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RESUMO

O presente trabalho trata-se de uma pesquisa sobre Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) na empresa Jodarc Industria de Confecc¢des Ltda, que tem como
objetivo investigar os fatores que interferem na qualidade de vida do trabalho. Para
chegar aos resultados foi realizado um estudo de caso de natureza exploratorio-
descritiva com abordagem quantitativa. Foi aplicado um questionario estruturado com
24 perguntas, com base no modelo de QVT de Walton (1973). Também foram
coletados dados para conhecer o perfil demografico de cada um dos respondentes;
dados que também interferem na percepcdo da QVT. Ao todo, 143 pessoas
responderam ao questionario, os quais fazem parte do setor de producao da empresa.
Concluiu-se que, de forma geral, a QVT dos funcionarios é considerada boa,
entretanto, apds a realizacdo dos questionarios, foi identifica um indicio que pode ter
influenciado as respostas dos funcionarios. No final da pesquisa, chegou-se a
conclusao de que pode ter ocorrido uma distor¢géo nas respostas por um problema de
método, com isso se faz necessario que venha ser realizada novas pesquisas com

outros enfoques, para que os resultados possam ser confirmados.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; QVT; Satisfacdo; Fatores Criticos.



ABSTRACT

The present work is about a research on Quality of Life at Work (QVT) in the
company Jodarc Industria de Confecgbes Ltda., Whose objective is to investigate the
factors that interfere in the quality of work life. To reach the results, a case-study of an
exploratory-descriptive nature with a quantitative approach was carried out. A
structured questionnaire with 24 questions was applied, based on Walton's QLT model
(1973). Data were also collected to know the demographic profile of each of the
respondents; data that also interfere in the perception of QWL. In all, 143 people
answered the questionnaire, which are part of the company's production sector. It was
concluded that, in general, the employees 'QWL is considered good, however, after
the questionnaires were carried out, an indication was identified that may have
influenced the employees' responses. At the end of the research, it was concluded that
there may have been a distortion in the answers due to a method problem, so that it is
necessary to carry out new research with other approaches, so that the results can be

confirmed.

Key Words: Quality of Life at Work. QVT. Satisfaction. Critical Factors.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho trata-se de uma pesquisa sobre Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) na empresa Jodarc Industria de Confeccfes Ltda. Para a introducéo,
sera apresentado o problema de pesquisa, a pergunta de pesquisa, 0s objetivos, geral

e especificos e as justificativas teorica e praticas.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Pensar em Qualidade de Vida no Trabalho estd sendo uma pratica recente. A
partir dos anos 50, com o advento da industrializacdo essa teméatica comeca a se
difundir, mas s6 a partir da década de 60 € que estudos e pesquisas se desenvolvem,
na tentativa de esclarecer e minimizar os problemas no ambiente de trabalho e afim
de melhorar o bem-estar geral dos trabalhadores. Segundo Chiavenato (2004), a partir
da década de 70 é que as ideias de QVT ganham mais espaco, quando os EUA
evidenciam a mecanizacdo das atividades adotadas pelo modelo de producéo
japonés, fazendo uma severa critica e apontando a QVT como possibilidade de melhor
interacdo entre empregados e empregadores, indo de encontro ao modelo de

producdo mecanicista, tdo evidente naquele momento.

E ainda no periodo da industrializac&o que surge o departamento pessoal como
mais um setor dentro das empresas, 0 qual se destinava inicialmente a cuidar do
desenvolvimento e motivacdo dos profissionais. Um pouco adiante, surge a
Administracdo de Recursos Humanos, que direcionava sua pratica ao
desenvolvimento da qualidade de vida, estimulando os trabalhadores a se sentirem
motivados. De acordo com Desller (2003), a Administracdo de Recursos Humanos,
visa a capacitacdo e o crescimento do funcionario, com programas de treinamento e

integracao, a fim de conseguirem melhores resultados no ambiente de trabalho.

A OMS (Organizacdo Mundial de Saude) define saude como sendo um estado
de completo bem-estar fisico, mental, social, cultural e espiritual, e ndo somente a
auséncia de afeccdes e enfermidades. Isso leva ao entendimento de que o ser
humano € um conjunto de aspectos, 0s quais devem ser observados individualmente.
Nessa perspectiva, as praticas de QVT se lancam na tentativa de oferecer
mecanismos gque possam agregar valores na busca por essa totalidade, por essa
qualidade de vida tdo desejada (SEGRE; FERRAZ, 1997).
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Atualmente os estudos de QVT associam-se as necessidades das novas
geracbes, como bem-estar no ambiente de trabalho, melhores beneficios,
conscientizacdo ambiental, reconhecimento do trabalho desenvolvido, satisfacdo das
atividades executadas, relacionamento entre as pessoas no ambiente de trabalho,
questbes salariais, ambiente fisico, possibilidades de interacdo e crescimento
profissional, liberdade de expressdo, entre tantas outras que o0 aumento da
expectativa de vida e o desenvolvimento da globalizagdo no mundo moderno,
demandam dos trabalhadores (LIMONGI, 2009).

Nos ultimos anos o mercado vivencia uma crise econdmica que atinge
diretamente as indUstrias e como consequéncia afeta o aumento da produtividade, as
demissdes, os congelamentos dos salarios, 0 aumento desordenado das metas a
serem cumpridas, necessidade de reducdo de custos, e tantos outros fatores que
acabam gerando o aumento das queixas de estresse no trabalho, desmotivacéo e
frustracdo. Para Walton (1973), o estudo da QVT é essencial, pois se encarrega de
avaliar os niveis de satisfacdo, bem-estar e motivacdo dos funcionarios, o que servira
de parametro para o desenvolvimento de praticas que diminuam cada vez mais 0s

riscos, que uma desorganizacdo no ambiente de trabalho possa gerar.

A empresa estudada nesse trabalho € a Jodarc Industria de Confeccdes Ltda,

situada no distrito industrial da cidade de Caruaru-PE.

A Jodarc foi fundada em 1989 e iniciou suas atividades apenas com sua
fundadora auxiliada por um funcionério. Em seus primeiros anos de atividade produzia
roupas intimas. Posteriormente a dire¢cdo da empresa percebe um nicho de mercado

muito promissor na regido, o de uniformes profissionais.

Dedicou-se por mais de uma década exclusivamente na producéo de uniformes,
onde conquistou varios clientes em diversos estados brasileiros. A partir de 2007
adotou uma nova estratégia, como forma de diversificar e expandir sua producao.
Passou a trabalhar com Outsourcing. De acordo com Santos (1998), outsourcing €
“‘um processo através do qual uma organizagéo (contratante), em linha com a sua
estratégia, contrata outra (subcontratado), na perspectiva de um relacionamento
mutuamente benéfico, de médio a longo prazo, para desempenho de uma ou varias
atividades que a primeira ndo pode ou ndo Ihe convém desempenhar, e na execugao

das quais a segunda é tida como especialista”.
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A Jodarc fechou um contrato de outsourcing com uma grande empresa de
confeccgles brasileira, que possui mais de 7 mil empregados e produz mais de 44
milhdes de pecas ao ano. Passou a fabricar uma linha de produtos nova para sua
parceira, ja que esta ndo tinha capacidade produtiva disponivel nem experiéncia para
esse tipo de produto, enquanto a Jodarc possuia grande Know-how no segmento.

Esta parceria significou uma grande expansao.

ApOs quase dez anos realizando outsourcing para esta empresa, a Jodarc
triplicou seu quadro de funcionarios e quadriplicou seu faturamento bruto. Durante a
realizacdo deste trabalho, a Jodarc conta com 203 empregados, enquadrando-se

como uma empresa de médio porte (SEBRAE, 2017).

De acordo com o conteldo exposto, a presente pesquisa sera realizada com os
trabalhadores da empresa escolhida, com a intenséo de investigar os fatores criticos,
assim de que seja possivel o desenvolvimento de melhorias no nivel de satisfacéo e
bem-estar, além de leva-los a se implicar no processo avaliativo, refletindo,

consequentemente, na qualidade de vida e trabalho desenvolvido pelos mesmos.

1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

Com base na contextualizacdo do problema apresentado, a pesquisa sera
desenvolvida através do seguinte questionamento: Quais os fatores criticos que
interferem na QVT, na opinido dos funcionarios da Jodarc Industria de Confeccédo de

Caruaru-PE?

1.3 OBJETIVOS

Nos topicos seguintes, serdo apresentados 0s objetivos gerais e especificos, que
pontuardo a finalidade que a pesquisa se destina.

1.3.1 Objetivo Geral

A pesquisa tem como obijetivo geral identificar os fatores criticos que interferem
na Qualidade de Vida no Trabalho, através da opinido dos funcionarios de uma
industria de confec¢éo na cidade de Caruaru-PE.

1.3.2 Objetivos Especificos

¢ Identificar fatores de QVT na empresa;
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e Determinar o grau de importancia sobre a QVT para a empresa,

e Determinar o nivel de satisfacdo sobre a QVT, na empresa.

1.4 JUSTIFICATIVAS

A seguir as justificativas tedricas e praticas serdo apresentadas, para que a

relevancia da pesquisa seja observada e entendida.

1.4.1 Justificativas Teoricas

Destaca-se a importancia académica para esse trabalho, uma vez que ele amplia
e contribui para uma construcéo teorica em torno da tematica. A QVT cada vez mais
€ alvo de pesquisas e ideacdes de préticas inovadoras e produtivas no ambiente de

trabalho.

7

Entendendo que o trabalho humano é essencial a toda organizacdo, a
gualidade de vida no trabalho torna-se indispensavel nessa dinamica. Entdo, analisar
0s niveis de satisfacdo dos empregados passa a ser condicdo elementar para o

sucesso da empresa.

Assim, a viabilidade desse trabalho se dara pela identificacdo dos fatores criticos
gue interferem na QVT, ou seja, 0 que € mais importante na opinido dos funcionarios

para que consiga melhorar os niveis de satisfacao no trabalho.

1.4.2 Justificativas Praticas

No que se refere as questdes praticas, essa pesquisa sera extremamente
importante para os funcionarios da empresa estudada, bem como para o
funcionamento geral da mesma, uma vez que com a analise e interpretacdo dos
fatores que afetam diretamente a Qualidade de Vida no Trabalho, seré possivel aos
gestores, uma nova interpretacao e consequentemente medidas apropriadas poderao
ser desenvolvidas para que as atividades no ambiente de trabalho sejam melhor

realizadas, possibilitando o bem-estar geral.

