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EPIGRAFE

“A alegria estd na luta, na tentativa, no sofrimento
envolvido e ndo na vitdria propriamente dita.”

(Mahatma Gandhi)


http://pensador.uol.com.br/autor/mahatma_gandhi/

RESUMO

Qualidade de vida no Trabalho (QVT) é um tema ainda novo nos estudos académicos, possuli
ampla discussdo e é uma area ainda pouco explorada. Ela se dedica a buscar a melhoria na
relagdo do homem com o seu trabalho. Esta pesquisa consiste em um estudo de caso realizado
no Instituto Nordeste Cidadania (INEC) na Agéncia de Microfinangas de Caruaru-PE, e teve
por objetivo mensurar o nivel de importancia e satisfacdo atribuidos pelos colaboradores a
alguns itens relacionados a QVT que foram aplicados através de um questionario elaborado
segundo 0 modelo de Walton (1973).

Foi realizada uma pesquisa na literatura relacionada a QVT, com a finalidade de fundamentar
o0 estudo, e encontrar meios para a elaboracao dos instrumentos de pesquisa e fazer a analise e
conclusdo de dados. Durante a pesquisa, foram coletados 34 questionarios, nimero que
corresponde ao total de funcionarios existentes na unidade da empresa estudada. De forma
geral, foram identificados 6 fatores criticos, ou seja, houveram 6 fatores que receberam um
alto grau de importancia e um grau de satisfacdo que nao atingiu o nivel desejado. Apds isso,
foram levantadas as possiveis causas e solucGes para esses fatores criticos, atraves de didlogos
com a equipe de trabalho. Todas essas acGes tem o intuito de melhorar a QVT da populagéo

estudada, mediante a implementagéo das a¢des sugeridas.

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



ABSTRACT

Quality of Work Life (QWL) is still a new topic in academic studies, has extensive discussion
and is a little explored area, it is dedicated to seek improvement in man's relationship with his
work.

This research consists of a case study conducted in the Instituto Nordeste Cidadania (INEC)
in Microfinance Agency for Caruaru-PE, and aimed to measure the level of importance and
satisfaction attributed by employees to some items related to QWL that have been
implemented through a questionnaire on the model of Walton (1973).

Research in the related literature was performed QVT, in order to support the study and find
ways for the development of research tools and do the analysis and completion data.

During the survey, 34 questionnaires were collected, which corresponds to the total number of
existing employees in the unit of the studied company. Overall, we identified six critical
factors, is, there were six factors that have received a high degree of importance and degree of
satisfaction that has not reached the desired level. After that, they were raised the possible
causes and solutions to these critical factors, through dialogue with the work team. All of
these actions is intended to improve the QWL of the study population, by implementing the

suggested actions.

Keywords: Quality of Life at Work. Job satisfaction. Key Issues.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

Este € um estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho no Instituto Nordeste
Cidadania (INEC), na Agéncia de Caruaru. Busca-se através deste estudo, identificar os
fatores criticos para a melhoria da QVT da organizacdo, analisa-los e propor melhorias para
beneficiar todos os membros da organizagé&o.

Nessa secdo de introducdo serdo apresentados o problema de pesquisa, a pergunta de
pesquisa, 0s objetivos — geral e especificos — da pesquisa, além de suas justificativas teoricas e

préticas.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Segundo Fernandes (1996), embora haja grande enfoque nas novas tecnologias de
producdo, ferramentas de Qualidade, etc., constata-se que, cada vez mais trabalhadores
reclamam da sua rotina no trabalho, da subutilizacdo dos seus talentos e de condicdes
inadequadas de trabalho. Tal situacdo resulta em insatisfacdo e estresse no trabalho,
resultando em alta rotatividade, reclamagfes e greves em maior nimero, causando efeitos
nocivos ao trabalhador e perca de capital por parte da empresa.

De acordo com os estudos de Albuquerque e Franca (1998), apud Menezes (2008,
p.44), “ A Qualidade de Vida no Trabalho ¢ um conjunto de a¢des de uma empresa que
envolve diagndstico e implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho”.

Estudos foram realizados, em meados da década de 1950, através de pesquisas feitas
por Eric Trist sobre fatores relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho, tendo como
objetivo tornar menos penosas as atividades realizadas pelos trabalhadores (VIEIRA,
FRANCA, 2004).

Ha grande necessidade de integrar a cada dia os programas de QVT as organizacgdes,
pois o desenvolvimento e sucesso delas depende da qualidade de vida dos seus funcionarios
(SCARPIA; PIRES; OLIVEIRA NETO, 2007)

Segundo Robbins (2005), ha uma tendéncia de os funcionarios atingirem, da melhor
forma possivel, 0s objetivos organizacionais, quando 0s mesmos se encontram satisfeitos em

seu ambiente de trabalho, assim como, ha também reducdo no absenteismo. E de acordo com
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Walton (1973) apud Quilici e Xavier (2006), a QVT tem por objetivo estudar a satisfacdo das
pessoas em seu ambiente laboral.

No Brasil, existe um tipo de divisdo que distribui as organizagbes em 1° Setor
(Estado), 2° Setor (Mercado) e 3° Setor (Organizacdes ndo-governamentais sem fins
lucrativos). Inseridas neste dltimo temos as Organizacfes da Sociedade Civil de Interesse
Publico (OSCIP) estabelecidas pela Lei N° 9.790, de mar¢o de 1999 (MILANI FILHO 2009).

Dentre essas OSCIP’s temos o INEC que atua em parceria com o Banco do Nordeste
do Brasil (BNB), fornecendo educacdo e cultura; geracdo de emprego e renda; assessoria
social e comunitaria; e microfinancas na Regido Nordeste, bem como no norte de Minas
Gerais e Espirito Santo. A organizacdo possui 6.690 colaboradores (setembro/2015)
(INSTITUTO NORDESTE CIDADANIA, 2015).

Sera objeto da pesquisa a agéncia de atendimento de Caruaru-PE, que atua na area de
microfinancas.

Existem diversos fatores, no que diz respeito a QVT, que demandam atencdo na
unidade da organizagéo estudada, bem como acredita-se que em todas as outras unidades do
Instituto, tendo em vista que todas atuam de maneira bem similar.

Todas as unidades, atuam dentro das dependéncias do Banco do Nordeste ou
estreitamente relacionadas a elas, havendo, principalmente por parte dos clientes, uma
impossibilidade de distingdo (INSTITUTO NORDESTE e CIDADANIA, 2015). Assim
como, inevitavel comparacdo de compensacdo, condicdes de seguranca, oportunidades de
crescimento, dentre outros tantos fatores que poderiam ser citados, em cada uma das
organizagOes, fatores esses que requerem atencdo, pois sdo fundamentais para o atingimento
de uma boa qualidade de vida (RODRIGUES, 2009).

Ainda se falando dos fatores que constituem essa problematica, temos o fato da
unidade da organizacdo estudada lidar diretamente relacionada a um grande puablico e de
maneira bem proxima, fazendo atendimento inclusive nas residéncias e empreendimentos dos
clientes. H& por diversas vezes, divergéncias entre os anseios dos clientes e aquilo que os
funcionarios podem realmente fazer, constituindo-se assim um impasse, que demanda muitas
vezes de esforco por parte do funcionario para soluciona-lo, sendo assim um fator causador de
estresse, afetando a QVT de todos os funcionarios envolvidos nesse processo (RODRIGUES,
2009).
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Ocorre também uma distincdo de setores dentro da unidade de atendimento estudada,
assim como em diversas outras unidades do Instituto, que é a divisdo do crédito para
investimento em atividades agropecuérias, que é atendido pelo setor do Agroamigo, € 0
crédito que se destina a investimentos em atividades de comércio, indastria e prestacdo de
servigos, que é de responsabilidade do setor do Crediamigo. Ha diferencas entre esses setores,
no que diz respeito a area e forma de atuagdo, publico e remuneragdo. Portanto a inexisténcia
de uniformidade, leva a comparacéo e insatisfagdo por parte dos funcionarios do setor que se
denominem menos favorecidos, levando mais uma vez a reducédo do nivel de QVT.

Diante do que foi exposto, sera apresentado, um estudo realizado na empresa
anteriormente citada. A pesquisa tem por base analisar os fatores criticos de qualidade de vida
dos colaboradores dessa organizagdo. Tendo em vista que eles sdo determinantes para a
melhoria do ambiente de trabalho, satisfacdo profissional e elevacdo da eficacia e eficiéncia

organizacional.
1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

Diante do que foi visto anteriormente, constitui-se a seguinte pergunta de pesquisa:
quais os fatores criticos que interferem na qualidade de vida no trabalho, na percepcdo dos

colaboradores do Instituto Nordeste Cidadania, na Agéncia de Microfinangas de Caruaru?
1.3 OBJETIVOS

Nesta secdo serdo expostos 0s objetivos desta pesquisa. Primeiramente o objetivo geral
e em seguida 0s objetivos especificos, que permitem responder a pergunta de pesquisa.

1.3.1 Objetivo Geral

Essa pesquisa tem como objetivo geral analisar os fatores criticos que interferem na
qualidade de vida no trabalho na percepcdo dos colaboradores do Instituto Nordeste
Cidadania da Agéncia de Caruaru.

Na sequéncia seguem o0s objetivos especificos.
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1.3.2 Objetivos Especificos

De acordo com o objetivo geral apresentado, abaixo seguem os objetivos especificos
que irdo nortear essa pesquisa:

e Identificar fatores que possam interferir na Qualidade de Vida no Trabalho;

e Investigar a importancia dada pelos colaboradores do Instituto Nordeste
Cidadania, da Agéncia de Caruaru aos fatores de Qualidade de Vida do
Trabalho;

e Identificar a satisfacdo dos colaboradores do Instituto Nordeste Cidadania, da
Agéncia de Caruaru em relacéo aos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho.

e Auvaliar as divergéncias, no que diz respeito a Qualidade de Vida no Trabalho,
dos colaboradores do Instituto Nordeste Cidadania, da Agéncia de Caruaru de
acordo com os setores (Crediamigo / Agroamigo).

