reconhecida perante a Sociedade: 4,86
Média 4,81

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

De acordo com a tabela 18, percebe-se que a média aritmética obtida das médias
ponderadas para a variavel relevancia social da vida no trabalho para os empregados foi de
4,81. A média mais alta foi 4,86 referente as perguntas “Vocé tem orgulho de dizer aonde
trabalha” e “A empresa que vocé trabalha ¢ reconhecida perante a sociedade”. O item que
obteve menor média dessa varidvel foi 4,71, da pergunta “Vocé sente-se realizado com o
trabalho que desenvolve”.

Segundo o que é observado na tabela acima, é possivel afirmar que os empregados tém
orgulho de dizer onde trabalham e também concordam que a empresa € reconhecida perante a
sociedade. Porém, a maioria dos empregados ndo estd se sentindo realizado com o trabalho
exercido dentro da organizacéo, pois com o passar do tempo as atividades acabam se tornando

repetitivas o que as torna cansativas.
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O efeito dos fatores motivacionais € profundo e estavel. Pois quando sdo bons eles
provocam a satisfacdo nas pessoas . Porém, quando precarios , evitam a satisfacao
(CHIAVENATO, 2015, p. 120).

Tabela 19- Relevancia social do trabalho (gestores)

Relevancia social da vida do trabalho

26- VVocé tem orgulho de dizer aonde trabalha: 5,00
27- Vocé sente-se realizado com o trabalho que desenvolve: 4,50
28- A empresa que vocé trabalha é reconhecida perante a Sociedade: 4,50
Média 4,67

Fonte: Dados primarios - setembro/2015

De acordo com a tabela 19, foi obtida uma média aritmética das médias ponderadas
para a variavel relevancia social da vida no trabalho para os gestores, de 4,67. A média
ponderada mais alta foi 5,00 correspondente a pergunta “Vocé tem orgulho de dizer aonde
trabalho”. Em seguida com 4,50 das perguntas “Vocé sente-se realizado com o trabalho que
desenvolve” e “A empresa que vocé trabalha ¢ reconhecida perante a sociedade”.

Segundo os gestores, é possivel observar que eles assim como os empregados tém
orgulho de dizer aonde trabalham. Acreditando ainda que as vezes a empresa ndo é
reconhecida perante a sociedade e ainda ndo se sentem realizados com o trabalho que
desenvolvem, pois diversas vezes se torna cansativo.

Nas tabelas 20 e 21, apresentadas a seguir, podem ser visualizadas as médias gerais

das varaveis, aplicadas aos empregados e aos gestores.
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Tabela 20- Média geral das variaveis (empregados)

Média geral das variaveis Média
1 - Compensacao justa e adequada 3,57
2 - Ambiente e condicdes de trabalho 4,29
3 - Uso e desenvolvimento da capacidade humana 4,14
4 - Oportunidade de crescimento e seguranga 4,00
5 - Integracgéo social na organizagao 3,86
6 - Constitucionalismo 4,19
7 - Trabalho e espaco total de vida 3,71
8 - Relevéancia social do trabalho 4,81
Média geral 4.07

Fonte: Dados primarios - setembro 2015

Tabela 21- Média geral das variaveis (gestores)

Média geral das variaveis Média
1- Compensacdo justa e adequada 4,17
2- Ambiente e condicdes de trabalho 4,50
3- Uso e desenvolvimento da capacidade humana 4,50
4- Oportunidade de crescimento e seguranca 4,17
5- Integracdo social na organizacéo 4,67
6- Constitucionalismo 4,67
7- Trabalho e espaco total de vida 4,33
8- Relevancia social do trabalho 4,67
Média geral 4.46

Fonte: Dados primarios - setembro 2015

Observando a tabela acima, é possivel verificar que a QVT é considerada satisfatdria
tanto para os gestores como para 0s empregados, pois ambas as médias foram maior que 4,00.
Pode-se concluir que a variavel com menor média para os gestores foi trabalho e

espaco total de vida e para os empregados foi a varidvel compensacéo justa e adequada.
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4.2 SUGESTOES

Com os resultados obtidos através da pesquisa aplicada aos gestores e empregados da
Industria de Sacolas Ecologicas foi possivel constatar que em algumas areas ha certa
vulnerabilidade. Porém, ha também empregados satisfeitos. Algumas mudancas seriam
essenciais para que todos se sintam plenamente satisfeitos com o ambiente de trabalho.

Realizadas tais mudancas, os empregados se tornariam mais satisfeitos e motivados,
melhorando assim o clima organizacional, e por consequéncia haveria um melhor
desempenho por parte de todos em suas tarefas.

Baseado nos resultados obtidos, abaixo serdo citadas algumas sugestdes para melhorar
a Qualidade de Vida no Trabalho dos empregados da empresa estudada, objetivando sempre
tornar um ambiente mais agradavel para se trabalhar.