Sera atraves dessa pesquisa que a percepcdo dos funcionarios sobre os
fatores que eles consideram importantes para a Qualidade de Vida no Trabalho
possam ser analisados e melhorados. Assim, serd possivel a empresa, 0
entendimento mais real do que acontece diariamente durante a realizagdo das

atividades internas, com base nas pontuacgdes feitas por pelos proprios funcionarios.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Para a fundamentacao tedrica, sera apresentado uma sintese dos conceitos e
praticas relacionados a QVT, bem como um breve histérico, para nortear o percurso
da pesquisa. Alguns tedricos especificos sobre o tema serdo apresentados dentro de

seus modelos de estudo, como base para toda a pesquisa.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ORIGEM E EVOLUCAO

Cada vez mais a discussdo em torno da busca pela qualidade de vida no
ambiente de trabalho vem ganhando espaco, no entanto essa discussado surge de
modo aleatério e misturado as diversas outras praticas que por muito tempo
impossibilitaram esse entendimento. Os estudos sobre QVT, iniciaram em 1950 com
Eric Trist, em um movimento ainda muito pequeno, mas que ja possibilitou o
surgimento de uma abordagem sociotécnica em relacdo a organizacao do trabalho,
tomando como base a satisfacdo do trabalhador com seu ambiente de trabalho
(RODRIGUES, 2009).

E a partir da década de 60 que o entendimento de QVT ganha forca. Tolfo e
Piccinini (2001), apontam o aumento da conscientizacdo dos trabalhadores e das
responsabilidades sociais das empresas, como fatores impulsionadores para que
pesquisadores e gestores de organizacdes buscassem formas mais adequadas de

dinAmicas de trabalho.

Entre a década de 60 e 70, mais precisamente em 1974, o desenvolvimento da
QVT ganha destaque a partir de uma crescente preocupacao entre os cientistas,
lideres sindicais, empreséarios e governantes em como influenciar a qualidade das
experiéncias de trabalho em um determinado emprego, na tentativa de agregar valor
a cada experiéncia profissional vivenciada (NADLER; LAWLER, 1983 e HUSE;
CUMMINGS, 1985).

Passado esse periodo de descoberta tedrica e tentativa excessiva de colocar
em pratica cada estudo desenvolvido, 0 movimento de QVT comeca a decair, em
consequéncia da preocupacdo dos lideres com os desacordos econdmicos gerados,
e em paralelo o pais atravessava uma crise energética do petroleo e uma crescente

inflacdo que acabava repercutindo em toda a economia do pais e claro, as condi¢des
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e exigéncias de trabalho, comecavam a ficar cada vez mais diferenciada, na tentativa

de minimizar os danos econdmicos daquele momento (TOLFO; PICCININI, 2001).

Ainda de acordo com os autores citados acima, em 1979 os conceitos e préticas
de QVT voltam a fazer parte do modelo de gestéo, devido a perda da competitividade
nas industrias norte-americanas como consequéncia do novo cenario econdémico
internacional do modelo de gestéo japonés, onde existia a implementacéo de técnicas
de reestruturacdo de processos centrados em automacdo, o qual estruturava e
valorizava o individuo e o trabalho em equipe. Essa mudanca gera a diminuicdo na
competitividade, e os novos estilos gerenciais praticados relacionavam os programas

de produtividade com a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho.

No Quadro 1 é apresentado a evolugdo dos conceitos acerca da QVT, que
detalha cada momento, segundo a visao de Nadler e Lawler (1983).

Quadro 1 — Evolucéo do conceito de QVT

Concepgdes Evolutivas da
QVT

Caracteristicas ou Visao

1.QVT como uma varidvel
(1959 a 1972)

A QVT é umareacéo do individuo ao trabalho. Era investigado
como melhorar a qualidade de vida no trabalho, para o

individuo.

2.QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas,
ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao

empregado quanto a dire¢éo.

3.QVT como um método
(1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho, tornando-o mais produtivo e
satisfatorio. QVT era visto como sindnimo de grupos
autébnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho

de novas plantas com integrag&o social e técnica.

4.QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaracé@o ideologica sobre a natureza de trabalho e as
relacdes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos —
Administracdo participativa e Democracia industrial — eram

frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

5.QVT como tudo (1979 a
1982)

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas
de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de

queixas e outros problemas organizacionais.

6.QVT como nada (Futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,

nao passara de apenas um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983) apud FERNANDES (1996, p.42)
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Nadler e Lawler (1983) entenderam que a tematica foi inicialmente desenvolvida
para estudos das reacdes individuais dos trabalhadores em sua rotina de trabalho, em
seguida como um elo entre empresa e funcionarios, unidos pela busca do

enriquecimento da produtividade e satisfacéo.

Esse processo de mudanca se deu por um conjunto de fatores como as
constantes alteracbes em que as organizacfes de trabalho passaram nesse periodo,
0 contexto sociopolitico em que as ideias de QVT eram desenvolvidas, pois as
ideologias de cada momento eram refletidas nas ideias inovadoras de um modelo de
trabalho que também corroborava com o pensamento filoséfico e experiéncias
vivenciadas pelos autores das pesquisas (SOUZA; MEDEIROS, 2007).

Nadler e Lawler (1983) entenderam que a temética foi inicialmente desenvolvida
para estudos das reacoes individuais dos trabalhadores em sua rotina de trabalho, em
seguida como um elo entre empresa e funcionarios, unidos pela busca do

enriguecimento da produtividade e satisfacéo.

Esse processo de mudanca se deu por um conjunto de fatores como as
constantes alteracdes em que as organizacdes de trabalho passaram nesse periodo,
0 contexto sociopolitico em que as ideias de QVT eram desenvolvidas, pois as
ideologias de cada momento eram refletidas nas ideias inovadoras de um modelo de
trabalho que também corroborava com o pensamento filoséfico e experiéncias
vivenciadas pelos autores das pesquisas (SOUZA; MEDEIROS, 2007).

Ainda de acordo com Souza e Medeiros (2007), em conformidade com o
progresso de mudanca nos modelos de trabalho, a definicdo do termo Qualidade de
Vida no Trabalho sofreu diversas modificaces e, sendo assim, ndo existe na literatura
uma definicdo exata para o tema. Portanto, é necessario colocar algumas teorias que
complementam e oferecem um entendimento melhor na compreensao do surgimento
e desenvolvimento da QVT, dentre as quais destacam-se: Hierarquia das
necessidades de Maslow; a Teoria de X e Y de McGregor e a Teoria dos dois fatores,

de Herzberg que seréo apresentadas a seguir.

2.1.1 Hierarquia das Necessidades — A. Maslow

Uma das teorias mais debatidas no contexto da QVT é a da Hierarquia das
Necessidades, desenvolvida pelo psicélogo Abraham Maslow, em 1943. Tem como

objetivo, afirmar que o processo de motivacao no comportamento humano se da pelas
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necessidades insatisfeitas, e que cada individuo procurara suas préprias maneiras de
satisfacdo, o que gerara a motivacdo equivalente. Para ele, na medida que a
necessidade é satisfeita, a proxima necessidade se estabelecerd como foco a ser

alcancado, gerando assim um processo motivacional continuo (ROBBINS, 2009).

A Figura 1 mostra as necessidades humanas divididas, onde o topo estabelece
as necessidades de nivel mais alto, como auto realizacdo, e sdo satisfeitas
internamente no ser humano, e a base se estabelecera pelas necessidades basicas,
satisfeitas externamente através de remuneracgéo e beneficios (ROBBINS, 2009).

Figura 1 - Piramide das necessidades de Maslow

AMOR/RELACIONAMENTO

«Almenio,
*Roupa,
*Fapouso,
« Moradia,

Fonte: www.google.com.br (acesso em: 12.06.2017)

Chiavenato (1994) faz uma descricdo detalhada de cada fase apresentada na

piramide de Maslow.

1. Necessidades Fisiolégicas: Entendidas como necessidades basicas do ser
humano, como fome, desejo sexual, abrigo, repouso, e tudo mais que possa
garantir a sobrevivéncia do individuo. No contexto organizacional pode-se
associar essas necessidades as questdes salariais, beneficios e condi¢cbes de
trabalho adequadas.

2. Necessidades de Seguranca: Quando as necessidades fisiolégicas séo

satisfeitas, as necessidades de seguranca come¢am a demandar do individuo


http://www.google.com.br/
https://www.google.com.br/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjp7qmK8LrUAhXFhJAKHekADKoQjRwIBw&url=https://meusucesso.com/artigos/vendas/entenda-a-teoria-da-piramide-de-maslow-347/&psig=AFQjCNHI_WpOKc4Gn333W-Po-frs2VaK-g&ust=1497445160034103
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protecdo de qualquer perigo e ameacas (reais ou imaginarias). No contexto
organizacional, pode-se associar as necessidades de seguro-desemprego,
aposentadoria e estabilidade de emprego.

3. Necessidades Sociais: Necessidade de desenvolvimento de relacdes sociais,
de estar envolvido por amigos, colegas de trabalho, proporcionando
movimentos de participacdo, aceitacdo, amor, afeto e acolhimento. Nas
organizagoes, trata-se da necessidade de se inserir nos grupos de trabalho,
desenvolvendo a sensacao de unidade.

4. Necessidade de Autoestima: Relaciona-se a maneira como o individuo se
percebe e avalia suas posturas diante da vida. Envolve autoconfianca, prestigio
e aceitacao social. No contexto de trabalho, trata-se as necessidades de se
colocar em cargos que exijam autonomia.

5. Necessidade de Auto Realizacdo: Identificadas como as necessidades mais
refinadas, onde levam os individuos a desenvolverem seus potenciais cada vez
mais, em um processo de transformacédo constante. No contexto de trabalho,
trata-se de pessoas onde o desafio € constante, com refinamento de seus

talentos individuais.

Essa teoria expressa pela piramide, foi o primeiro estudo a relacionar
necessidades humanas sobrepostas umas as outras hierarquicamente. De acordo
com Maximiano (2000), essa perspectiva de entendimento € bem positiva, pois coloca
pessoas em processo de desenvolvimento ininterrupto onde cada necessidade vai

sendo satisfeita uma apds outra na busca de auto realizacao.

No entanto, Robbins (2005) faz uma critica a esse modelo, onde aponta que
embora seja a teoria mais aceita e reconhecida no meio administrativo, ndo ha
fundamento concreto para validar o argumento de que as necessidades humanas séo
organizadas por essas dimensfes, podendo inclusive, surgir em outros niveis de

acordo com a demanda.