A partir disso, serdo apresentados as justificativas da pesquisa.
1.4 JUSTIFICATIVAS

Nesta secdo sdo apresentadas as justificativas, tanto praticas quanto tedricas, da

presente pesquisa.
1.4.1 Justificativas Praticas

Esta pesquisa é inédita na organizacao, e possibilitard que a mesma faca uso dela para
melhorar ainda mais o nivel de satisfacdo dos seus colaboradores e consequentemente
aumentar a eficacia e eficiéncia dos mesmos. Podendo inclusive replica-la para suas demais
agéncias, assim como outros setores, ampliando o efeito da mesma, obtendo aumento da
produtividade dos funcionarios

Os funcionarios, de maneira geral, serdo amplamente beneficiados, uma vez que, é
necessario o enfoque biopsicossocial, que leva a organizagdo a enxergar o ser humano como
um todo, tirando o foco apenas da eficacia produtiva tradicional, algo que trard beneficios
fisicos, psicoldgicos e sociais a todos os envolvidos. O que acarretara em uma abordagem

cada vez mais satisfatoria.
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A sociedade serd também beneficiada pela pesquisa, pois a elevacdo do nivel de
qualidade de vida dos funcionérios refletira diretamente na atuacdo dos mesmos. Elevando a
possibilidade de que estes venham a atender melhor todos os clientes e clientes em potencial.

1.4.2 Justificativas Teoricas

O presente estudo possui grande importancia para o desenvolvimento tedrico do tema,
pois demonstrou a qualidade de vida no trabalho, inserida no contexto local de uma OSCIP de
atuacdo bastante abrangente.

Além do que, a literatura sobre QVT sera enriquecida, ja que, em instituicdes do
terceiro setor ela é bem escassa, portanto essa pesquisa abre caminho para que outros
pesquisadores facam estudos sobre organizacbes do mesmo tipo, bem como repliqguem a
mesma em outras unidades da mesma organizacéo.

Para a comunidade académica, essa pesquisa permitird aprofundar a visdo sobre a
QVT inserida no ambiente de uma OSCIP, pois esse tipo de organizagdo possui caracteristicas
proprias que merecem ser analisadas.

A instituicdo estudada possui caracteristicas diferenciadas em relacdo as formas de
organizacdo tradicionais, pois o fato de a mesma trabalhar intimamente relacionada com o
Banco do Nordeste do Brasil, que é uma instituicdo publica federal, inserida muitas vezes
dentro de suas dependéncias, mesmo sendo organizacdo privada, e atuar junto a sociedade,
exercendo o papel de elo entre 0s mesmos, com o intuito de implementar projetos sociais,
constitui-se em caracteristica que a diferencia da organizacdo habitual, tornando-se uma
forma de organizacdo bem diferente das pertencentes ao primeiro ou ao segundo setor. Sendo
necessario o estudo de suas caracteristicas.

No préximo capitulo sera apresentada a fundamentacéo teorica.
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CAPITULO 2 - FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo expostos alguns conceitos relativos a Qualidade de Vida no
Trabalho. Serd apresentado um breve resumo histérico sobre a QVT e sua evolugéo,
utilizando-se dos principais teodricos sobre o assunto. E por fim, serdo apresentados 0s
principais autores e seus modelos sobre QVT, que serviram de base para desenvolvimento e

conclusdo desta pesquisa.
2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: PRINCIPAIS CONCEITOS

Existem vérios estudiosos que se dedicaram a pesquisa da Qualidade de Vida no
Trabalho. Colocaremos em evidencia alguns deles. Para Chiavenato (2004) apud Denis e
Ribas (2014, p.678), a QVT "representa 0 grau em que os membros da organizacdo sao
capazes de satisfazer as suas necessidades pessoais com sua atividade na organizacgéo".

Na definicdo de Bergeron (1982) apud Fernandes e Gutierrez (1988), a QVT consiste
na “aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela introducdo de métodos participativos,
visando modificar um ou varios aspectos do meio ambiente de trabalho, a fim de criar uma
nova situagdo, mais favoravel a satisfacdo dos empregados da empresa”.

Segundo Trist (1975), apud Rodrigues (2009) a QVT ¢é fundamental para as
organizacbes independentemente do local onde ela se encontre. De acordo com Nadler e
Lawler (1983), apud Rodrigues (2009) a QVT consiste na solucdo para conciliar a
produtividade e a motivacdo e satisfacdo do individuo.

Ao longo dos ultimos anos, a qualidade de vida no trabalho deixou de ser apenas algo
operacional e de cunho obrigatério devido a legislacdo vigente, o tema ganhou importancia e
passou a ser estratégico para as organizacfes envolvidas, pois 0 modo de vida bastante
conturbado que ha na sociedade atual ocasionou uma mudanca de comportamento das
pessoas, e essa mudanca se deu em direcdo a elevagdo da qualidade de vida delas mesmas,
demandando das organizacOes acOes coordenadas para atingir essa qualidade (LIMONGI-
FRANCA, 2011).

A adocdao dos programas de QVT por parte da organizacao, traz beneficios as pessoas
envolvidas. Podemos citar como exemplo a elevacdo da motivacdo, uma maior eficiéncia no
trabalho e aumento da assiduidade (VASCONCELOS, 2001).
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O quadro 2.1 mostra a mudanca de foco da QVT ao longo do tempo, bem como a

alteracdo da definicdo da mesma, de acordo com a visdo de Nadler e Lawler (1983).

Quadro 2.1 — Mudanca de foco da QVT ao longo do tempo

PERIODO FOCO PRINCIPAL DEFINICAO

Variavel A QVT foi tratada como

reacdo individual ao trabalho
1959/1972 . A .
Ou as consequéncias pessoais

de experiéncia do trabalho.

1969/1975 Abordagem A QVT dava énfase ao
individuo antes de dar énfase
aos resultados
organizacionais, mas ao
mesmo tempo era vista como
um elo dos projetos
cooperativos do trabalho

gerencial.

1972/1975 Método A QVT foi 0o meio para o
engrandecimento do
ambiente de trabalho e a
execucdo de maior

produtividade e satisfagéo.

1975/1980 Movimento A QVT, como movimento,
visa a utilizacdo dos termos
“gerenciamento

participativo” e “democracia
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industrial” com bastante
frequéncia, invocador como

ideais do movimento.

1979/1983 Tudo A QVT € vistacomo um
conceito global e como uma
forma de enfrentar os
problemas de qualidade e

produtividade.

Previsdo futura Nada A globalizacao da definigéo
trard como consequéncia
inevitavel a descrenca de

alguns setores sobre o termo

QVT. E para estes QVT nada

representara.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud Rodrigues, 2009, p. 81)
Na proxima secdo sera realizado um breve resumo histérico da QVT, para deixar clara

as mudancas em relacdo ao tema que aconteceram ao longo do tempo.
2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: HISTORICO

No século XVIII, aconteceram drasticas mudangas na sociedade de maneira geral,
devido as mudancas nos processos industriais (RODRIGUES, 2009). Nessa época de
Revolucdo Industrial, apresentava-se condicGes de trabalho insalubres (LIMA, 2004). Havia,
portanto, uma total desconsideracdo pelas necessidades basicas do trabalhador
(RODRIGUES, 2009).

Ainda de acordo com Rodrigues (2009), no século XIX, a producdo eficiente
continuou sendo o foco das organizagbes. Apenas no século XX, ocorreram diversas
contribuicdes de pesquisadores acerca da satisfacao do individuo no trabalho.

Segundo Stoner (1999), esses autores anteriormente citados, que pertencem a Escola

Comportamental, surgiram em parte, devido a ineficiéncia apresentada pelas Teorias
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Cléassicas da Administracdo, pois estas possuiam foco na eficacia e eficiéncia organizacional,
esquecendo do fator humano nas organizagbes, 0 que resultou em desmotivacdo e
consequentemente baixa produtividade, por parte dos colaboradores, abrindo espagco para um
novo pensamento surgir, preenchendo a lacuna deixada pelas teorias anteriores.

Inserido nesse contexto de mudancas, de acordo com Fernandes (1996), surgiu a
denominacdo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT que foi feita por Eric Trist. Esse termo
foi utilizado para representar os esforgos realizados para melhorar a satisfacdo das pessoas
com o trabalho, através de programas voltados a elevar a qualidade de vida dos trabalhadores
dentro do ambiente laboral. Constituindo-se em pensamento tipico da Escola
Comportamental.

Nesse contexto podemos destacar o trabalho de Abraham H. Maslow, que desenvolveu
a hierarquia das necessidades. Douglas McGregor, 0 autor da Teoria X e Y, que ressaltava a
relacdo de interdependéncia existente entre o compromisso do individuo com os objetivos e as
recompensas por sua realizacdo. E por fim Frederick Herzberg, que identificou através do seu
trabalho, os fatores higiénicos, capazes de produzir insatisfacdo. E os fatores motivadores,
geradores de satisfacdo (FERREIRA, REIS e PEREIRA, 1999; HAMPTON, 1991; e
RODRIGUES, 1999, apud VASCONCELOQS, 2001).

Veremos a seguir, de maneira mais aprofundada o trabalho desses estudiosos da

administragdo.
2.2.1 A Hierarquia das Necessidades de Maslow

A Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow destaca-se como uma das mais
conhecidas, entre as teorias sobre motivacdo. Ela recebeu grande reconhecimento por parte
dos executivos. E segundo a mesma, ha em cada individuo, cinco categorias de necessidades
(ROBBINS, 2005).

De acordo com Stoner (1999), essas necessidades estdo hierarquizadas, e ao satisfazer
a necessidade na qual o individuo encontra-se a proxima se torna dominante. Como mostra a
figura 2.1, iniciando pela base da pirdmide (fisioldgicas) até o topo (auto realizacdo), deve
ocorrer a0 menos uma satisfacéo parcial da necessidade na qual o individuo se encontra para
que ele almeje satisfazer a necessidade do nivel acima.

Robbins (2005), descreveu da seguinte maneira as necessidades:

1. Fisioldgica: inclui fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades do corpo;
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2. Seguranca: inclui seguranca e protecdo contra danos fisicos e emocionais;
Social: inclui afei¢do, aceitagdo, amizade e sensacao de pertencer a um grupo;

4. Estima: inclui fatores internos de estima, como respeito préprio, realizacdo e
autonomia; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e atencéo;

5. Auto realizacdo: a intencdo de tornar-se tudo aquilo que se é capaz de ser; inclui

crescimento, alcance do seu proprio potencial e autodesenvolvimento.