A fim de melhorar a variavel compensacéo justa e adequada, sugere-se:

- Criar uma tabela de cargos e salarios.

- Realizar um or¢amento, em relacdo a adogcdo de um plano de salde, apds verificar a
possibilidade de ser vinculado, por exemplo a uma contrapartida do empregado.

- Oferecer cesta bésica, dando assim um estimulo maior aos empregados.

- Praticar pesquisa salarial para comparar com a remuneragao praticada pela empresa.

Em relacdo a variavel ambiente e condigdes de trabalho é possivel melhorar o bem
estar dos empregados na organizacgao, sugere-se:

- Que a0 menos uma vez na semana, a empresa conte com um profissional capacitado
a fim de realizar ginastica laboral a fim de aliviar o stress e cansaco do dia-a-dia.

- Os empregados quando questionados responderam sentir-se cansados com a jornada
de trabalho, diante disso sugere-se aumentar o0 nimero de intervalo entre o trabalho, visando a
diminuicao do cansaco.

- Proporcionar folgas semanais aos empregados que possuem horas extras a serem
compensadas.

- Tornar o ambiente de trabalho climatizado, tornando assim o ambiente mais
agradavel e menos cansativo.

Observando a varidvel uso e desenvolvimento da capacidade humana, podemos
melhorar o bem estar dos empregados, especificamente:

- Criar um sistema de participacao de sugestoes.

- Desenvolvimento de um programa de relacionamento interpessoal para gestores.
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- Participacdo dos gestores em um curso de desenvolvimento de lideranca.

- Participacao dos gestores em cursos formais de gestao.

Para a variavel oportunidade de crescimento e seguranga sugere-se:

- Oferecer beneficios extras para os empregados, que retomam 0s seus estudos.

- Oferecer cursos de capacitacdo aos empregados.

Para melhorar a QVT dos empregados atraves da variavel integracdo social na
organizagéo, sugere-se:

- Proporcionar aos empregados uma forma de expor suas ideias também em relacdo
aos gestores, citando assim suas necessidades e desejos, bem como expondo suas reclamagoes
e sugestdes.

Buscando melhorar a QVT dos empregados através da variavel trabalho e espaco total
de vida, sugere-se:

- Incentivar os empregados a praticar a atividades fisicas, que além de fazer bem a
saude, elimina o stress do dia-a-dia.

Em relacdo a varidvel relevancia social do trabalho, sugere-se:

- Buscar saber dos empregados 0 que esta trazendo insatisfacdo em relacéo ao trabalho
que este esta desenvolvendo.

- Procurar saber quais sé@o os fatores que levam os empregados ao desinteresse,
buscando assim ndo prejudicar o andamento da organizacao.

- Realizar uma vez por bimestre atividade de reflexao sobre o sentido do trabalho com
a utilizacdo de textos, dindmicas de grupo ou outras atividades ludicas.

Para melhor elucidar as sugestdes, segue abaixo o plano de acéo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve por objetivo, avaliar os niveis de Qualidade de Vida no
Trabalho, percebido pelos empregados de uma Inddstria de Sacola Ecoldgica. A pesquisa
buscou avaliar os empregados e 0s gestores, e suas percepcdes sobre 0 assunto.

A QVT deve ser estudada a fundo, pois é considerado o principal fator dentro de uma
organizacdo, empregados motivados, em um bom ambiente de trabalho, com remuneracao
adequada, tendem a produzir muito mais, elevando assim a lucratividade de toda e qualquer
organizacao.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico que foi identificar os fatores considerados
determinantes para se ter Qualidade de Vida no Trabalho, pode-se perceber que o salario € um
fator muito importante na percep¢do dos empregados, sendo este avaliado como inferior em
relacdo aos servicos por eles prestados a empresa.

Com relagdo ao segundo objetivo especifico, mensurar os dados obtidos referentes a
Qualidade de Vida no Trabalho, foi possivel verificar que em algumas variaveis ha uma certa
diferenca em relacdo ao que pensa o empregado e o gestor. No que diz respeito ao interesse
da empresa em implantar as sugestfes feitas pelos empregados, constatou-se que 0s
empregados acreditam que os gestores ndo tém interesse em implantar as sugestdes feitas por
eles, os gestores por sua vez acreditam acatar sempre as sugestoes feitas por eles.

Em relacdo ao terceiro objetivo especifico, ou seja, analisar os dados, buscando saber
quais os pontos considerados mais importantes para a obtencdo da Qualidade de Vida no
Trabalho, foi observado que a empresa oferece condi¢Ges de salde e seguranca no trabalho,
oferecendo também equipamentos de seguranca para a realizacao do trabalho. Outro ponto a
ser destacado € que os empregados possuem tempo livre para outras atividades fora da

empresa, 0 que é muito importante para aliviar o stress do dia-a-dia.
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Em relacdo ao ultimo objetivo especifico, que foi desenvolver um conjunto de
recomendacdes para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho, constatou-se que a
empresa possui pontos positivos e negativos, sendo que 0s pontos negativos devem ser
revistos para melhorar assim a QVT.