2.1.2 Teoria X e Y: Douglas McGregor

Em prosseguimento aos estudos de Maslow, McGregor, apos analisar a maneira
como a geréncia administrativa tratava seus funcionarios, desenvolveu sua propria
teoria, como proposta inicial de que a teoria das necessidades se tratava da teoria

mais dificil de ser satisfeita e a partir desse entendimento propde denominacfes mais
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neutras possiveis, apontando duas visées de seres humanos distintas: A teoria X,

como sendo a negativa e a teoria Y, como sendo a positiva (STONER, 2010).

A teoria X defende a ideia de que o trabalho € desagradavel para a maioria das
pessoas, que 0 evitardo sempre que possivel. E que os individuos que né&o
conseguirem evitar, serdo motivados através da coercdo ou recompensas.
Geralmente sdo pessoas que trabalham pela seguranca, mas sdo passivas, nao
gostam de assumir responsabilidades e costumam nao desenvolverem atividades
eficazes. J& a teoria Y, considera o trabalho tdo prazeroso quanto o lazer, e as
pessoas que se enquadram nesse grupo anseiam por seus trabalhos e obtém muita
satisfacdo nas funcbes que desenvolvem. Geralmente sdo pessoas motivadas, que
buscam alcancar objetivos e metas, exploram suas habilidades e seus potenciais com

autocontrole e tomam decisdes proprias (STONER, 2010).

Para Robbins (2010), essas duas teorias surgem da visdo estruturalista de
Maslow, onde a teoria X surge das necessidades basicas do ser humano e a teoria Y
surge das necessidades mais complexas, sendo essas posteriormente entendidas

como sendo mais relevantes.

O Quadro 2 apresenta uma comparacgao entre essas duas teorias.

Quadro 2 - Teorias X e Y de Douglas McGregor

Teoria X

Teoria Y

O trabalho é desagradavel

O trabalho é tdo natural quanto o lazer

Em geral as pessoas ndo tém desejo por

responsabilidades e preferem ser dirigidas.

Em geral, apresentam autocontrole e buscam

desenvolver objetivos e alcancar metas

tracadas.

Apresenta pouca capacidade criativa

Aqui, a capacidade criativa se sobressai na

resolucdo de problematicas diérias.

O processo motivacional sé acontece com o

intuito da seguridade

Aqui, a motivacdo é mais ampla abrangendo
ndo s6 as questbes de segurangca, mas

também de autoestima e realizacéo pessoal.

Para que os objetivos organizacionais sejam

atingidos as pessoas precisam ser

controladas e comumente coagidas.

As pessoas podem se autodirigir e

apresentam capacidades motivacionais e

criativas no contexto de trabalho.

Fonte: Carvalho e Serafim (1995).

No entanto, Robbins (2010) ainda pontua que ndo ha comprovacéao exata de que

as teorias apresentadas sejam validas nem que a aceita¢do da teoria Y possa alterar
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o comportamento dos individuos resultando em uma organizacdo mais motivada e

produtiva.

2.1.3 Fatores Motivacionais de Herzberg

Frederick Herzberg, desenvolve em meados da década de 50, seus estudos
sobre motivacdo. Com base em alguns estudos existentes na época, ele se debruca
na analise de 200 pessoas (profissionais de diversas areas) acerca de seus
sentimentos no ambiente de trabalho. Inicialmente ele identificou que esses
sentimentos variavam de acordo com o conteldo do trabalho e em seguida ele
identifica que o contexto do trabalho também exercia influéncia nos sentimentos e
percepcbes apresentadas em sua amostra. Com isso ele classificou em Fatores
Motivacionais e Fatores Higiénicos (CASADO, 2002; MAXIMIANO, 2011).

Sua teoria foi a mais difundida e influente no ambiente do trabalho, pois surge a
partir dela a constatacao de que a satisfacéo e a insatisfacdo no ambiente de trabalho
decorrem de dois aspectos distintos: os higiénicos (também colocado como fatores
extrinsecos — como salario, condic¢des fisicas de trabalho e politica empresarial) e
motivacionais (também colocado como fatores de satisfacdo ou intrinsecos — como
realizacdo pessoal e profissional, reconhecimento, responsabilidade, crescimento).
Ainda foi possivel o entendimento de que os fatores que geram satisfacdo sdo

diferentes dos que geram insatisfacdo (STONER, 2010).

E nesse entendimento que as gestdes atuais buscam extinguir os fatores que
geram insatisfagcdo na busca da harmonizagdo no ambiente de trabalho, mas ainda
assim ndo é garantia de motivacdo no ambiente de trabalho, ou seja, trabalhadas
essas questdes higiénicas, os trabalhadores podem nao sentir insatisfacdo, mas nao

necessariamente sentirdo satisfagdo (ROBBINS, 2010).

Segundo Lacombe (2005), os fatores motivacionais precisam ser trabalhados e
estimulados, pois é a partir disso que se consegue aumentar a produtividade
chegando aos resultados almejados. No que se refere aos fatores higiénicos, eles
devem ser organizados para que nao fiqguem abaixo da expectativa dos trabalhadores
no ambiente em que suas funcdes sao desenvolvidas, para ndo gerarem insatisfacao.
Tais contribuicdes foram bastante influentes, pois apresenta o desenvolvimento de
tarefas e rotinas, bem como o ambiente de trabalho como sendo motivadores para os

trabalhadores e néo so os beneficios financeiros, como pensado anteriormente.
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2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: MODELOS E PROPOSTAS

Alguns modelos foram desenvolvidos por estudiosos em QVT, que serviram de
embasamento para a construcao dessa teoria. Nesse trabalho alguns desses modelos

serao destacados.

2.2.1 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Inicialmente Nadler e Lawler, preocupam-se em definir o conceito para
Qualidade de vida no trabalho, compreendendo questbes como, 0 que €, para que
serve, quais os beneficios, quais os problemas, e como esses resultados poderiam
interferir nas organizagdes (PEDROSO, 2010).

Para Chiavenato (2004), esses conceitos e estruturacdes estdo fundamentados
na participacdo dos funcionarios nos contextos de trabalho, nas tomadas de decisdes,
reestruturacao do trabalho, no novo sistema de recompensa, estimulando assim um
novo clima organizacional e melhorando o ambiente de trabalho, ou seja, principios

gue segundo o autor propiciam a melhoria na QVT.

O modelo proposto por Nadler e Lawler (1983) apud Pedroso (2010) apresentam

pontos importantes para o sucesso dos projetos de QVT. Séo eles:

e Percepcédo da necessidade;

e Foco no problema identificado no ambiente de trabalho;
e Estruturacdo para identificar e solucionar problemas;

e Recompensa de processos e resultados positivos;

e Motivacao de pessoas;

e Envolver a organizacdo como um todo.

Ainda de acordo com Rodrigues (2009), é fundamental se atentar ainda para
trés pontos importantes, para que seja possivel atingir os niveis de satisfacdo em um
programa de QVT. O primeiro se refere ao desenvolvimento de projetos em diferentes
niveis (de acordo com o contexto que sera aplicado), o segundo ponto se refere as
mudanc¢as no sistema de gerenciamento por parte das organizacdes, e o terceiro
ponto se refere a necessidade do envolvimento das gerencias nos processos, fazendo

com que se tornem parte dele, parte de um todo.
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2.2.2 Modelo de Westley (1979)

A proposta central do modelo desenvolvido por Westley (1979) se desenvolve
como base em quatro ponto que ele identificou como possiveis problemas no
ambiente de trabalho, e que interferem diretamente na QVT, sédo eles: Politico
(inseguranca), econdmico (injustica), psicologico (alienacao) e sociolégico (anomia).
(RODRIGUES, 2009).

Segundo ele, a minimizacdo desses aspectos mencionados, geraria a
humanizacdo no ambiente de trabalho, pois solucionando esses problemas o
desenvolvimento das habilidades individuais e grupais aconteceriam de maneira
gradativa.

A inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e da
concentracao dos lucros e consequentemente exploragéo dos trabalhadores.
J4 a alienacdo advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu
pela complexidade das organizagdes, levando a uma auséncia do significado

do trabalho, e a anomia, uma falta de envolvimento moral com as proprias
tarefas. (FERNANDES, 1996)

Os quatro aspectos defendidos por Westley como fundamentais para a

qualidade de vida no trabalho, sdo detalhados no Quadro 3.

Quadro 3 - Fatores que interferem na QVT segundo Westley

Econ6mico Politico Psicolégico Socioldgico
- Equidade salarial - Seguranca no - Realizacdo/Potencial - Participacdo
- Remuneragéo emprego - Nivel de desafio nas decisdes
adequada - Atuacéo sindical - Desenvolvimento - Autonomia
- Beneficios - Retroinformacéo pessoal
- Local de trabalho -Liberdade de - Desenvolvimento Relacionamento
- Carga horéria expressao profissional Interpessoal
- Ambiente externo - Valorizacdo do cargo - Criatividade - Grau de
- Relacionamento com - Auto avaliacdo responsabilidade
chefia - Variedade de tarefa - Valor pessoal
- Identidade com a
tarefa

Fonte: Westley (1979) apud Fernandes (1996, p.53) adaptado pelo autor

Pedroso (2009) afirma que o modelo proposto por Westley, tem como foco a

diminuicdo das problematicas que dificultam o estabelecimento das praticas de QVT,
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como a injustica, inseguranca, alienacdo e anomia. Nesse entendimento se faz
necessario trabalhar a humanizacdo nos ambientes de trabalho para s6 assim o

percurso do desenvolvimento proposto poder acontecer.

2.2.3 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Nessa proposta de modelo, para que os resultados tenham respostas, e 0
trabalhador consiga alcancar suas metas pessoais, com satisfacdo e motivacdo no
ambiente de trabalho, é necessario o desenvolvimento de trés estados psicoldgicos,
gue sdo: conhecimentos e resultados no trabalho, percepcao das responsabilidades
obtidas pelos resultados e significancia percebida no trabalho. E que esses estados
psicolégicos sdo originados por cinco dimensdes basicas do trabalho (FREITAS;
SOUZA, 2009).

e Variedade de Habilidades: exige variedade e habilidade na realizacdo de
tarefas;

¢ |dentidade da Tarefa: onde o trabalho precisa ser realizado por completo e com
resultados visiveis;

¢ Significado da Tarefa: o impacto que o trabalho te na vida ou na pratica de
trabalho de outras pessoas;

e Autonomia: exige independéncia e responsabilidade para executar tarefas;

e Feedback do préprio trabalho: onde as execuc¢des das atividades solicitadas

séo apresentadas durante sua realizagao.