Figura 2.1 — Pirdmide da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Mecassidades
de auto-realizacio

MNecessidades de esfima

MNecassidades de participacao

Necessidades de seguranca e estabilidade

Necessidades fisiologicas

Fonte: adaptado de STONER, 1999, p. 324.

2.2.2 As Teorias X e Y de McGregor

Douglas McGregor constituiu a Teoria X de maneira que todas as ideias, da relacdo
individuo-trabalho, fossem provenientes da administracdo cientifica. Seguindo as premissas
de que os funcionarios tém aversdo ao trabalho, devem receber coacdo para que
desempenhem suas funcOes e evitam assumir responsabilidades (ROBBINS, 2005;
RODRIGUES,2009).

Assim como, McGregor também desenvolveu a Teoria Y, utilizando como
base pressuposicdes positivas da relacdo individuo-trabalho. Séo elas: os funcionérios podem

achar o trabalho natural, as pessoas se orientardo e controlardo se estiverem comprometidas
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com 0s objetivos, o ser humano pode aprender a aceitar responsabilidades e até procura-las,
em determinadas circunstancias, e a capacidade de resolver problemas e trazer solucdes
inovadoras pode ser encontrada em qualquer pessoa (ROBBINS, 2005; RODRIGUES,2009).

Relacionando as Teorias X e Y com as Necessidades de Maslow vemos que a
Teoria X relaciona-se as necessidades de nivel mais baixo, e estas seriam as predominantes no
individuo. E a Teoria Y relaciona-se com as necessidades de nivel mais alto, aceitando essas
como preponderantes no individuo. Assim que identificado o nivel no qual o funcionario se
encontra, cabe a organizacao encontrar 0S meios necessarios para que as necessidades do
funcionario e os seus objetivos estejam alinhados, possibilitando que ambos sejam alcangados
(ROBBINS, 2005; MOTTA, 2008).

2.2.3 A Teoria dos Dois Fatores da Motivacao de Herzberg

Em sua hipotese, Herzberg sugeria que a satisfagdo com o trabalho néo tem relacéo de
oposicdo com a insatisfagdo, e sim com a ‘“ndo-satisfacdo”. Logo, do mesmo modo, a
insatisfagdo esta relacionada com a ‘“ndo-insatisfagdo”. E ha fatores que se relacionam
diretamente a satisfacdo ou a insatisfacdo (RODRIGUES, 2009).

Entdo, os fatores que se relacionam com a insatisfacdo denominaram-se fatores
higiénicos (extrinsecos ao individuo), como por exemplo a politica e a administracdo da
empresa ou as relacBes interpessoais com 0s supervisores. E os fatores motivadores
(intrinsecos ao individuo) que se relacionam com a satisfacdo, podemos citar a realizacdo e o
reconhecimento (RODRIGUES, 2009).

No quadro 2.2, Herzberg dividiu as respostas em 16 categorias, e como mostra a
figura, do lado esquerdo estdo os fatores relacionados a insatisfacdo e do lado direito os
fatores relacionados a satisfacao.

No Quadro 2.2 temos a comparacdo entre satisfeitos e insatisfeitos no trabalho
segundo Herzberg, 1987.



Quadro 2.2 — Comparacéo entre satisfeitos e insatisfeitos no trabalho

Fatores que caracterizam 1.844 eventos
no trabalho que conduzem
a extrema insatisfacao

Fatores que caracterizam 1.753 eventos
no trabalho que conduzem
a extrema satisfacao

| Realizacdo

i Reconhecimento

O trabalho em si

Politicas e
administracdo | ;
da empresa

Supervisdo'
Relacionamento com o supervisor e
Condigdes de trabalho.
Salario
Relacionamento com os colegas

Vida pessoal

]

= para a insatisfagdo

i Responsabilidade

_ Progresso

; Crescimento

o

di=e

Todos os fatores
que contribuem
para a satisfagdo
com o trabalho

Todos os fatores
que contribuem

com o trabalho

3
“eunt

69 Higiénicgﬂ____l 19

31 Motivacionais; 81
Relacionamento com subordinados 3 ? B5
y | | 1 | 1 | 1 1
Status 80% 60 40 20 O 20 40 60 80%
Seguranca . | Razdo e porcentagem
—| 1 1 1 1 i | 1 1 I |
50% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50%

Freqiéncia de porcentagem

Fonte: adaptado de ROBBINS, 2005, p. 135.
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A teoria de Herzberg € muito importante para toda a area que pesquisa a satisfacéo, a

motivagdo e 0 desempenho, contudo ela mostrou-se incompleta, pois ndo leva em

consideracdo as diferencas individuais, simplifica demasiadamente a relacéo entre satisfacéo e

motivacao, e ndo examinou a produtividade (STONER, 1999).

2.3 MODELOS DE AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO

Ao longo do tempo, varios autores elaboraram modelos sobre a avaliagdo da

Qualidade de Vida no Trabalho, eles buscaram identificar as variaveis determinantes para a
melhoria das condigdes de trabalho. Séo eles: Hackman e Oldham (1975), Westley (1979),

Werther e Davis (1983) e Nadler e Lawler (1983). Contudo, € importante destacar que o

modelo que tera o foco principal serd& o de Walton (1973), no qual sera elaborado o

questionario.
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Esses autores e seus modelos serdo apresentados a seguir.
2.3.1 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Esse modelo nos mostra a QVT como o resultado da relacdo entre as dimensdes
bésicas do trabalho que sdo capazes de produzir motivacgdo e satisfacdo no individuo, gerando
resultados praticos para a organizacdo (RODRIGUES, 2009)

Os estados psicologicos associados a aquisicdo de conhecimentos, aumento de
responsabilidades e conhecimento dos resultados, sdo determinantes na forma como afetam a
motivacdo no local de trabalho. Neste propdsito, existem cinco caracteristicas associadas ao
trabalho que influenciam o rendimento e os pressupostos motivacionais dos colaboradores:
variedade de funcgdes, identidade e significado das tarefas, autonomia e ‘“feedback”
(HACKMAN e OLDHAM, 1980, apud FERREIRA e OUTROS, 2006, p.188)

Figura 2.2 - Modelo de Hackman e Oldham

CARACTERISTICAS ESTADOS
‘ DO EMPREGO PSICOLOGICOS RESULTADOS

Variedade das tarefas 3 Forte motivacao
Identidade do trabalho Sentido Ahlto desempenho
Significado do trabalho Grande satisfacao
Autonomia —_— Responsabilidade P Baixo absenteismo

Feedback —_— Conhecimento Baixa taxa de rotatividade
dos resultados da mao-de-cbra

\ Forca da necessidade de /

crescimento

Fonte: Hackman e Oldham (1975 apud MORIN, 2001, p. 11)
2.3.2 Modelo de Westley (1979)

Westley (1979), apud Menezes (2008), diz que a meta primordial do QVT € a
humanizagdo do trabalho, dessa maneira, é necessario dividir os problemas decorrentes do

trabalho em quatro categorias, que de acordo com Rodrigues (2009), sdo:
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1. Apolitica;
2. A econdmica;
3. Apsicologica;
4. A sociologica.

Rodrigues (2009, p.86) completa dizendo que “os problemas politicos trariam como
consequéncia a inseguranca; o econémico, a injustica; o psicolégico, a alienagdo e o
socioldgico a anomia”

O enriquecimento do trabalho é apontado como meio para sanar ou minimizar essas
problematicas (RODRIGUES, 2009)

O quadro 2.3 relaciona os problemas aos métodos para soluciona-los.

Quadro 2.3 - Dimens6es da Qualidade de Vida no Trabalho

Natureza Sintoma do Agn-:lz- para .
solucionar o Indicadores Propostas
do problema | problema
problema
Fat"orgs o Unido dos - Iusat_tsfaq;a.o - C.gqpsra{;ao
Econdmicos Injustica trabalhadores - Greves e - Divisdo dos lucros
(1850) ) sabotagem - Participagio nas decisdes
Fatores - Insatisfacio | - Trabalho auto-supervisionado
Politicos Inseguranca | Posigdes Politicas | - Greves e - Conselho de trabalhadores
(1850-1950) sabotagem - Participagiio nas decisdes
Fatores - Sensagdo de
Psicols '.cos Isolamento Agentes de 1solamento - Valonizagio das tarefas
(195%1) mudanca - Absenteismo | - auto-realizacio no trabalho.
e furnover
. - Métodos  sdcios-tecnicaments
- Desinteresse aplicados aos grupos de trabalho:
Fatores : Gmupos de auto- | pelo trabalho picacos aos Erupos de Habalo.
L Anomia ) ) valorizagio  das  relagdes  inter-
Sociologicos desenvolvimento | - Absenteismo - TS
pessoas, distribuigio de
€ furmover - )
responsabilidade na equipe, etc).

Fonte: Westley (1979 apud FREITAS e SOUZA, 2008, p. 07)

2.3.3 Modelo de Werther e Davis (1983)

Werther e Davis (1983), apud Menezes (2008), afirma que a natureza da funcéo é o
aspecto primordial para o estabelecimento da QVT. E necessario adequar o individuo ao
cargo de maneira amigavel, buscando a conciliagdo das partes, elevando o padrdo de
qualidade de vida no trabalho existente. Deve-se usar como base para a construgéo da funcéo,

os fatores comportamentais, organizacionais e ambientais.
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Segundo Rodrigues (2009, p. 87) “no nivel organizacional, a abordagem é feita
principalmente levando em consideracgéo a eficiéncia. Para essa eficiéncia, a racionalizacgéo da
producdo ¢ trabalhada, principalmente, a partir da especializa¢ao”.

No nivel ambiental existem dois pontos fundamentais. A habilidade, pois sua analise
se faz necessaria para dimensionar o cargo. E as expectativas sociais devem ser resolvidas
pelo cargo (RODRIGUES, 2009).

A principal contribuigdo dele foi a busca do atingimento de uma alta qualidade de vida

no trabalho através de cargos produtivos e satisfatorios (RODRIGUES, 2009).