Conclui-se que os objetivos foram absolutamente alcancados, em virtude que foi
possivel avaliar na QVT dos empregados da Industria de Sacolas Ecologicas. As sugestdes
das acOes recomendadas séo essenciais para melhorar a satisfagdo e comprometimento dos

empregados, de forma a alcancar os objetivos da empresa.
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ANEXOS



ANEXO |

QUESTIONARIO EMPREGADOS E GESTORES

Questionario para os empregados e gestores de uma Industria de Sacolas Ecologicas

Este questiondrio é parte de uma pesquisa para a conclusdo de curso de
Administracdo, da Universidade de Passo Fundo- Campus Sarandi, da académica Pricila
Montanha, sob orientagdo do Prof. Olivo Tiago Giotto. A primeira parte trata-se da
caracterizacdo dos respondentes, e a segunda correspondem as variaveis de QVT, baseadas no
modelo de Richard Walton.

1° Parte- Dados Pessoais

1. ldade:

Menor de 18 anos
Até 25 anos
26 a 35 anos
36 a 45 anos
46 a 55 anos

Acima de 56 anos

2. Género:

Feminino

Masculino
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3. Escolaridade:

Fundamental incompleto

Fundamental completo

Ensino médio incompleto

Ensino médio completo

Superior incompleto

Superior completo

2° Parte- Indicadores de QVT

Responda as questfes abaixo, de acordo com a sua opinido, seguindo as escalas

abaixo:

Compensacéo justa e adequada

4. O salario que vocé recebe é adequado, em relacdo ao trabalho que vocé presta a

empresa:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito
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5. Vocé acha que ha diferenca de salério, entre profissionais que exercem a

mesma fungéo dentro da organizacao:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito

6.  Sua remuneracdo € inferior, quando comparada com a, media da categoria no

mercado de trabalho:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito

Condigdes de trabalho

7. As horas trabalhadas sdo suficientes para vocé realizar todas as suas tarefas na

organizacgéo:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito



8. A empresa oferece condicGes de salde e seguranca:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito

9. Como vocé considera a jornada de trabalho:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito

10. A empresa Ihe oferece EPIS para a realizacdo de seus trabalhos:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito
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Uso e desenvolvimento da capacidade humana

11. Vocé percebe que tem autonomia para resolver problemas relativos a suas

tarefas na organizacgéo:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito

12.  Vocé acha que, a direcdo tem interesse, em implantar as sugestdes que vocé

faz:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito

13. Em relagdo aos seus conhecimentos e habilidades, como vocé acha que séo

utilizados em suas tarefas:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito
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Oportunidade de crescimento e seguranca

14. Vocé percebe que a direcdo reconhece e valoriza seus acertos dentro da

organizagéo:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito

15. Vocé percebe que a empresa incentiva seus colaboradores a continuar os estudos:

1 ( ) Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito

16. A empresa oferece treinamento e cursos de capacitacdo, para melhorar seus

conhecimentos:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito
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Integracdo social na organizacao

colegas:

17. Como vocé considera o relacionamento entre colegas, dentro da organizagao:

18.

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito

Como vocé considera o espirito de comprometimento e colaboracdo entre

1 ( ) Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito

19. Dentro da organizacdo que vocé trabalha existe algum tipo de preconceito, em

relacdo a cor, raca, religido, classe social, aparéncia fisica, entre outros:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito
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Constitucionalismo

20. A organizagao respeita as leis trabalhistas:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito

21. Vocé acha que tem liberdade de expressdo, sem medo de represalia por parte da

direcéo:

1 ( ) Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito

22. H& normas e rotinas dentro da organizacdo que devem ser seguidas, que por

algum motivo possam influenciar o trabalho e a vida do colaborador:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito
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Trabalho e espaco total de vida

23. Em sua opinido, vocé percebe que o seu trabalho influéncia ou prejudica a sua

vida familiar:

1 ( ) Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito

24. Nas horas vagas, vocé pratica atividades esportivas com frequéncia:

1 ( ) Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito

25. Vocé tem tempo livre para outras atividades, em seu meio social:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito



Relevancia social da vida do trabalho
26. VVocé tem orgulho de dizer onde trabalha:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito

27. VVocé sente-se realizado com o trabalho que desenvolve:

1 ( ) Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 ( ) Totalmente Satisfeito

28. A empresa que vocé trabalha é reconhecida perante a sua comunidade:

1 () Totalmente Insatisfeito
2 () Insatisfeito

3 () Indiferente

4 () Satisfeito

5 () Totalmente Satisfeito
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