Nessa perspectiva, a motivacdo dos trabalhadores é medida a partir das tarefas
executadas. Quando os trés estados psicologicos séo atingidos, o trabalhador executa
seu trabalho com mais satisfacdo, motivacado, diminuindo os niveis de absenteismo,
gerando consequentemente melhoras na qualidade dos servicos e produtos
(MORAES, 2001).

Na Figura 2 é mostrado o modelo das dimensdes basicas da tarefa de Hackman
e Oldham.
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Figura 2 - Modelo das dimens@es basicas da tarefa de Hackman e Oldham

Dimensdes .- Estados " Resultados

essenciais do psicolégicos pessoais e do
trabalho criticos trabalho

Know-how de perceber Alto incentivointerno
a atividade como para trabalhar
importante
- Execucdo de alto
desempenho

Autoria experimentada
el pelos resultados do
trabalho

Satisfacdo Superior de
trabalho

Ciéncia das atividades e
consequéncias do

Absenteismo e
trabalho rotatividade inferior

Ascencdo de

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975 apud FREITAS; SOUZA, 2009, p.142)
2.2.4 Modelo de Werther e Davis (1983)

Werther e Davis, desenvolvem seu modelo de pesquisa associando o
entendimento de QVT a fatores ambientais, organizacionais e comportamentais. Para
eles a melhoria na qualidade de vida das organizacdes se dava pelo desenvolvimento
de cargos mais produtivos e satisfatorios, ou seja, era necesséaria uma reformulacéo
de cargos (PEDROSO, 2010).

Rodrigues (1998) faz uma descricdo desses fatores:

e [Fatores ambientais: Esse fator é considerado o mais importante, pois refere-se
a necessidade de organizar o cargo exatamente a necessidade do trabalhador,
nao ficando acima nem abaixo das expectativas dele. Trata-se das condi¢cbes
externas a organizacao, das possibilidades, expectativa e potencialidades.

e Fatores organizacionais: Refere-se a especializacdo e fluxo do trabalho,
buscando eficiéncia a partir da racionalizacdo da producéo, tentando identificar
cada tarefa a um cargo especifico, na tentativa de diminuir o tempo e o esfor¢o
dos trabalhadores.

e Fatores comportamentais: Esta relacionado a autonomia, variedade de
habilidades, valorizacdo de cargo, etc. S&o consideradas necessidades de alto

nivel para o grupo de funcionarios.
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O Quadro 4 classifica os fatores que influenciam a QVT segundo Werther e

Davis.

Quadro 4 - Fatores que influenciam a QVT segundo Werther e Davis

Ambientais

e Habilidades e disponibilidade de empregados
e Expectativas sociais

Organizacionais

Abordagem mecanistica
Fluxo de trabalho
Praticas de trabalho

Comportamentais

Autonomia
Variedade
Identidade de tarefa
e Retroinformacado

Fonte: Werther e Davis (1983) apud Rodrigues (2009, p.89)

2.2.5 Modelo Walton (1973)

Walton (1973) desenvolve o que é considerado mais adequado modelo de

QVT. Nele, o autor langa questionamentos que foram norteadores para os “oito

critérios para a QVT nas organizagdes”, contribuindo para o desenvolvimento de uma
estrutura tedrica acerca da Qualidade de Vida no Trabalho. (RODRIGUES, 2009).

A seguir, a descricdo adaptada desses oito critérios:

Compensacéo Justa e Adequada: Nao existe uma regra que estabeleca uma
compensacdao justa e adequada. No entanto, a avaliacdo do trabalho é o que
diferencia qual a remuneracéao possivel e quais as habilidades especificas para
o trabalhador. Algumas regras como produtividade sdo tomadas como medida
para ajustar o modelo de compensacao, mas essa também ndo serd uma regra
comum a todas as empresas, cada empresa, portanto tera seu padrdo de
avaliacéo.

Condicbes de Seguranca e Salde no Trabalho: E importante que os
trabalhadores sejam expostos a condi¢des fisicas favoraveis e seguras, além
de obedecerem a uma jornada trabalho normal e adequada, com condi¢des de
trabalho que nédo oferecam riscos de lesées nem de comprometimento a saude
como um todo, além de impor limite de idade para o desenvolvimento de
determinadas atividades.

Utilizacao e Desenvolvimento da Capacidade Humana: Relaciona-se ao uso e

desenvolvimento de habilidades e conhecimentos por parte do trabalhador,
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definidas por Walton como 0s cinco requisitos basicos: autonomia no trabalho,
multiplas habilidades, informacfes, pesquisas e tarefas planejadas e
executadas inteiramente.

e Oportunidade Futura para o Crescimento Continuo e Seguranca: Refere-se a
oportunidade de carreira do trabalhador, e tem como principal exigéncia a
educacéao formal. Para Walton, a educacéo formal € indispensavel quando se
almeja cargos mais elevados dentro das organizag0es. Ele ainda sugere que
seja trabalhado também o desenvolvimento pessoal.

e Integracdo Social na Organizacdo de Trabalho: E necessario que dentro das
organizacdes seja mantido a democracia social, comunicacdo aberta, unido e
companheirismo, para que a interacdo social seja atingida e que o0s
preconceitos com cor, raca, sexo, religido, nacionalidade e aparéncia fisica
entre outros sejam o minimo possiveis.

e Constitucionalismo na Organizacdo do Trabalho: Para Walton, os direitos e
deveres dos trabalhadores, estdo relacionados a uma elevada Qualidade de
Vida no Trabalho. Direito a privacidade, livre dialogo e direito a tratamento justo
sdo alguns aspectos ligados aos problemas de trabalho, que devem ser
minimizados, ou até extintos.

e O Trabalho e o Espaco Total da Vida: A experiéncia de trabalho na vida do ser
humano pode gerar efeitos positivos quanto efeitos negativos. Dessa forma, as
condicbes de trabalho e crescimento profissional pode ter sentidos e
direcionamentos diferentes para cada trabalhador, podendo interferir em sua
vida pessoal ou néo.

¢ A Relevancia Social da Vida do Trabalho: Refere-se a responsabilidade social
da empresa e qual o impacto que isso exerce na vida do trabalhador,
contribuindo assim diretamente com sua satisfacdo, autoestima e

produtividade.

Para Walton (1973), as oito categorias apresentadas acima sugerem uma
analise de cada atributo da QVT e como se relacionam na pratica laboral. Na literatura
€ possivel encontrar diversas variagcdes de instrumentos de avaliacdo na QVT de
Walton, no entanto, é importante colocar que Walton ndo desenvolve um modelo de

avaliacdo, mas um modelo tedrico, qualitativo, e que inclusive, foi medido por outros
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autores que acrescentam diferentes instrumentos e teorias em todo esse processo

(PEDROSO, 2010).

Nessa fundamentacdo tedrica foi possivel apresentar algumas teorias que
serviram de embasamento para essa pesquisa, apresentando a compreensao de
alguns autores importantes na area, com seus conceitos e modelos de Qualidade de
Vida no Trabalho, entendendo o modelo de Walton como a base para este estudo, por

tratar sobre a vida do trabalhador junto as dimensdes do trabalho.
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3 PROCESSOS METODOLOGICOS

Neste capitulo apresentam-se os procedimentos metodologicos empregados na
realizacdo da pesquisa, para se alcancar os objetivos propostos. Serao apresentadas
informacdes referentes a natureza da pesquisa, ao instrumento de coleta de dados, a
populacdo entrevistada, assim como as informacdes sobre a analise dos dados
obtidos.

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Segundo Vergara (2005) e Gil (2010), existem varias taxionomias de tipos de
pesquisa. De acordo com Vergara (2007), os tipos de pesquisa podem ser definidos
por dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos meios. No que concerne aos
fins, a pesquisa em questdo pode ser considerada explicativa, descritiva e
exploratéria. Segundo Vergara (2009), é explicativa porque tem como foco explanar
quais fatores afetam a Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios de uma
industria de confec¢bes de Caruaru. Descritiva porque serd necesséria a descricdo e
analise dos elementos satisfatérios considerados importantes para a QVT na opinido
dos trabalhadores envolvidos, alcancando assim o0s objetivos propostos
anteriormente. Para Hair (2005, p. 87) “Os estudos descritivos podem dar ao usuario
um panorama ou uma descricdo dos elementos administrativos em um dado ponto do
tempo”. Exploratéria, porque segundo Cooper (2003, p. 131), “através da exploracéo,
0s pesquisadores desenvolvem conceitos de forma mais clara, estabelecem
prioridades, desenvolvem definicdes operacionais e melhoram o planejamento final

da pesquisa”.

Quanto aos meios, a pesquisa sera de campo e bibliografica. Segundo Vergara
(2009), de campo, pois esta pesquisa € uma investigacdo empirica feita no local onde
acontece ou aconteceu o fendmeno ou oferece elementos para explica-los. O campo
de investigacdo desta pesquisa é uma industria de confec¢cdes de Caruaru.
Bibliografica porque envolve um conjunto de conhecimentos, publicados em diversas
obras da area. “A pesquisa bibliografica é, por exceléncia, uma fonte inesgotavel de
informacgdes, pois auxilia na atividade intelectual e contribui para o conhecimento
cultural em todas as formas de saber” (FACHIN, 2006, p.119).

Por fim, este estudo tem um carater quantitativo. Conforme Gil (2002), a partir

7

da pesquisa quantitativa, é possivel traduzir os numeros em opinides e em
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informacbes para analisar e classificar as mesmas, utilizando-se de técnicas

estatisticas.

Essa metodologia serve de base para a investigacdo da QVT atraveés do
conhecimento da percep¢do dos funcionérios sobre a qualidade de vida do seu
ambiente de trabalho, permitindo identificar oportunidades de transformacdes, com o

intuito de melhorar o ambiente de trabalho desses trabalhadores.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Uma populacédo pode ser compreendida como o conjunto total de pessoas sob
investigacdo. Ja a amostra, corresponde a parcela da populacdo que seré diretamente

abordada com a pesquisa.

A populacdo desta pesquisa foi composta pelos funcionarios do setor de
producdo da empresa Jodarc Industria de Confeccdes Ltda. Os dados foram coletados
no més de outubro de 2017. Durante este periodo havia 203 trabalhadores, sendo 172
do setor produtivo, 23 do administrativo e 8 da manutencao e limpeza.