Figura 2.3 - Fatores que influenciam o projeto de cargo e a QVT

FATORES QvVT o FATORES

AMBIENTAIS - COMPORTAMENTAIS
A

- Soclais A - Necessidades de

- Tecnologicos ! recursos humanos

- Culturais ! - Motivagio

- Econémicos ! - Satisfacio
!

- Governamentais

FATORES
ORGANIZACIONAIS

- Proposito

- Objetivos

- Organizagio

- Departamentos
- Cargos

Fonte: Werther e Davis (1983) apud Rodrigues (2009, p.89)
2.3.4 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

De acordo com Karpinsski e Stefano (2008), Nadler e Lawler fundamentaram seu
modelo em quatro aspectos:

1. Participagdo dos funcionarios nas decisdes;

2. Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
autonomos de trabalho;

3. Inovacéo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional;

4. Melhoria no ambiente de trabalho, quanto as condicgdes fisicas e psicoldgicas,

horario de trabalho, etc.
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Ainda segundo os autores Karpinsski e Stefano (2008), ocorrerd melhoria na QVT na

mesma proporgdo em que esses quatro aspectos sejam atendidos.
2.3.5 Modelo de Walton (1973)

Limongi-Franga (2011, p. 27) relata em seu livro que o trabalho do americano Richard
Walton “é o primeiro autor norte-americano que fundamenta, explicitamente, um conjunto de
critérios sob a dtica organizacional, iniciando importante linha de pesquisa de satisfacdo em
qualidade de vida no trabalho™.

Walton foi pioneiro ao demonstrar o seu modelo de QVT em forma de dimensdes, que
atingem todos os aspectos de qualidade de vida no trabalho, desde os mais objetivos até os
mais subjetivos (MENEZES, 2008).

Os fatores abordados sdo de fundamental importancia para a melhoria do QVT, caso
sejam negligenciados, havera reducéo do nivel de satisfacdo (FERNANDES, 1996).

Esse modelo atinge uma &rea mais vasta que 0s demais e analisa as relagdes existentes
entre os fatores. Esses fatores possuem o mesmo nivel de importancia, 0s mesmos sao
bastante heterogéneos, abrangendo uma ampla quantidade de fatores, tornando-o de grande
aceitacdo no Brasil (FERNANDES, 1996; PEDROSO, 2010).

Walton afirma em seu trabalho que a QVT é influenciada por oito fatores ou

dimens@es, 0s mesmos estdo descritos no quadro abaixo:



Quadro 2.4 - Fatores que influenciam a QVT segundo Walton

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

. Compensacio justa ¢ adequada:

- Equidade interna e externa

= Justica na compensacio

= Partilha dos ganhos de produtividade
- Proporcionalidade entre salirios

II. Condicies de trabalho:

- Jornada de trabalho razodvel
- Ambiente fisico seguro e saudivel
- Auséncia de insalubridade

1L Uso e desenvolvimento de capacidades:

= Autonomia

- Autocontrole relativo

- Qualidades miltiplas

- Informacdes sobre o processo total do trabalho

I'V. Oportunidade de crescimento e seguranca:

- Possibilidade de carreira

= Crescimento pessoal

- Perspectiva de avango salarial
- Seguranga de emprego

V. Integra¢io social na organizacio:

- Auséncia de preconceitos
- lgualdade

- Mobilidade

- Relacionamento

- Senso comunitario

V1. Constitucionalismo:

- Direitos de protegdo do trabalhador
- Privacidade pessoal

- Liberdade de expressio

= Tratamento imparcial

- Direitos trabalhistas

VIL O trabalho e espaco total na vida:

- Papel balanceado no trabalho
- Estabilidade de hordrios

- Poucas mudancas geogréificas
- Tempo para lazer da familia

V111 Relevincia social do trabalho na vida:

- Imagem da empresa

= Responsabilidade social da empresa
- Responsabilidade pelos produtos

- Priticas de emprego

Fonte: Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p. 48).
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Fernandes (1996, p.49-52) explica de forma mais detalhada os critérios de Walton, séo

eles:

l. Compensacéo Justa e Adequada: Esta dimensdo visa avaliar a QVT quanto a

relacdo entre a remuneracdo ganha pelo trabalho realizado, incluindo os seguintes

fatores: - Remuneracdo adequada: Trata-se do salario necessdrio para que o0

trabalhador viva de maneira digna, atendendo as suas necessidades pessoais e aos

padrdes socioecondmicos e culturais do meio em que vive. - Equidade Interna:

Significa a igualdade da faixa salarial em relagdo aos membros de uma mesma

organizacdo. - Equidade Externa: Esta relacionada ao equilibrio da faixa salarial em

relacdo ha profissionais de mesma fungdo em outras organizagoes.
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Il. CondicGes de Trabalho: Dimensdo que mensura a QVT, relacionando-a as
condigdes do local de trabalho dos funcionarios, conforme segue abaixo: - Jornada de
trabalho: Quantidade de horas trabalhadas, que podem ser previstas ou ndo na
legislacdo e sua relacdo com as tarefas desenvolvidas. - Carga de Trabalho:
Quantidade de tarefas realizadas durante o expediente laboral; - Ambiente Fisico:
Instalagbes de trabalho, condi¢cbes de conforto e organizagdo para um bom
desempenho do funcionério; - Material e Equipamento: NUmero e qualidade de
material a disposicdo para realizacdo do trabalho; - Ambiente Saudavel: Ambiente de
trabalho e condicBes de saude e seguranca em relacdo aos riscos de acidentes ou de
doencas; Stress: Quantidade percebida de stress a que o funcionario esté sujeito na sua
jornada laboral.

I11.  Uso e Desenvolvimento de Capacidades: Esta dimensdo prospecta medir a
QVT em relacdo as chances que o funcionario tem de utilizar no seu dia-a-dia, 0 seu
Know-how profissional, conforme fatores destacados: - Autonomia: Permissdo dada ao
trabalhador, para que este haja com certa liberdade e independéncia, porém dentro das
normas da organizacdo durante a execucdo do seu trabalho; - Significado da tarefa:
Importancia da tarefa desempenhada na percepc¢édo de outras pessoas dentro ou fora da
organizacio; - ldentidade da tarefa: E & medida que ¢é dada a tarefa no que se refere ao
seu resultado e sua integridade; - Variedade da habilidade: Trata-se da possibilidade
do individuo utilizar seu conhecimento e suas habilidades com frequéncia durante a
execucdo das tarefas; - Retroinformacdo: Informacges transmitidas ao funcionario a
respeito da avaliacdo do seu trabalho como um todo.

IV. Oportunidade de crescimento e seguranca: Esta dimensdo busca mensurar a
QVT estabelecendo uma relagdo com as oportunidades que a organizacao oferece para
0 crescimento, desenvolvimento profissional e seguranca do emprego dos seus
funcionarios, incluindo os seguintes fatores: - Possibilidade de carreira: Oportunidades
que a organizacdo oferece no que diz respeito ao crescimento profissional e
reconhecimento por parte dos colegas, da familia e da comunidade; - Crescimento
pessoal: Oportunidade de educagdo continua, para que as pessoas desenvolvam e
utilizem bem seu potencial; - Seguranca do emprego: Grau de seguranga dos
trabalhadores  em relacio a  permanéncia em  Seus  empregos.

V. Integracdo social na organizacéo: O objetivo desta dimensdo é mensurar a QVT
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quanto ao grau de integracdo social que ha na organizacédo, de acordo com os referidos
fatores abaixo: - Igualdade de oportunidades; Auséncia de discriminagdo no que diz
respeito a racga, sexo, religido, origens, estilo de vida, aparéncia e posicdo hierérquica
na organizacgdo; - Relacionamento: Grau de cooperacdo entre os colegas de trabalho,
respeitando o lado socioemocional e apoiando as individualidades; - Senso
Comunitario: Senso comunitario existente na organizacao.

VI.  Constitucionalismo: Dimensdo que objetiva medir a relevancia do
cumprimento dos direitos do funcionario pela instituicdo, conforme descrito abaixo: -
Direitos trabalhistas: Verificacdo do cumprimento dos direitos dos funcionarios desde
o periodo laboral até o direito de acesso & uma causa trabalhista; - Privacidade pessoal:
Grau de privacidade do funcionario dentro da organizacgdo; - Liberdade de expressdo:
Liberdade que os colaboradores tém de expressar seus pontos de vista sem medo de
represalias ou punicdes; - Normas e rotinas: Modo pelo qual as normas e rotinas
influenciam a execucéo das tarefas no ambiente laboral.

VII. Trabalho e Espaco Total de Vida: Dimensdo que visa medir o equilibrio entre a
vida pessoal e a vida laboral do funcionario, conforme fatores listados a seguir: - Papel
balanceado no trabalho: Equilibrio entre a jornada laboral, viagens, convivio em
familia e as exigéncias da carreira. - Horério de entrada e saida do trabalho: Equilibrio
entre a jornada de trabalho e o convivio familiar do trabalhador.

VIII. Relevancia Social do Trabalho na Vida: Esta dimensdo busca medir a QVT
quanto a percepcdo do funcionario em relagdo a responsabilidade social da
organizacdo na comunidade, a qualidade da prestacdo de servigos e ao atendimento
aos seus colaboradores, incluindo os seguintes fatores: - Imagem da instituigdo: Visao
do funcionario em relacdo a organizacdo em que ele labora, importancia desta para
comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais de fazer parte da organizacdo; -
Responsabilidade social da instituicdo: Percepcdo do funcionario quanto a
responsabilidade social da organizagdo para com a comunidade em que esta inserida,
como por exemplo, ndo causar danos a comunidade; - Responsabilidade social pelos
servicos: Percepgdo dos funcionarios em relacdo a responsabilidade da organizagéo de
contribuir no desenvolvimento da comunidade local, atraves da qualidade dos servi¢os

oferecidos por ela; - Responsabilidade social pelos trabalhadores: Percepc¢do do
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funcionario a respeito de sua valorizacdo na organizacdo a partir da politica de

desenvolvimento humano.