Com o objetivo de alcancar um resultado que refletisse um cenario mais proximo
possivel da realidade, 143 pessoas responderam ao questionario, o que representa
mais de 80% dos colaboradores do setor de producdo. Apenas os empregados que
estavam afastados da empresa, por férias, licenca maternidade ou por doenca, nao

responderam ao questionario. Os dados foram coletados no més de outubro de 2017.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento para coleta de dados utilizado nessa pesquisa foi 0 questionario.
De acordo com Roesch (2009), o questionario € o instrumento mais utilizado em
pesquisas quantitativas, sendo este um instrumento para coleta de dados que busca

mensurar algo. A referida autora afirma:

O questionario € um instrumento de coleta de dados que busca mensurar
alguma coisa. Para tanto, requer esforgo intelectual anterior de planejamento,
com base na conceituacdo do problema de pesquisa e do plano da pesquisa,
e algumas entrevistas exploratérias preliminares. Com base nestes
elementos, 0 passo seguinte é elaborar uma lista de abrangente de cada
variavel a ser medida, e a maneira como sera operacionalizada, ou seja,

através de escalas, questfes abertas, questdes fechadas etc. A prioridade e
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importancia de cada variavel também deve ser observada (ROESCH, 2009,
p. 142).

O gquestionério € composto de 24 questdes que contemplam as oito dimensdes

de QVT, propostas por Walton (1973), conforme mostra o quadro 5.

Quadro 5 — Sintese dos fatores de QVT de Walton (1973) e correspondentes no questionario

Categorias de QVT

Questdes correspondentes no questionario e indicadores de
QVT

Compensacao justa e

adequada

13. Meu salério é adequado para a minha funcédo. 01. A remuneragao
e o0s beneficios oferecidos pela instituicAo atendem as minhas
necessidades. 07. Meu salario é justo em relacdo ao praticado no

mercado.

Condicdes de trabalho

22. O material de trabalho e a sua manutencédo sdo apropriados para
a execucdo do meu servico. 10. Minha jornada de trabalho é
adequada para a tarefa que desenvolvo.

11. Meu local de trabalho é limpo.

Uso e desenvolvimento de

capacidades

12. Minha alocacdo na instituicao esta de acordo com a formacgao
académica que possuo. 15. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na
execucdo das tarefas da minha instituicdo. 20. Minha funcdo é

importante para a instituicao.

Oportunidade de

crescimento e seguranca

16. A instituicdo me proporciona estabilidade no emprego. 08. A
instituicdo oferece um adequado plano de cargos, salarios e carreira.
14. A instituicho me proporciona oportunidade de desenvolvimento

pessoal.

Integracéo social na

organizacao

03. Eu tenho um bom relacionamento e existe cooperacdo entre os
colegas de trabalho da minha instituicdo. 02. A comunicacgéo interna é
adequada na instituicdo. 17. E percebida a auséncia de preconceito

na instituicao.

Constitucionalismo

19. O meu salério é pago em dia. 21. Eu tenho gozo real e periédico

de férias. 05. A instituicao respeita as leis trabalhistas.

Trabalho e espaco total de

vida

06. A instituicdo respeitas as folgas nos feriados e datas festivas. 18.
Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a instituigdo e ao convivio com
a minha familia. 04. A instituicdo oferece flexibilidade no horéario de

trabalho.

Relevancia social do

trabalho

23. Eu tenho orgulho de trabalhar na instituicdo. 24. A instituicdo tem
uma boa imagem perante a sociedade. 09. Eu me identifico com a

instituicado.

Fonte: Adaptado de Goes (2016)
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A coluna ao lado esquerdo do quadro corresponde as oito categorias de QVT
formuladas por Walton (1973) que analisa as caracteristicas da Qualidade de Vida no
Trabalho e os fatores que estédo indiretamente ligados as tarefas no dia-a-dia do
trabalhador. A coluna ao lado direito do quadro corresponde ao indicador de QVT
juntamente com o numero da questdo encontrada no questionario. No mesmo, as
guestbes foram colocadas em ordem aleatdria para ndo deixar tdo explicito ao

respondente a qual categoria a questéo esta atrelada.

No questionario, os respondentes avaliaram cada questdo atribuindo grau de
importancia e nivel de satisfacdo, da forma como mostra o Quadro 6. A primeira coluna
esta relacionada ao grau de importancia relacionado a determinado fator da QVT. A

segunda coluna esta relacionada com o nivel de satisfagdo em questéo.

Quadro 6 — Niveis de importancia e satisfacdo

Item a ser avaliado Importancia Satisfacdo atual
atribuida
Ex: Meu local de trabalho é impo. DOB®®G ® @ @ @

Fonte: Adaptado de Goes (2016)

Com base nos resultados obtidos a partir das médias calculadas, foi possivel
identificar os fatores criticos, estes que apresentam um alto grau de importancia e um
alto nivel de insatisfacdo de acordo com a percepcao de cada funcionario. Conforme
a Embrapa (2010), os fatores criticos presentes condizem nas variaveis que sao
capazes de afetar de alguma maneira o desempenho de um sistema. Por isso, esses
fatores merecem uma atencao redobrada dos gestores, para assim, implementarem

melhorias nas condicdes de vida no trabalho das amostras pesquisadas.

Foram utilizadas também questdes para a obtencdo de informacdes
demograficas dos empregados, tais como: género, idade, estado civil, escolaridade,
renda média e numero de filhos. Estas, além de influenciar na percepcdo da QVT,
servem para uma melhor compreensao e analise dos resultados. O questionario foi
respondido de forma andnima, onde os funcionarios se sentissem de maneira

confortavel para responder as questdes, visando ndo os constranger.

Apés a aplicagdo dos questionarios, a tabulacdo dos dados e os graficos foram

gerados Microsoft Office Excel 2013.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados alcancados a partir da
aplicacdo do questionario, onde inicialmente serdo detalhados os itens que se referem
as caracteristicas pessoais dos respondentes da pesquisa e, em seguida, 0s

resultados gerais da Qualidade de Vida no Trabalho na empresa estudada.

4.1 CARACTERISTICAS SOCIOECONOMICAS E DEMOGRAFICAS

Com o intuito de entender melhor os resultados, foram coletados também alguns
dados demogréficos: género, idade, renda média, escolaridade, nimero de filhos e

estado civil. Responderam ao questionario um total de 143 empregados.

4.1.1 Género

91 pessoas representam o género feminino, o que corresponde a 62,76% do
total, enquanto 54 funcionarios sdo do género masculino, equivalente a 37,24% do

total de entrevistados.

Os numeros estdo demonstrados na Figura 3 e apresentam uma superioridade
numérica de pessoas do género feminino. A maior representatividade do setor de
produgdo é costura. Historicamente, na regido nordeste, essa atividade sempre foi
desempenhada por mulheres. Nas Ultimas décadas a quantidade de homens

costurando tem aumentado consideravelmente, porém estes ainda sdo minoria.

GENERO

W Masculino M Feminino

Figura 3 —Distribuicdo percentual por género

Fonte: Dados do questionério realizado em outubro de 2017
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4.1.2 Faixa etéria

Em relacéo a faixa etaria dos pesquisados, os resultados foram os seguintes: 84
(57,93%) funcionéarios possuem de 18 a 30 anos, 52 (35,86%) de 31 a 40 anos e 9

(6,20%) acima de 40 anos. Tais dados sdo apresentados demonstrados na Figura 4.

Percebe-se que o numero de empregados acima dos 40 anos € muito pequeno.
Isso pode ser justificado pelo tipo de atividade, que exige bastante vigor fisico.

Pessoas com idades mais avangadas sentem mais o desgaste.

FAIXA ETARIA

WM18a30 mW31a40 mAcimade40

Figura 4 — Distribuicdo percentual por faixa etaria

Fonte: Dados do questionério realizado em outubro de 2017

4.1.3 Estado civil

Com relacdo ao estado civil dos entrevistados, 53 (36,55%) afirmam ser

casados, 83 (57,24%) séo solteiros e 9 (6,21%) afirma ser divorciado.

A maior representatividade de pessoas solteiras pode ser explicada pelo fato de
a maior parte dos funcionarios possuir 30 anos ou menos. Os dados sao
demonstrados na Figura 5.
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ESTADO CIVIL

W Solteiros M Casados M Divorciados

Figura 5 —Distribuicdo percentual por estado civil

Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017

4.1.4 Escolaridade

Com relacéo a escolaridade dos pesquisados, 41 (28,28%) afirmam ter o ensino
fundamental incompleto, 16 (11,03%) afirmam ter o ensino fundamental completo, 37
(25,52%) afirmam ter o ensino médio incompleto, 34 (23,45%) afirmam ter o ensino
médio completo, 9 (6,21%) afirmam ter o ensino superior incompleto e 8 (5,52%)

afirmam ter o ensino superior completo. Tais dados sdo demonstrados na Figura 6.

A maior parte dos funcionarios entrevistados exercem fun¢des operacionais, que
nao exige um nivel minimo de escolaridade. Isso explica o porqué de somente 35,18%

dos funcionéarios terem concluido o ensino médio.

ESCOLARIDADE

28% 26%
¢ 23%
11%

Ensino Ensino Ensino Médio Ensino Médio Ensino Ensino
Fundamental Fundamental Incompleto Completo Superior Superior
Incompleto Completo Incompleto Completo

Figura 6 — Distribuicdo percentual por escolaridade
Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017
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4.1.5 Renda mensal

Com relacao a faixa de renda dos respondentes, 47 (32,41%) afirmam que a
renda média mensal é de até R$ 1.000,00, 90 (62,07%) afirmam que a renda média
mensal esta entre R$ 1.001,00 e R$ 1.500,00, e 8 (5,52%) afirmam que a renda média

mensal é superior a R$ 1.501,00. Os referidos dados sdo demonstrados na Figura 7.

No periodo que as entrevistas foram realizadas, o salario para costureiras e
costureiros era de R$ 1.070,00 e para auxiliares de producao, o salério correspondia
a R$ 937,00. Como a maior parte dos funcionarios séo representados por essas duas
categorias, isso justifica o fato de mais de 90% das pessoas receberem menos de
R$1.500,00.