O modelo de Walton (1973) foi o escolhido para realizacdo dessa pesquisa, pois,
mesmo sendo um modelo antigo, e deixando a desejar no que diz respeito aos aspectos
bioldgicos, ele é o mais usado em todos os tipos de pesquisa, por ser bastante completo,
abrangendo aspectos da politica, economia, sociologia, psicologia e direito (PEDROSO,
2010).
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CAPITULO 3- METODOLOGIA

Este capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos utilizados para o
desenvolvimento dessa pesquisa. Serdo apresentados o0s topicos: natureza da pesquisa,

instrumento de coleta de dados, populacéo e empresa pesquisada.
3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Com o objetivo de ampliar os conhecimentos em relacéo ao tema e esclarecer melhor a
questdo, segue algumas definicdes sobre o termo pesquisa. Para Gil (1999), apud Moresi
(2003, p. 8) a pesquisa € um “processo formal e sistematico de desenvolvimento do método
cientifico. O objetivo fundamental da pesquisa é descobrir respostas para problemas mediante
o emprego de procedimentos cientificos”.

Ainda de acordo com 0 mesmo autor a pesquisa constitui-se de um conjunto de agdes,
que objetivam sanar um problema, até entdo sem solucdo, utilizando para isso uma razao
sistematizada (MORESI, 2003).

De acordo com Silva e Menezes (2005, p. 20-22), as formas classicas de
classificacdo de pesquisas séo:

- Quanto a natureza (Pesquisa basica ou Aplicada);

- Quanto a abordagem do problema (Pesquisa Quantitativa ou Qualitativa);

- Quanto aos objetivos (Pesquisa Exploratoria, Descritiva e/ou Explicativa);

- Quanto aos procedimentos técnicos (Pesquisa Bibliogréafica, Documental,
Experimental, Levantamento, Estudo de Caso, Expost-facto, Pesquisa-Acao e/ou
Pesquisa Participante.

A presente pesquisa, no que diz respeito a sua natureza, é aplicada, pois objetiva
aplicar na pratica o conhecimento gerado, e busca resolver um problema especifico (SILVA E
MENEZES, 2005).

Em relacdo a forma de abordagem do problema ela é quantitativa, porque reverte em
nameros todos os dados obtidos fazendo anélise e classificacdo dos mesmos (SILVA E
MENEZES, 2005).

Do ponto de vista de seus objetivos essa pesquisa tem caracteristicas de pesquisa
exploratdria, pois foi necessario levantamento bibliografico, e € um estudo de caso. Assim

como, possui natureza descritiva, pois foca em uma determinada populacéo e foi aplicado um
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questionario. E também é explicativa, ja que busca mostrar os fatores que levam a ocorréncia
dos fenbmenos e melhora o conhecimento da realidade (SILVA E MENEZES, 2005)

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos a pesquisa € bibliogréfica, pois utilizou-
se de material publicado para sua elaboragdo. Assim como é também um levantamento, pois
ha a utilizacdo de um questionario (SILVA E MENEZES, 2005).

E ainda, de acordo com Fontelles e outros (2009), a pesquisa também pode ser
classificada de acordo com o seu desenvolvimento no tempo, situacdo na qual a pesquisa pode
se enquadrar em transversal ou longitudinal. No caso em questdo a pesquisa e transversal,
pois a mesma foi realizado em um curto periodo. Ao contrario da longitudinal que se estende
por um periodo maior.

A pesquisa foi concebida dessa forma com o intuito de que ela possa identificar, na
empresa pesquisada, os fatores determinantes para a QVT de seus colaboradores com a
finalidade de que os mesmos sejam atingidos de maneira total ou parcial de acordo com as

possibilidades.
3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para coleta de dados utilizou-se uma forma adaptada do modelo de Richard Walton
em 1973, que se encontra no Apéndice A. Foi utilizado um questionario, que foi dividido em
duas partes, com 77 questdes que tem como base as 8 dimensdes propostas no modelo de
Walton (1973), na primeira parte. Além disso, foram coletados também dados como género,
idade, estado civil, nivel de escolaridade, dependentes, tempo de servico, faixa de renda e
setor que atuam na organizacdo, na segunda parte, para tornar possivel uma analise mais
detalhada dos resultados.

A identidade do funcionario foi mantida em sigilo, para que o respondente ficasse
mais a vontade para externar a sua opinido.

O questionario possui trés colunas, a primeira continha a questdo a ser analisada pelo
respondente, a segunda questionava sobre a importancia atribuida pelo respondente a questéo
proposta e a terceira indagava sobre a satisfacdo atual do respondente, em relagéo ao item
avaliado, na organizacéao estudada.

Os dados foram analisados utilizando o Microsoft Office Excel 2013.

Os colaboradores assinalaram as questdes de acordo o seu nivel de concordancia em

relacdo ao fator proposto. A segunda e terceira coluna foram elaboradas segundo a Escala
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Likert que vai de nada importante (1) até extremamente importante (5), na segunda coluna,
conforme pode ser verificado no questionario que se encontra no Apéndice A. Essa escala tem
por finalidade verificar o nivel de concordancia do colaborador com a questdo proposta (DE
MIRANDAI; DE SOUZA PIRESII; NASSARIIIL, 2009).

Apols a obtencdo dos resultados, foram relacionados os fatores com alto grau de
importancia para o colaborador e que obteve um baixo nivel de satisfacdo, que sdo
denominados de fatores criticos, os quais devem ser colocados em evidéncia, ja que possuem

grande impacto na QVT.
3.3 POPULACAO DA PESQUISA

A populacdo estudada compreende os funcionarios do INEC lotados na Agéncia de
Microfinancas de Caruaru, que trabalham nos setores do Crediamigo e do Agroamigo,
totalizando 34 pessoas. Todos os funcionarios da agéncia citada responderam ao questionario.

No setor do Crediamigo a populagdo estudada foi de 22 colaboradores, e no
Agroamigo foi de 12 colaboradores. Os dados foram coletados em novembro de 2015.

O questionario foi aplicado na sala de reunides da agéncia e todos depositaram seus

questionarios dentro de uma caixa lacrada ao fim da reunido.

3.4 EMPRESA PESQUISADA

O Instituto Nordeste Cidadania (INEC), foi fundado em 1993 como Comité de Acao
da Cidadania dos Funcionarios do BNB, através da doacdo de cestas basicas, roupas e
brinquedos.
Somente em 1996, recebe 0 nome de Instituto Nordeste Cidadania, sendo formalizado como
Organizacdo N&o-Governamental (ONG), e ap6s algum tempo, é qualificado como OSCIP
(Organizagdo da Sociedade Civil de Interesse Publico). O INEC atua junto ao publico de
baixa renda, colaborando com o seu desenvolvimento socioecondmico (INSTITUTO
NORDESTE CIDADANIA, 2015)

O INEC tem a misséo de “contribuir para a inclusdo e o desenvolvimento sociocultural
e econbmico das pessoas, potencializando a forca coletiva, promovendo a cidadania e o
respeito a vida” (INSTITUTO NORDESTE CIDADANIA, 2015).
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Tem a visdo de “ser reconhecido nacionalmente como OSCIP que proporciona a
realizacdo de sonhos, promovendo agdes de cidadania voltadas para o desenvolvimento
socioecondmico das pessoas” (INSTITUTO NORDESTE CIDADANIA, 2015).

Seus valores sdo: compromisso, paixao, solidariedade, transparéncia, criatividade e
respeito. Atualmente a organizacao possui atividades em toda Regido Nordeste, além do norte
de Minas Gerais e Espirito Santo (INSTITUTO NORDESTE CIDADANIA, 2015).

A agéncia onde foi realizada a pesquisa situa-se na Avenida Rio Branco, S/N, no
centro de Caruaru. A mesma atende os municipios de Cumaru, Riacho das Almas, Toritama,
Brejo da Madre de Deus, Jatalba, Santa Cruz do Capibaribe, Agrestina, Altinho, Ibirajuba,
Cupira, Panelas, Lagoa dos Gatos, Sdo Caetano e Tacaimbd, aléem da propria cidade de
Caruaru.

No préximo capitulo veremos a apresentacédo e analise dos resultados.
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CAPITULO 4 - APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados da aplicacdo do questionario. Os
mesmos foram divididos em duas partes, e em primeiro lugar sera apresentada a parte que se
refere as caracteristicas pessoais dos respondentes, e logo apos, a segunda parte apresentara as

questdes referentes a QVT na organizagdo que esta sendo estudada.
4.1 CARACTERISTICAS PESSOAIS DOS ENTREVISTADOS

A organizacdo é composta por 55,88% de colaboradores do sexo masculino e 44,12%
do sexo feminino, conforme é mostrado na figura 4.1. Todos os funcionarios da agéncia
estudada responderam ao questionario em sua totalidade. E perceptivel que ha um bom
equilibrio entre de géneros dentro da organizacdo, tendo em vista que a diferenca é de apenas
4 pessoas, em termos gerais, sendo que ha 19 pessoas do sexo masculino e 15 do feminino.
No setor do Crediamigo h& um total de 22 colaboradores, sendo 50% do sexo masculino e 0s
outros 50% do sexo feminino. O setor do Agroamigo conta com 12 colaboradores, sendo que

66,67% pertence ao sexo masculino e 33,33% ao sexo feminino.

Figura 4.1 - Grafico da distribuicdo percentual dos respondentes por género

Género

® Masculino = Feminino

Fonte: Estudo de caso, 2016.
Entre os funcionarios, 14,71% tem idade até 19 anos. De 20 a 25 anos temos um

percentual ainda maior de 20,59% dos colaboradores. H4 uma grande concentracdo na faixa
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que vai dos 26 aos 30 anos, totalizando 50% do total. Temos ainda 11,76% na faixa de 31 a
35 anos. E por fim, 2,94% acima de 36 anos. Todos esses dados encontram-se demonstrados

na figura 4.2.