RENDA MENSAL

W Até R$1.000,00  mEntre R$1.001,00 e R$1.500,00  m Superior a R$1.500,00

Figura 7 — Distribuic&o percentual por renda mensal

Fonte: Dados do questionério realizado em outubro de 2017
4.1.6 Namero de filhos

Com relacdo a quantidade de filhos dos entrevistados, 66 (45,52%) afirmam néo
possuem filhos, 39 (26,90%) afirmam que possuem 1 filho, 24 (16,55%) afirmam que
possuem 2 filhos e 16 (11,03%) afirmam que possuem 3 ou mais filhos. Os referidos
dados sdo demonstrados na Figura 8.

Quase metade dos entrevistados ndo possui filho. Isso pode ser explicado pela
predominancia de pessoas de baixa faixa etéria.
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NUMERO DE FILHOS

46%
27%
17%

N&o possui filhos Possui 1 filho Possui 2 filhos Possui 3 ou mais filhos

Figura 8 — Distribuigdo percentual por nimero de filhos

Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017

4.2 CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT

Com o objetivo de identificar os fatores criticos da Qualidade de Vida no Trabalho
na empresa, foram utilizados os resultados das médias dos itens descritos no
questionario. Cada item possuia duas colunas, onde na primeira coluna continham
cinco niveis de importancia e na segunda coluna cinco niveis de satisfacédo, que foram

dispostos em uma escala de 1 a 5. O Quadro 7 mostra o que cada nivel significa.

Quadro 7 - Niveis de importancia e satisfacdo no questionario aplicado

Fator Importancia Fator Satisfacdo
1 Nada importante 1 Muito insatisfeito (a)
2 Pouco importante 2 Insatisfeito (a)
3 Razoavelmente importante 3 Indiferente
4 Muito importante 4 Satisfeito
5 Extremamente importante 5 Muito satisfeito

Fonte: Questionario realizado em outubro de 2017

Para determinar os niveis de QVT dos funcionarios, foi criada uma escala onde
sdo mostrados os cinco niveis de satisfacdo. Os dados sédo demonstrados no quadro
8.

A partir dos dados obtidos com a aplicagdo do questionéario, dos 24 fatores
analisados, nenhum foi considerado critico. A média de importancia ficou entre “muito
importante” e “extremamente importante” para a maioria dos itens e a média de

satisfagdo ndo houve ocorréncia de insatisfacéo.
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Quadro 8 - Niveis de QVT de acordo com a média de satisfacdo
1 2 3 4 5

Péssima Ruim Razoavel Boa Otima

Fonte: Questionario realizado em outubro de 2017

Os 24 itens do questionario aplicado foram distribuidos entre as oito categorias
de QVT propostas pelo modelo de Walton, no qual foram feitas as médias de
importéancia e satisfagédo dos itens para cada categoria, observando a diferenca entre
elas e considerando fator critico agueles que obtiveram maior diferenca. A seguir sera

analisada cada categoria desse modelo com relacéo aos resultados obtidos.

4.2.1 Compensacéo justa e adequada

De acordo com Walton (1973), esta categoria infere que o equilibrio entre a
remuneracao e a formacédo adequada, ansiedades das condi¢cdes de trabalho bem

como a responsabilidade dele podem ajudar a definir o nivel justo de compensacao.

Os itens do questionario referentes a esta categoria sdo descritos na tabela 4.1.
De modo geral, a média de importancia dessa categoria resultou em 4,33, estando
entre “muito importante” e “extremamente importante” e a média de satisfacio foi de
4,13 ficando entre “satisfeito” e “muito satisfeito”. A partir desses resultados é

verificado que os empregados estdo satisfeitos com este fator.

4.2.2 CondigOes de Trabalho

Conforme exposto por Walton (1973) em seu modelo sobre QVT, a categoria
sobre as condicbes de trabalho demonstra que melhores condi¢cdes laborais
(legislacéo adequada, acdo sindical e preocupacéo com os subordinados) pode elevar
o nivel das condicbes de trabalho e, em consequéncia a isto, a satisfacdo dos

individuos.

A Tabela 1 expde os itens condizentes com essa categoria, onde podemos
observar que, de maneira geral, foi considerada “muito importante” pela média do grau
de importancia desses itens, e a média de satisfacao ficou entre “satisfeito” e “muito

satisfeito”.
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Tabela 1 — Compensacéo justa e adequada segundo as médias de importancia e satisfacédo

Compensacdao Justa e Adequada
N° Fatores Importancia Satisfacao Diferenca
01 | A remuneracdo e os beneficios 4,3 4,1 0,2
oferecidos pela instituicdo atendem
as minhas necessidades.
07 | Meu salario é justo em relacdo ao 4,4 4,2 0,2
praticado no mercado.
13 | Meu salario é adequado para a minha 4,3 4,1 0,2
funcao.
Total 13,0 12,4 0,6
Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017
Tabela 2 — Condic¢des de trabalho segundo as médias de importancia e satisfacao
Condicdes de Trabalho
N©° Fatores Importancia Satisfagdo Diferencga
10 | Minha jornada de trabalho é 4,6 4,5 0,1
adequada para a tarefa que
desenvolvo.
11 | Meu local de trabalho é limpo. 4,6 4,5 0,1
22 | O material de trabalho e a sua 4,6 4.4 0,2
manutencdo sédo apropriados para a
execucao do meu servigo.
Total 13,7 13,3 0,4

Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017

4.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Conforme Walton (1973) afirma sobre seu Modelo, esta categoria diz respeito as

qualidades de trabalho como: autonomia, mdultiplas habilidades, informacdo e

perspectiva, tarefas completas e planejamento, onde segundo o autor, Séo

necessarias para monitorar o desenvolvimento do individuo.

A partir da Tabela 3 é observado os itens relacionados a esta categoria. Grande

parte dos itens apresentam media no grau de importancia “muito importante” e no grau

de satisfagao entre “satisfeito” e “muito satisfeito”, mostrando que nao houve nivel de

criticidade.
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Tabela 3 — Uso e desenvolvimento de capacidades segundo as médias de importancia e Satisfacéo

Uso e desenvolvimento de capacidades

N° Fatores Importancia Satisfacao Diferenca
12 | Minha alocagéo na instituicdo esta de 4,4 4,3 0,1
acordo com a formacdo académica
gue possuo.
15 | Eu tenho autonomia e/ou posso 3,3 3,3 0,0

opinar na execucdo das tarefas da
minha instituicdo.

20 | Minha funcdo é importante para a 4,7 4,8 0,1
instituicado.

Total 12,5 12,3 0,2

Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017

4.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Esta categoria, segundo Walton (1973), versa sobre o aperfeicoamento
profissional do trabalhador, levando em consideragéo o desenvolvimento, a aplicagao
prospectiva dos conhecimentos e habilidades adquiridas e as oportunidades de

avanco, a fim de projetar uma carreira e trabalho estavel.

De acordo com a Tabela 4, pode-se observar que a média de importancia
atribuida foi entre “importante” e “muito importante”, ja o nivel de satisfagdo oscila

entre “satisfeito” e “muito satisfeito”.

4.2.5 Integracdo social na organizagao

Walton (1973) destaca que esta categoria se refere a natureza das relagdes
pessoais e ao clima no ambiente de trabalho que, por sua vez, devem ser ausentes
de preconceito e tomados por um clima de confianca, de plenitude e de conformidade,

agindo, desta forma, na satisfacdo dos individuos.

A partir da Tabela 5 pode-se observar os itens relacionados a esta categoria.
Assim, esses itens foram considerados pela média de importancia como “muito
importante” e pela média de satisfagdo como “satisfeito”, ndo sendo considerado um
fator critico pelos servidores, pois estes se mostram satisfeitos com a maioria dos

itens.



45

Tabela 4 — Oportunidade de crescimento e seguranca segundo as médias de importancia e satisfacéo

Oportunidade de crescimento e seguranca
N° Fatores Importancia Satisfacao Diferenca
06 | A instituicho me  proporciona 4,8 4,8 0,0
estabilidade no emprego.
08 | A instituicdo oferece um adequado 4,4 4,2 0,2
plano de cargos, salarios e carreira.
14 | A instituicAdo me  proporciona 4,1 3,9 0,2
oportunidade de desenvolvimento
pessoal.
Total 13,2 12,8 0,4

Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017

Tabela 5 — Integracao social na organizacéo segundo as médias de importancia e satisfacdo

Integracao social na organizacéo
N° Fatores Importancia Satisfacdo Diferenca
02 | A comunicagdo interna € adequada 4,0 3,8 0,2
na instituicdo.
03 | Eu tenho um bom relacionamento e 4,5 4,4 0,1
existe cooperagdo entre os colegas
de trabalho da minha instituicdo.
17 | E percebida a auséncia de 4,1 4,2 0,1
preconceito na institui¢&o.
Total 12,6 12,4 0,2

Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017
4.2.6 Constitucionalismo

Corroborando o modelo e ponto de vista de Walton (1973), o constitucionalismo
esta relacionado aos direitos do trabalhador e como ele pode o defender de acdes

arbitrarias ou indevidas por parte dos empregadores.

Essa categoria pode ser visualizada na Tabela 6, apresentando média de
importancia entre “muito importante” e “extremamente importante” e média de
satisfagdo entre “satisfeito” e “muito satisfeito”, ndo sendo considerada uma categoria

critica.
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Tabela 6 — Constitucionalismo segundo as médias de Importancia e Satisfacao

Constitucionalismo

N° Fatores Importancia Satisfacao Diferenca
05 | A instituicBo respeita as leis 4,7 4,8 0,1
trabalhistas.
19 | O meu salario é pago em dia. 4,9 49 0,0
21 | Eu tenho gozo real e periédico de 4,4 4,2 0,1
férias.
Total 14,0 13,8 0,2

Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017

4.2.7 O Trabalho e o Espaco Total de Vida

Esta categoria, segundo Walton (1973), expressa o equilibrio entre o trabalho e
a vida pessoal do trabalhador. Percebe-se que essa categoria, apresentada na tabela
4.7, possui média de importdncia entre “muito importante” e “extremamente
importante” e da escala de satisfagéo ficou entre “satisfeito” e “muito insatisfeito”, ndo

sendo configurada como critica.

4.2.8 Relevancia Social do Trabalho na Vida

A Ultima categoria do modelo de Walton (1973) versa sobre a importancia da
imagem da organizacdo como sendo socialmente responséavel para o trabalhador e

sociedade, de forma que gere impacto positivo no trabalho (atividade) do individuo.

Conforme pode ser observado na Tabela 8, os itens dessa categoria foram
considerados “importante” com média proxima de 5, e o grau de satisfagao encontrado

foi considerado entre “satisfeito” e "muito satisfeito" pelos servidores.