Figura 4.2 - Grafico da distribuicdo percentual dos respondentes por faixa etaria

Faixa Etaria

3%

maté 19 wmde20a25 wmde26a30 de31a35 wacimade36

Fonte: Estudo de caso, 2016.
Em relacdo ao estado civil, o percentual dos colaboradores ficou definido da seguinte

maneira: 38% sdo casados, 56% sdo solteiros, 3% sdo divorciados e 0s outros 3% se
enquadraram em unido estavel, ndo houve ninguém enquadrado como vilvo. Os numeros
estdo expostos na figura 4.3 e verifica-se uma maioria de solteiros, deve-se isso ao fato da

organizacao ser constituida por pessoas de faixa etaria mais baixa.
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Figura 4.3 - Grafico da distribuicdo percentual dos respondentes por estado civil

Estado Civil

m Casado wm Solteiro = Divorciado Vitvo m Unido estavel

Fonte: Estudo de caso, 2016.
No que diz respeito ao setor em que os colaboradores trabalham, os dados ficaram da

seqguinte forma: 65% trabalnam no setor do Crediamigo e 35% trabalham no setor do
Agroamigo. O setor do Crediamigo possui uma maior quantidade de funcionarios devido ao
seu publico alvo de maior numero, que sao 0s microempreendedores que atuam no comercio,
prestagdo de servicos e industria. Enquanto que o Agroamigo tem como publico alvo os

microempreendedores que trabalham em atividades rurais.

Figura 4.4 - Grafico da distribuicdo percentual dos respondentes por setor na organizacao

Distribuicdo por setor

® Crediamigo = Agroamigo

Fonte: Estudo de caso, 2016.
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Quantos aos dependentes, conforme pode ser visto na figura 4.5, 53% afirmaram que
ndo possuem, 32% informaram quem possuem apenas 1 dependente, 9% afirmaram ter 2
dependentes, 3% afirmaram ter 4 dependentes e os outros 3% afirmaram ter 6 dependentes,
totalizando 100% de respondentes. E perceptivel que a grande maioria possui até 2
dependentes, num total de 94% do publico pesquisado. Dos respondentes apenas 47%
possuem dependentes, sendo que 11 possuem apenas 1 dependente, 3 colaboradores possuem
2 dependentes e 2 colaboradores tem 4 e 6 dependentes cada. E notavel que ha muitos
colaboradores ainda sem dependentes, esse fato ocorre em parte pela pouca idade que muitos
possuem. Assim como, verifica-se que ha uma parte expressiva dos colaboradores que
possuem dependentes que ndo convivem com um cOnjuge, ja que totalizaram 43,75%,
deixando claro que atualmente ndo ha relacdo direta entre ter dependentes e o estado civil. A

figura 4.6 mostra essa relacao.

Figura 4.5 - Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes pelo nimero de dependentes

Dependentes

30, 3%

m Ndopossuem ml1l m2 wd mb

Fonte: Estudo de caso, 2016.
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Figura 4.6 - Grafico da relacdo entre estado civil e dependentes

Relacdo de Estado Civil x Dependentes

m Casado com dependente(s)

® Casado sem dependente

38% = Solteiro com dependente(s)
Solteiro sem dependente

= Qutros

Fonte: Estudo de caso, 2016.

Dos colaboradores, 21% informaram ter faixa de renda de até R$ 1.000,00, 53% de R$
1.001,00 até R$ 2.000,00, 24% de R$ 2.001,00 até R$ 3.500,00 e 3% de R$ 3.501,00 até R$
5.000,00, totalizando 100% de respostas. E notavel a grande concentracdo na faixa de R$
1.001,00 a R$ 2.000,00, evidenciando que a organizagdo pratica um salario acima do minimo
e também acima do salario médio praticado pelo comércio da cidade onde fica a agéncia. Os

dados estdo expostos na figura 4.7.
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Figura 4.7 - Gréafico da distribuicdo percentual dos respondentes por faixa de renda

Faixa de Renda

3%

m Até RS 1.000,00 = De RS 1.001,00 a RS 2.000,00
= De RS 2.001,00 a RS 3.500,00 = De RS 3.501,00 a RS 5.000,00

Fonte: Estudo de caso, 2016.
O tempo de servigo dos funcionarios ficou distribuido da seguinte maneira: 38% tem

até 1 ano, 24% tem de 1 a 3 anos, 24% tem de 3 a 5 anos, 9% tem de 5 a 8 anos e 6% tem
acima de 8 anos. A agéncia estudada foi inaugurada ha 15 anos e 62% dos funcionarios tem
mais de 1 ano, sendo que a maioria dos que entraram na empresa a menos de 1 ano foi devido
ao aumento da participagdo de mercado da empresa, o que demanda mais funcionarios. O que
nos leva a conclusdo que a organizacdo possui uma rotatividade baixa. A figura 4.8 mostra

esses dados.
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Figura 4.8 - Grafico da distribuicdo percentual dos respondentes por tempo de servico

Tempo de Servico

mAté lano mDela3anos mDe3absanos De5ag8anos m Acimade 8anos

Fonte: Estudo de caso, 2016.

Em relacdo ao grau de escolaridade, ndo houve nenhum respondente com 2° grau
incompleto nem com poés-graduacédo, 38% informaram ter o 2° grau completo, 41% afirmaram
ter 0 ensino superior incompleto e 21% tem o ensino superior completo. A figura 4.9 mostra a
distribuicdo em percentuais dos niveis de escolaridade na organizacdo estudada. Podemos
verificar que 62% dos funcionarios concluiram ou estdo com cursos de nivel superior em
andamento, demonstrando o interesse existente por parte dos mesmos em desenvolver
habilidades e expandir seus conhecimentos para conseguir melhores oportunidades, mesmo
que para a maior parte dos cargos existentes na organizacdo, é exigida apenas o 2° grau

completo.



Figura 4.9 - Grafico da distribuicao percentual dos respondentes por escolaridade

Escolaridade

® 22 grau completo  m Ensino superior incompleto  m Ensino superior completo

Fonte: Estudo de caso, 2016.

4.2 CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT
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Com a finalidade de analisar os fatores criticos de Qualidade de Vida no Trabalho na

Agéncia do Crediamigo de Caruaru, foi aplicado com todos os funcionarios um questionario,

no qual havia 77 itens. Cada item foi avaliado em duas colunas, a primeira continha cinco

niveis de importancia que foram enumerados de 1 a 5, e questionava a importancia que o

respondente dava ao item proposto. E na segunda coluna, havia cinco niveis de satisfacéo,

representados por carinhas que mostravam expressdes, variando de muito insatisfeito até

muito satisfeito. Para efeito de calculo, essas carinhas foram substituidas por ndmeros. O

quadro 4.1 representa o que cada nivel significa.

Quadro 4.1 — Niveis de importancia e satisfacdo no questionério aplicado

Fator Importancia

Fator Satisfacéo

1 Nada importante

1 | Muito insatisfeito(a)




2 Pouco importante 2 Insatisfeito(a)
3 Razoavelmente importante ] 3 Indiferente

4 Muito importante 4 Satisfeito(a)

5 Extremamente importante 5 Muito satisfeito(a)

Fonte: Estudo de caso, 2016.
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Com a finalidade de determinar o nivel de QVT dos funcionarios, foi elaborada uma

escala que utilizou as médias de satisfacdo dos respondentes, dispondo-as numa escala de 1 a

5, indo de péssima a 6tima. Conforme pode ser visualizado no quadro 4.2.

Quadro 4.2 - Niveis de QVT de acordo com a média de satisfacdo

Péssima Ruim

Razoavel

Boa

Otima

Fonte: Estudo de caso, 2016.

De acordo com os dados obtidos, dos 77 itens avaliados pelos colaboradores, foram

considerados como criticos aqueles cuja a importancia ficou entre “muito importante” e

“extremamente importante” e a média de satisfa¢do ficou entre “insatisfeito” e “indiferente”,

assim como aqueles que obtiveram uma diferenca entre a importancia atribuida e a satisfacédo

atual, maior ou igual a 1. Foi adicionado também a lista de fatores criticos o item 7 (Espaco

de convivéncia / sala de descanso), pois aproximou-se muito da diferenca de 1 entre a

importancia atribuida e a satisfacdo atual. Logo, chegamos ao resultado de que 6 itens foram

considerados criticos.

No quadro 4.3 podem ser vistos esses fatores no ranking dos mais criticos, eles foram

analisados em conjunto com os funcionarios que descreveram suas insatisfacbes e
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apresentaram as possiveis melhorias que podem ser implementadas, como pode ser visto a

sequir:

Internet de alta velocidade (Importancia: 4,09; Satisfacdo: 2,82): todos os funcionarios
reclamaram da baixa velocidade e da baixa qualidade da internet oferecida pela
organizacdo, pois existe uma grande parte dos processos que sao realizados com a
utilizacdo da internet, e eles afirmaram que a mesma é lenta e cai constantemente.
Bem como, pediram que fosse implantado um roteador, para melhorar a comunicacao
com os clientes, que hoje é realizada em grande parte pela internet, obrigando os
funcionarios a utilizar a internet mével de seus smartfones com custeio proprio. Os
funcionarios sugeriram que a empresa verifique se o problema é causado por falha na
distribuicdo ou se a velocidade da internet € inadequada para a demanda e efeitue as
correcBes necessarias. Essa questdo remete a condicBes de trabalho, uma das
categorias propostas por Walton.

Ginéstica laboral: (Importancia: 3,85; Satisfacdo: 2,59): a rotina do trabalho é bem
cansativa, assim como em muitas outras organizacfes, em todas as funcdes que séo
desempenhadas dentro da organizacdo, muitas vezes com movimentos repetitivos,
podendo causar lesbes. Foi muito bem aceita a ideia da realizacdo de ginastica laboral
algumas vezes por semana para melhorar as condicOes fisicas e prevenir lesbes em
todos. Sugere-se a contratacdo de um profissional para a prestagdo desse servico.
Assim como o fator critico anterior, a ginastica também se refere a condicdes de
trabalho.

Participacdo nos lucros: (Importancia: 4,06; Satisfacdo: 2,82): atualmente ndo ha
politica na empresa em relacdo a divisdo dos lucros com os seus colaboradores, 0s
mesmos se consideram merecedores da participacdo. O pedido dos funcionéarios ficou
para ser analisado pela empresa. Esse fato remete a uma das categorias de Walton,
como foi visto anteriormente, que é a compensacao justa e adequada.

Refeitdrio: (Importancia: 3,74; Satisfacdo: 2,71): muitos dos funcionarios passam todo
ou a maior parte do dia trabalhando internamente. Todos sentem falta de um lugar
adequado para fazer as refei¢fes, 0 que na opinido dos mesmos, faz muita diferenca na
QVT. A solicitagdo foi encaminhada a organizacdo que ficou de verificar a
disponibilidade de espaco para realizagdo. Traz mais uma vez a categoria de condigdes

de trabalho de Walton a tona.
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Hora-extra remunerada: (Importancia: 4,26; Satisfacdo: 3,26): E unanime entre os
funcionérios a insatisfagdo com as horas-extras. Eles relatam que essas horas so
podem ser realizadas com autorizacdo previa, contudo, trabalhar fora do horério de
expediente se faz necessario com grande frequéncia, e, como ndo foi solicitado
antecipadamente sua realizacdo, as mesmas acabam ndo sendo remuneradas. Os
colaboradores pedem que a organizagdo reveja essa politica. Além do que aquelas que
sdo autorizadas revertem-se em folgas, e os colaboradores afirmam preferir o
recebimento do valor em dinheiro. A instituicdo se comprometeu em analisar a
demanda. Esse fator critico relaciona-se com as seguintes categorias de Walton:
condiges de trabalho, constitucionalismo e o trabalho e espaco total na vida.

Espaco de convivéncia / sala de descanso (Importancia: 4,35; Satisfacdo: 3,38): Da
mesma maneira que o refeitdrio, os funcionarios apontaram a necessidade de um local
para descanso apos as refei¢des, pois todos possuem apenas uma hora de almogo e
acabam ficando no proprio local de trabalho para fazer sua refeicdo e tentar descansar
um pouco no tempo que resta, algo que se torna bastante dificil j& que ndo ha um local
propicio. A empresa ficou de verificar a disponibilidade de estrutura fisica para o
ambiente. Esse fator critico tem relagcdo com a categoria de condicOes de trabalho de
Walton.

Quadro 4.3 - Ranking dos fatores mais criticos de QVT de acordo com os colaboradores da

Agéncia de Microfinangas do INEC de Caruaru

Fatores Importancia Satisfacao Diferenca
Internet de alta velocidade 4,09 2,82 1,27
Ginastica laboral 3,85 2,59 1,26
Participacédo nos lucros 4,06 2,82 1,24
Refeitdrio 3,74 2,71 1,03




47

Hora-extra remunerada 4,26 3,26 1
Espaco de convivéncia / sala de 4,35 3,38 0,97
descanso

Fonte: Estudo de caso, 2016.

Caso esses fatores considerados criticos pelos funcionarios forem sanados pela
organizacdo, ha uma grande possibilidade de elevagdo no nivel de qualidade de vida no
trabalho dos funcionarios.

Ha alguns itens listados no questionario que foram considerados como “muito
importante” e “extremamente importante”, ou seja, obtiveram médias de importancia entre 4 e
5. Assim como, alcancaram médias de satisfacdo também entre 4 e 5, portanto, 0s
colaboradores estéo entre “satisfeitos” e “muito satisfeitos”. Logo, esses fatores estdo obtendo
aceitacdo por parte dos funcionérios, sendo imprescindivel a manutencdo ou ampliacdo das
politicas e formas de implementacdo atuais da organizacdo em relacdo a esses determinados
fatores. Vale salientar que alguns fatores obtiveram média de satisfacdo maior do que a
importancia atribuida, o que representa que a organizacao supera as expectativas dos seus
funcionarios em alguns fatores. O quadro 4.4 discrimina os fatores que obtiveram altas médias

de importancia e satisfacéo.

Quadro 4.4 - Fatores de QVT que apresentam alta média de importancia atribuida e

satisfacdo atual, de acordo com os respondentes

Fatores Importancia | Satisfacédo | Diferenca
Importancia da Func¢éo 4,53 4,21 0,32
N&o precisar trabalhar em feriados e datas festivas 4,56 4,71 0,15

Incentivo a qualificacdo 4,62 4,12 0,50
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Cooperagdo entre a equipe 4,71 4,18 0,53
Gozo real e periddico de férias 4,65 4,65 0,00
Estilo gerencial satisfatorio da chefia 4,41 4,21 0,20
Imagem da organizacdo para a sociedade 4,29 4,21 0,08
Receptividade a sugestbes por parte da chefia 4,32 4,18 0,15
Elogios 4,32 4,09 0,23
Igualdade no tratamento independentemente 4,47 4,18 0,29
da funcgéo

Inexisténcia de coacdo ou perseguicao 4,09 4,35 0,26
Salario pago em dia 4,68 4,85 0,18
Autonomia na execucgéo da tarefa 4,53 4,38 0,15
Circulos de controle de qualidade 4,00 4,06 0,06
Cobranca ndo excessiva por resultados 4,12 4,00 0,12
Afinidade com a tarefa 4,59 4,59 0,00
Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,53 4,09 0,44
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Material adequado para o trabalho 4,47 4,09 0,38
Bom relacionamento com colegas 4,74 4,59 0,15
Bom relacionamento com a chefia 4,76 4,56 0,21
Orgulho da organizagéo 4,41 4,32 0,09
Auto realizacao 4,56 4,12 0,44
Bom relacionamento com os clientes 4,56 4,24 0,32
Clareza do procedimento da tarefa 4,53 4,15 0,38
Respeito as leis trabalhistas 4,50 4,12 0,38
Estabilidade no emprego 4,18 4,06 0,12
Flexibilidade no horario 4,38 4,32 0,06
Identificagcdo com a organizagéo 4,32 4,21 0,12
Iluminacdo adequada 4,41 4,35 0,06
Treinamento 4,56 4,00 0,56
Plano de saude 4,47 4,56 0,09
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Auxilio-alimentacéo 4,44 4,15 0,29
Auséncia de preconceito 4,56 4,53 0,03
Respeito aos horarios de trabalho 4,56 4,09 0,47

Fonte: Estudo de caso, 2016.
E importante salientar que todos esses fatores obtiveram aos niveis de satisfacdo por

parte dos respondentes, porém se 0s mesmos deixarem de ser cumpridos pela organizacéo, ha
uma grande probabilidade de reduzir a satisfacdo dos colaboradores.

4.2.1 Apresentacao dos fatores criticos de acordo com os setores da organizagdo

estudada

Na organizacao em questdo, foram estudados os dois setores que compdem a Agéncia
de Caruaru. No setor do Crediamigo 15 dos 77 itens, conforme estd discriminado no quadro
4.5, foram considerados criticos, utilizando o mesmo critério anterior, estabelecendo que
seréo considerados fatores criticos aqueles cuja a importancia ficou entre “muito importante”
e “extremamente importante” e a média de satisfacdo ficou entre “insatisfeito” e “indiferente”,
assim como aqueles que obtiveram uma diferenca entre a importancia atribuida e a satisfacéo
atual, maior ou igual a 1.

Esses fatores devem ser analisados pela coordenacdo da unidade com a finalidade de
identificar quais as resolucdes cabiveis, para resolver a questdo da insatisfacdo dos
funcionarios e elevar o nivel de QVT dos mesmos. Ja que a situacdo é bastante complexa,
pois ha um indice elevado de insatisfacdo, é necessaria uma reestruturacdo do setor, levando-
se em conta que 19,48% dos itens foram classificados como criticos, €, € necessario haver um
acompanhamento periddico para mensurar a evolucdo do quadro.

Quadro 4.5 Ranking dos fatores mais criticos de QVT de acordo com os colaboradores

do setor do Crediamigo




o1

Quadro 4.5 - Ranking dos fatores mais criticos de QVT de acordo com os colaboradores do

setor do Crediamigo

Item Importancia atribuida | Satisfacao atual Diferenca

Internet de alta velocidade 4,59 2,64 1,95
Ginéstica laboral 4,59 2,64 1,95
Participagéo nos lucros 4,73 2,95 1,77
Hora-extra remunerada 4,27 2,82 1,45
Refeitdrio 4,18 2,77 1,41
Auxilio-transporte 4,64 3,41 1,23
Caixa de sugestdes / Ouvidoria 4,36 3,14 1,23
Salério justo a funcdo 4,73 3,55 1,18
CIPA (Comissédo Interna de 4,55 3,36 1,18
Prevencdo de Acidentes)

Espaco de convivéncia / sala de 4,64 3,45 1,18
descanso

Plano de cargos, salarios e 4,77 3,64 1,14

carreira
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Programas de bem-estar 4,55 3,45 1,09
PromocGes internas 4,77 3,73 1,05
Disponibilidade de telefone 4,73 3,68 1,05
Confraternizagbes promovidas 4,64 3,59 1,05

pela organizacgéo

Fonte: Estudo de caso, 2016.

No setor do Agroamigo, houve a ocorréncia de apenas 1 fator critico, que esta

representado no quadro 4.6. Essa grande divergéncia, mostra o abismo que ha entre os dois

setores, mesmo estando préximos fisicamente, e além disso, o fator que foi considerado

critico trata apenas de um item totalmente técnico podendo ser resolvido com a instalagdo de

um novo aparelho de ar-condicionado, no qual houve uma diferengca de menos de um ponto.

Deixando bem claro que a situacdo atual do setor é confortavel, devendo haver manutencéo e

ampliacdo de quase todas as politicas ja implementadas.

Quadro 4.6 Ranking dos fatores mais criticos de QVT de acordo com 0s colaboradores

do setor do Agroamigo

Quadro 4.6 - Ranking dos Fatores mais criticos de QVT de acordo com os colaboradores do

setor do Agroamigo

Item

Importéncia atribuida

Satisfacao atual

Diferenca

Ambiente climatizado

3,58

2,75

0,83

Fonte: Estudo de caso, 2016.

O quadro 4.7 sintetiza a média de satisfacdo dos colaboradores e o nivel de QVT. Foi

utilizada a escala apresentada no quadro 4.2.
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Quadro 4.7 - Niveis de QVT de acordo com cada setor da empresa

Setores Média de Satisfagédo Nivel de QVT
Crediamigo 3,93 Entre “razoavel” e “boa”
Agroamigo 3,79 Entre “razoavel” e “boa”

Fonte: Estudo de caso, 2016.