Tabela 7 — O Trabalho e 0 espaco total de Vida segundo as médias de importancia e satisfacdo

O Trabalho e o espaco total de Vida

Ne Fatores Importancia Satisfacao Diferenca

04 | A instituicdo oferece flexibilidade no 4,3 4,1 0,2
horario de trabalho.

06 | A instituicdo respeitas as folgas nos 4,4 4,2 0,2
feriados e datas festivas.

18 | Eu consigo equilibrar o tempo 4,3 4,2 0,1
dedicado a instituicdo e ao convivio
com a minha familia.

Total 13,0 12,5 0,5

Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017
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Tabela 8 — Relevancia social do trabalho na Vida segundo as médias de importancia e satisfacédo

Relevancia social do trabalho na Vida

N° Fatores Importancia Satisfacao Diferenca
09 | Eu me identifico com a institui¢ao. 4,7 4,6 0,1
23 | Eu tenho orgulho de trabalhar na 4,8 4,8 0,0
instituicado.
24 | A instituicdo tem uma boa imagem 4,9 4,8 0,1
perante a sociedade.
Total 14,4 14,2 0,2

Fonte: Dados do questionario realizado em outubro de 2017

4.3 DISCUSSAO

A partir dos elementos apresentados e da andlise das respostas dos
questionarios, pode-se perceber que em nenhuma das oito categorias avaliadas,
presentes no modelo de Walton, houve qualquer item considerado critico. Esse fato
leva a uma reflexdo quanto a veracidade das respostas obtidas durante a aplicacao

dos questionarios.

Um fato que pode confirmar essa necessidade de reflexdo € que durante a
realizacdo deste trabalho, aproximadamente um més apos a aplicagcdo do questionério
ser feita, iniciou-se um trabalho de consultoria na empresa pela Agéncia Brasileira de
Promocdo de Exportacdes e Investimentos (Apex-Brasil), 6érgdo que atua para
promover 0s produtos e servigos brasileiros no exterior e atrair investimentos

estrangeiros para setores estratégicos da economia brasileira.

A Apex propds para a empresa que os funcionarios respondessem a um
guestionario, com o objetivo de aferir o nivel de satisfacdo e o clima organizacional.
Neste questionario, varios itens coincidem com o modelo utilizado na realizacao deste

trabalho, pois também trata de QVT.

No primeiro questionario, os funcionarios foram ajuntados em grupos de cinco
em seus postos de trabalho. Foi explicado a eles do que se tratava o questionario,
como respondé-lo e o que significava cada resposta. Nao foram lidas as questdes,

cada um fazia sua leitura e em caso de duvidas, podiam perguntar.

J& o questionario da Apex foi aplicado com o auxilio do setor de gestdo de
pessoas, para 0s mesmos funcionarios entrevistados anteriormente, porém o método

utilizado para a obtencdo das respostas foi diferente do anterior. Os empregados
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foram chamados ao auditério, um subsetor por vez. As questdes eram explicadas e
respondidas uma de cada vez. Como resultado, foi percebido que em muitos itens os

empregados se mostraram insatisfeitos e alguns itens foram considerados criticos.

As divergéncias nas respostas entre os dois questionarios podem indicar falhas
de metodologia e consequentemente, ndo condizerem com a realidade. Nao se tem,
porém, condi¢cdes de garantir em qual dos dois questionarios aplicados, foi adotado
um método inapropriado. Os empregados em algum momento podem ter sentido
inseguranca em relacdo ao anonimato, e por medo de suas respostas de alguma

forma os comprometer, distorceram suas respostas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo serdo apresentadas as consideracoes finais deste trabalho, com

base nos resultados encontrados pela pesquisa e analises realizadas.

5.1 CONCLUSOES

Observando a realidade atual das industrias, onde necessitam produzir cada
vez mais, com custos cada vez menores, aumentando metas e outros fatores que
podem estimular o aumento do estresse, desmotivacdo e frustracdo no trabalho,
verifica-se a importancia da compreensao da QVT, com o objetivo de minimizar esses

problemas.

A pesquisa tem como objetivo geral identificar os fatores criticos que interferem
na Qualidade de Vida no Trabalho, através da opinido dos funcionarios de uma
industria de confeccdo na cidade de Caruaru-PE. Na pratica, foram explorados os
pontos destacados nos objetivos especificos descritos na pesquisa, que foram
identificar na empresa os fatores de QVT, determinar o grau de importancia desses

fatores e determinar o nivel de satisfacdo de cada um deles.

A pesquisa analisou diversos fatores que podem desencadear um estresse
negativo nos funcionarios da empresa Jodarc Industria de Confeccdes Ltda e buscou
identificar os fatores criticos que afetam sua QVT. O estudo mostrou-se muito
relevante, pois aborda um assunto cada vez mais presente na realidade das

organizacoes.

Para tornar a pesquisa possivel, aplicou-se um questionario elaborado com
uma adaptacao do modelo Walton composto de 24 questdes que contemplam as oito
dimensdes de QVT, que sao: (1) Compensacdao justa e adequada, (2) Condicfes de
trabalho, (3) Uso e desenvolvimento de capacidades, (4) Oportunidade de
crescimento e seguranca, (5) Integracdo social na organizacdo, (6)
Constitucionalismo, (7) Trabalho e espaco total de vida e (8) Relevancia social do
trabalho; além de seis perguntas demograficas com o intuito de conhecer o perfil dos

entrevistados e consequentemente entender melhor os resultados.

Com a andlise destes dados, foi observado o grau de importancia e satisfacao
atribuido para cada fator, possibilitando a identificacdo de fatores criticos de QVT.
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Com relacédo a amostra, a empresa limitou a pesquisa ao setor de producéo,
parte da empresa que representa 85% do quadro total de funcionarios. Neste setor
trabalham 172 pessoas, das quais 143 responderam ao questionario, chegando a uma
amostra de 83%. Com relacdo as caracteristicas da amostra, mais da metade possui
o seguinte perfil: mulher, com menos de 30 anos de idade, solteira, ndo possui filhos,

nao concluiu o ensino médio e possui renda mensal entre R$ 1000,00 e R$ 1500,00.

Por meio de dados bibliograficos e analises dos dados coletados sobre o
assunto, é possivel afirmar que nao foi encontrado nenhum fator considerado critico
na empresa. Apesar de praticamente todos os itens do questionario serem
considerados importantes ou muito importantes, nenhum dos respondentes se

mostrou insatisfeito em nenhuma das questdes avaliadas.

Embora a pesquisa mostre que a qualidade de vida no trabalho dos funcionérios
seja considerada “boa”, deve ser observada a discusséo abordada no tépico 4.3 deste
trabalho. O questionario da Apex nao foi o instrumento de coleta de dados desta
pesquisa, porém através dele identificou-se uma possivel falha na metodologia, talvez
na linguagem utilizada ou na forma e local onde os empregados responderam ao
guestionario. Para que sejam investigadas essas questdes, chega-se a concluséo que
precisariamos de um estudo mais aprofundado, através de uma nova pesquisa, com
um meétodo aperfeicoado. Somente assim poderiamos confirmar se os resultados

alcancados refletem a realidade.

5.2 RECOMENDACOES

A partir desta pesquisa, recomenda-se refazer o presente trabalho, utilizando
uma pesquisa qualitativa, que elimine as possiveis falhas de metodologia, que possa

confirmar ou ndo os resultados alcancados.

Recomendo que sejam realizadas entrevistas com os funcionarios, para que
suas respostas sejam cruzadas com as dos questionarios, com o objetivo de garantir
gue os respondentes compreenderam bem o que estava sendo avaliado, trazendo

assim confiabilidade ao resultado da pesquisa.
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APENDICE A - Questionario utilizado para coleta de dados

Prezado colaborador(a),

Como graduando do curso de Administracéo da Universidade Federal de Pernambuco —
UFPE, Campus Académico do Agreste - CAA, estou realizando um estudo sobre
Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios pertencentes a empresa Jodarc Industria

de Confeccdes Ltda.

Solicito sua colaboracéo para o preenchimento deste questionéario, desde ja agradec¢o sua

atencao e disponibilidade.
ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario é composto por 24 questdes que devem ser avaliadas em duas escalas:
importancia e satisfacao.
Na primeira coluna, que corresponde a escala de “importancia”, vocé deve avaliar

0 grau de importancia que vocé dé a cada item de acordo com a seguinte escala:

1 - NADA IMPORTANTE

2 -POUCO IMPORTANTE

3 — RAZOAVELMENTE IMPORTANTE
4 - MUITO IMPORTANTE

5 — EXTREMAMENTE IMPORTANTE

Na segunda coluna, que corresponde a escala de “satisfacdao”, vocé deve avaliar o
seu nivel de satisfacdo atual com relacdo aos itens listados, de acordo com a

seguinte escala:

& - MUITO INSATISFEITO (A)
() - INSATISFEITO (A)

() - INDIFERENTE

(2) — SATISFEITO (A)

— MUITO SATISFEITO (A)
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Item a ser avaliado

Importancia

atribuida

Satisfacdo Atual

01. A remuneracéo e os beneficios oferecidos pela

instituicdo atendem as minhas necessidades.

01JOI0]6),

OOOE

02. A comunicagao interna é adequada na empresa.

DORO®

BOBOOO

03. Eu tenho um bom relacionamento e existe
cooperacao entre os colegas de trabalho da minha

empresa.

DORBO®

OO

04. A instituicéo oferece flexibilidade no horéario de

trabalho.

DOEB®G

OOOOE

05. A instituicdo respeita as leis trabalhistas.

DORO®

OO

06. A instituicdo respeitas as folgas nos feriados e

datas festivas.

DORBO®

OO

07. Meu salario é justo em relagcdo ao praticado no

mercado.

DOEB®G

OO

08. A instituicdo oferece um adequado plano de

cargos, salarios e carreira.

DORO®

BOBOOO

09. Eu me identifico com a empresa.

DORBO®

OBOOO

10. Minha jornada de trabalho é adequada para a

tarefa que desenvolvo.

DOEBO®

OO

11. Meu local de trabalho é limpo.

DORBO®

OO

12. Minha alocagdo na instituicdo esta de acordo

com a formacg&o académica que possuo.

DORO®

OBOOO®

13. Meu salério é adequado para a minha funcao.

DORBO®

BOOOO
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14. A instituicdo me proporciona oportunidade de

desenvolvimento pessoal.

DORBO®

OROOE

15. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na

execucao das tarefas da minha empresa.

0100106,

OO

16. A instituicio me proporciona estabilidade no

emprego.

DORO®

OO

17. E percebida a auséncia de preconceito na

empresa.

DORBO®

OROOE

18. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a

instituicdo e ao convivio com a minha familia.

DOEB®G

OO

19. O meu salario é pago em dia.

DORO®

OO

20. Minha funcéo é importante para a empresa.

DORBO®

SOIOIOIO

21. Eu tenho gozo real e periddico de férias.

DORBO®

OO

22. O material de trabalho e a sua manutencédo séo

apropriados para a execucao do meu servico.

DORO®

OO

23. Eu tenho orgulho de trabalhar na empresa.

DORBO®

SOIOIOIO

24. A empresa tem uma boa imagem perante a

sociedade.

DORBO®

OO
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Para finalizar a pesquisa, por gentileza preencha os dados pessoais

solicitados abaixo:

Dados Demogréficos
1. Género: Masculino( ) Feminino ( )
2. idade: anos

3. Renda média mensal: R$

4. Escolaridade: Ensino Fundamental incompleto ()
Ensino Fundamental completo ()
Ensino Médio incompleto ()
Ensino Médio completo ()
Ensino Superior incompleto ()
Ensino Superior completo ()
Solteiro(a) ()

5. Estado Civil: Casado / Unido estavel ()
Divorciado(a) ()
Viavo (&) ()

6. Filhos: (quantidade)
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Questionario para Pesquisa de Satisfacdo do Funcionario

Industria;: JODARC

Nome do Técnico Extensionista:

Nucleo Operacional do Agreste — Caruaru

Apresentado em

/ /
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1. DA IDENTIFICACAO DA EMPRESA

O inicio do questionario deve constar da identificacdo da empresa, bem como da

data de aplicacéo da pesquisa.

2. INSTRUCOES DE RESPOSTA AO QUESTIONARIO

O questionario trata de um conjunto de tematicas relativas ao modo como o
funcionario percebe a empresa, seu trabalho na instituicdo e seu grau de satisfacdo

com a instituicdo, além da motivacéo sobre as atividades que desenvolve.

E de toda a conveniéncia que responda com o maximo de rigor e honestidade,
pois s6 assim é possivel que a empresa utilize este instrumento para desenvolver uma
melhoria continua dos servigos que presta, bem como para aprimorar sua relacdo com
a instituicao.

N&o h& respostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos itens,

pretendendo-se apenas saber a opinido pessoal e sincera do funcionario.

O questionario deve ser de natureza confidencial para melhor inferir as questdes
gue deseja. O tratamento deste, ou seja, a divulgacdo dos resultados da pesquisa,
devera ser tratada de forma global, ndo sendo sujeita a uma analise individualizada,
0 gue significa que o seu anonimato é respeitado. Naturalmente, esta é uma decisédo
da firma. Mas esse critério tem de ficar claro no questionario, antes de o funcionario

responder (sobre o anonimato ou nao).

3. INDICES PARA MENSURAR O GRAU DE SATISFACAO

Para melhor captar o sentimento do funcionario é interessante dar op¢des ao
entrevistado quanto ao grau de satisfacdo sobre cada quesito de indagacao. Vamos

adotar a seguinte escala nesta pesquisa:

0. Nao sabe responder

1. Insatisfeito

2. Parcialmente insatisfeito
3. Parcialmente satisfeito
4. Satisfeito
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Também é importante o registro de sugestdes de melhoria. Alias, este € o
instrumento mais eficaz da pesquisa. Afinal, ndo basta reclamar, € importante fazer o
funcionario se sentir parte do processo. Para tal, ouvir suas sugestdes quando fizerem
sentido, trara varios beneficios para o ambiente de trabalho. Além disso, ele pensara

duas vezes antes de colocar qualquer coisa.

3. DIVULGACAO DOS RESULTADOS

A pesquisa faz sentido se puder ser apresentada ao grupo, de forma que todos
possam observar as questfes colocadas pelos pares. H4 mais de uma forma de se
divulgar este resultado:

e Se a pesquisa foi anonima (o mais recomendado), pode-se tirar uns minutos
para uma discussao coletiva sobre os resultados. Importante ter um mediador
que dé objetividade ao processo; a outra forma é divulgar nos quadros de
avisos. Sempre falando aqui de resultados globais, expostos através de
gréficos.

e Se ndo foi andbnima, a empresa pode chamar cada funcionario e dialogar
diretamente com ele. Esse processo, além de inibidor, na maioria dos casos,

nao traz efeitos de aprendizado para o grupo.

4. QUESTOES A SEREM CONSIDERADAS

A empresa deve ter flexibilidade para mudar este questionario de acordo com
seus objetivos e normas de conduta. Mas é importante que, uma vez finalizado o
guestionario, e desde que o0 mesmo seja aplicado, que ele continue sendo aplicado
com alguma periodicidade (trimestral, semestral ou anual) e que este questionario nao
sofra alteracbes constantes para atender ao proposito de comparacédo ao longo do

tempo.
Algumas das questdes que podem ser consideradas:

e Satisfacdo global dos funcionarios com a empresa

e Satisfacdo com a gestédo ou geréncia imediata do setor
e Satisfacdo com as condi¢des de trabalho

e Satisfacdes com o desenvolvimento da carreira

¢ Niveis de motivagéo
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e Satisfacdo com o estilo de lideranga

e Percepcédo da importancia dentro do processo produtivo

Vérias outras questdes poderdo ser consideradas, conforme os objetivos da
firma, como dito. Na proxima secdo, apresentamos um modelo de questionario que
podera ser replicado na integra ou servir de base para a pesquisa de satisfacdo da

empresa.

5. QUESTIONARIO

QUESTIONARIO DE SATISFAGAO DO FUNCIONARIO

EMPRESA

Data: / /

Este questionario trata de um conjunto de teméticas relativas ao modo como vocé
percebe a empresa, seu trabalho na instituicdo e seu grau de satisfacdo com a
instituicdo, além da motivacdo sobre as atividades que desenvolve. E de toda a
conveniéncia que responda com o maximo de rigor e honestidade, pois s6 assim é
possivel que a empresa utilize este instrumento para desenvolver uma melhoria
continua dos servigcos que presta, bem como para aprimorar sua relacdo com a
instituicdo. Nao ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos itens,
pretendendo-se apenas saber sua opinido pessoal e sincera. Este questionario tem
carater confidencial. Os resultados seréo tratados de forma global, portanto ndo sendo

sujeitos a analise individualizada.
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Marque com um X na opcdo que melhor representa seu sentimento em cada caso:

Quadro 1. Satisfagdo global com a Empresa

0 1 2 3 4 Suas sugestoes de melhoria

Imagem da empresa

Papel da empresa na
sociedade

Forma de resolucao de
conflitos

Nivel de envolvimento dos
funcionarios nas tomadas de
decisdes

Autonomia de resolucéo no
setor

Envolvimentos dos funcionarios
nas implantagdes de melhorias

Mecanismo de consulta e
diélogo entre funcionarios e
empresa

Reconhecimento do funcionario

0. Nao sabe responder, 1. Insatisfeito, 2. Parcialmente insatisfeito, 3. Parcialmente satisfeito, 4. Satisfeito.

Quadro 2. Satisfagao com a geréncia geral da Empresa

0 1 2 3 4 Suas sugestoes de melhoria

Lideranca do gestor

Habilidade de comunicagao do
gestor

Forma de apresentagao dos
objetivos da empresa

Forma de recompensa dos
esforcos coletivos

Forma de recompensa do
esforco individual

Postura do gestor frente a
novos desafios para a empresa

Postura do gestor frente a
dificuldades ou conflitos da
empresa

0. Nao sabe responder, 1. Insatisfeito, 2. Parcialmente insatisfeito, 3. Parcialmente satisfeito, 4. Satisfeito.




Quadro 3. Satisfagdo com a geréncia imediata no setor

4

Suas sugestoes de melhoria
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Lideranga do gestor

Habilidade de comunicagao do
gestor

Forma de apresentacao dos
objetivos do setor

Forma de apresentacao dos
objetivos de sua fungéo
especifica

Forma de recompensa dos
esforcos coletivos no setor

Forma de recompensa do
esforco individual no setor

Postura do gestor frente a
novos desafios para o setor

Postura do gestor frente a
dificuldades ou conflitos do
setor

0. Nao sabe responder, 1. Insatisfeito, 2. Parcialmente insatisfeito, 3. Parcialmente satisfeito, 4. Satisfeito.

Quadro 4. Satisfagao com as condigdes de trabalho

Ambiente de trabalho

4

Suas sugestoes de melhoria

Resolugéo de conflitos
Horérios

Oportunidades e promogdes no
trabalho

Igualdade de tratamento no
trabalho

Espaco fisico da empresa
Ambiente de convivéncia

Agdes para a comunidade

0. Nao sabe responder, 1. Insatisfeito, 2. Parcialmente insatisfeito, 3. Parcialmente satisfeito, 4. Satisfeito.




Quadro 5. Satisfagao com o desenvolvimento da carreira

0 1 2 3 4 Suas sugestoes de melhoria
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Politica de recursos humanos

Oportunidades para
desenvolver novas
competéncias

Incentivo ao aprendizado

Incentivo ao esforgo
Incentivo a novas capacitagdes

Compreenséo dos objetivos da
empresa

0. Nao sabe responder, 1. Insatisfeito, 2. Parcialmente insatisfeito, 3. Parcialmente satisfeito, 4. Satisfeito.

Quadro 6. Satisfagdo com o estilo de lideranga

0 1 2 3 4 Suas sugestoes de melhoria

Lideranga através do exemplo

Aceitac&o para criticas
construtivas

Aceitacdo de sugestdes de
melhorias

Estimulo a iniciativas dos
funcionarios

Adequagao do tratamento
dispensado aos funcionarios

Empenho nos processos de
mudanga

0. Nao sabe responder, 1. Insatisfeito, 2. Parcialmente insatisfeito, 3. Parcialmente satisfeito, 4. Satisfeito.



Quadro 7. Niveis de Motivagao

0 1 2 3 4

Suas sugestoes de melhoria

66

Participar de projetos
inovadores da empresa

Aprender novos métodos de
trabalho

Desenvolver trabalho em
equipe

Participar de agdes de
capacitacao

Sugerir melhorias para a
empresa

Sugerir melhorias para o setor

Sugerir melhorias para sua
fungéo

0. Nao sabe responder, 1. Insatisfeito, 2. Parcialmente insatisfeito, 3. Parcialmente satisfeito, 4. Satisfeito.