4.2.2 Apresentacdo dos resultados baseada nas oito categorias de QVT do

modelo de Walton

Como foi visto anteriormente, o modelo de Walton estabelece oito dimensdes
fundamentais que atingem todos os aspectos de QVT. Os 77 itens do questionario aplicado
foram distribuidos entre as oito categorias proposta por Walton, e foram obtidas as médias de
importancia e de satisfacdo de cada item, para cada categoria, e ap0s isso obteve-se a
diferenca entre elas. O quadro 4.8 mostra as medias de importancia e de satisfacdo dos itens
abordados no questionario, que foram divididos segundo as categorias de Walton, assim como

a diferenca entre elas.

Quadro 4.8 - Categorias de QVT segundo as médias de importancia e satisfacdo

] Média de Média de _
Categorias de QVT o ) Diferenca
Importancia | satisfacdo

Compensacao justa e adequada 4,33 3,55 0,78

Condicoes de trabalho 4,22 3,63 0,59

Oportunidade de crescimento e
4,38 3,97 0,41
seguranca




Integracdo social na organizacéao 4,56 4,27 0,29
Relevancia social do trabalho na vida 4,24 3,99 0,25
Constitucionalismo 4,26 4,04 0,22

O trabalho e o espaco total de vida 4,19 3,99 0,2
Uso e desenvolvimento de capacidades 4,37 4,18 0,19

Fonte: Estudo de caso, 2016.
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Podemos considerar como fator critico aquelas que obtiveram a maior diferenca, pois

0 objetivo desse estudo € analisar aquilo que € considerado importante e que ndo esta sendo

satisfatorio. No caso consideraremos todas as categorias de QVT que obtiveram a diferenga

igual ou superior a 0,5 como criticas.

Das categorias listadas no quadro 4.8 a considerada mais critica é a “Compensagao

justa e adequada” que no questionario, dos 77 itens, 6 se encaixam nessa categoria, sao eles:

e Gratificagdes;

e Hora-extra remunerada;

e Salério justo com o mercado;
e Salario justo a funcéo;

e Participacdo nos lucros;

e Poder aquisitivo do salério.

Logo, é recomendavel que dentre todos os fatores criticos encontrados nesse estudo,

aqueles que se relacionarem a essas categorias, sejam priorizados.

A segunda e ultima categoria considerada como critica ¢ a “Condic¢Oes de trabalho”

gue do questionario 26 se encaixam nessa categoria, sao eles:

e Ergonomiga;

¢ Reducéo da burocracia;

e Espaco de convivéncia / sala de descanso;

e Limpeza do local de trabalho;
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e Manutencgéo de equipamentos de trabalho;

e Disponibilidade de telefone;

e Ambiente livre de periculosidade;

e Material adequado para o trabalho;

e Refeitorio;

e Bom relacionamento com os clientes;

e Auxilio-transporte;

e Auxilio-fardamento;

¢ lluminacédo adequada;

e Programas de bem-estar;

e Internet de alta velocidade;

e Plano de salude;

e Ambiente climatizado;

e Acompanhamento psicologico;

e Auxilio-alimentac&o;

o EPI’se EPC’s;

e PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional) e PPRA (Programa de
Prevencdo de Riscos Ambientais);

e Ambiente livre de insalubridade;

o CIPA;

e Ginastica laboral;

e Jornada de trabalho adequada;

e Vestiarios.
E importante afirmar novamente que deve haver prioridade na resolucdo dos fatores

criticos relacionados a essas duas categorias, devido sua importancia.

No proximo capitulo serdo apresentadas as conclusdes e recomendaces.
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CAPITULO 5 - CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Neste dltimo capitulo, serdo apresentadas as consideracdes finais e recomendacdes,

vindas dos resultados obtidos e analises realizadas na pesquisa.
5.1 CONCLUSOES

Através dos resultados obtidos no estudo, percebe-se que é de fundamental
importancia colocar a Qualidade de Vida no Trabalho como fator determinante para o sucesso
da organizacgéo, pois depende da motivacdo dos colaboradores o atingimento e superacao de
metas, a qualidade do trabalho, dentre tantos outros fatores que poderiam ser ditos. Assim
como, € de suma importancia que a organizacdo se empenhe em formar também pessoas em
sua totalidade, que desempenhem seu papel de cidaddo com exceléncia, colaborando para a
formacédo de uma sociedade melhor para todos. E esse € 0 objetivo da QVT, tornar a cada dia
melhor a relacdo das organizagdes com seus colaboradores e desses com a sociedade.

Baseando-se pelos objetivos especificos desta pesquisa, foram encontrados os fatores
criticos que estdo neste momento interferindo de forma negativa na QVT dos funcionarios,
utilizando um questionario elaborado de acordo com o modelo de Walton. O questionario
analisou a importancia dada pelos colaboradores aos itens propostos e sua atual satisfacdo em
relacdo a eles, tornando possivel a identificacdo dos fatores criticos, aqueles que os
funcionarios consideram importantes e que estdo sendo pouco satisfeitos pela organizacao.

Foram formulados 77 itens no questionario, e destes 6 foram considerados criticos
(internet de alta velocidade, ginastica laboral, participacdo nos lucros, refeitorio, hora-extra
remunerada e espaco de convivéncia / sala de descanso), para cada um deles foram
identificadas possiveis causas e levantadas possiveis solu¢des junto a equipe.

Verificando os dois setores estudados na empresa, pode-se concluir que o setor do
Agroamigo possui 0 mais alto nivel de QVT, onde a satisfagdo foi de 3,79 que € uma média
considerada “boa” e uma importancia atribuida de 3,81, resultando em uma diferenca de
apenas 0,02, a qual podemos afirmar que é minima. Esses fatos se justificam por haver apenas
1 fator considerado critico (ambiente climatizado). Ja o setor do Crediamigo teve 15 fatores
criticos (internet de alta velocidade, ginastica laboral, participacdo nos lucros, hora-extra
remunerada, refeitorio, auxilio-transporte, caixa de sugestbes / ouvidoria, salario justo a

funcdo, CIPA, espaco de convivéncia / sala de descanso, plano de cargos, salérios e carreira,
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programas de bem-estar, promogcdes internas, disponibilidade de telefone e confraternizacdes
promovidas pela organizagdo) e sua média de importancia atribuida foi de 4,57 e de satisfagdo
foi de 3,93 gerando uma diferenca de 0,64.

Os fatores foram divididos em 8 categorias (compensacao justa e adequada; condi¢bes
de trabalho; uso e desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca;
integracdo social na organizagdo; constitucionalismo; o trabalho e o espago total da vida; e
relevancia social do trabalho na vida) de acordo com 0 modelo de Walton (1973) e a categoria
mais critica para os colaboradores foi a “Compensagao Justa e Adequada” que deve ter maior
prioridade de resolucdo devido ao seu maior impacto. Foram apontadas as possiveis causas e
foram propostas algumas resolucdes para esse problema.

De maneira geral, a média de satisfacdo dos funcionarios aos itens propostos no
questionario foi de 3,88, indicando que a satisfagdo dos funcionarios estd entre “razoavel” e
“boa”, contudo a organizagdo se disp0s a estudar os fatores criticos encontrados nessa
pesquisa e implementar aquilo que for possivel, sendo assim, héa a possibilidade de essa média
aumentar e ficar entre “boa” e “0tima”, caso atinja uma média de satisfagdo entre 4 e 5, algo
gue podemos considerar como um ambiente de trabalho com qualidade de vida bastante

satisfatorio.
5.2 RECOMENDA(}()ES

Tomando por base este estudo, é recomendado que sejam efetuadas aplicacdes deste
modelo de pesquisa, com as devidas adaptacbes, em todas as organizacdes em que haja
viabilidade, pois ainda nos dias de hoje, hd uma grande necessidade de elevar o nivel de
qualidade de vida em todos os ambientes da organizacdo, para tornar o trabalho e as relagdes
surgidas nele, cada dia mais saudaveis e satisfatorias para todos. E esse objetivo torna-se
viavel com a utilizacdo desse modelo como ferramenta para identificar e analisar os fatores
criticos, e propor solucGes para eles, através do didlogo entre a organizacdo e seus
colaboradores.

Essa pesquisa também deve ser aplicada em todo o Instituto Nordeste Cidadania para
viabilizar uma mudanca mais profunda na organizacdo e de forma generalizada, aumentando

0s beneficios por ela gerada.
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E apds a implementacédo das melhorias surgidas do debate entre as partes envolvidas,
reaplicar o questionario a fim de avaliar novamente a satisfagdo, verificando se a mesma

obteve aumento.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM ESTUDO DE CASO NO
INSTITUTO NORDESTE E CIDADANIA NA AGENCIA DE CARUARU

Prezado colaborador,

Como graduando do curso de Administragdo da Universidade Federal de Pernambuco
- UFPE, Campus Académico do Agreste - CAA, estou conduzindo um estudo sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores do Instituto Nordeste e Cidadania na
Agéncia de Caruaru.

Peco sua colaboracdo no preenchimento deste questionario e desde ja agradeco a sua

atencdo e disponibilidade.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario é composto por 77 itens, que devem ser avaliados segundo duas

escalas: importancia e satisfacdo.

Na primeira coluna, correspondente a escala “importancia”, vocé deve avaliar o 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, correspondente a escala “satisfacdo”, vocé deve avaliar o seu nivel

de satisfacdo sobre a questdo, de acordo com a seguinte escala:




@ MUITO INSATISFEITO (A)

INSATISFEITO (A)
@ INDIFERENTE

@ SATISFEITO (A)
MUITO SATISFEITO (A)

ITENS A SEREM AVALIADOS

IMPORTANCIA

SATISFACAO

1. Reconhecimento pelo trabalho exercido

ONGRONONO)

2. Ergonomia ONGNONONO)
3. Viagens a trabalho DQ2O®06 (83) (38) (34) (39) (33)
4. Hora-extra remunerada DOB®O (48)(39) (56) (39) (34)
5 Imnortincia da funcio OEONORONO)] @@@O@
6. Reducdo da burocracia DO ®06 () (09 (29) (59 @)
7. Espaco de convivéncia / sala de descanso ONGRONONO)
8. N&o precisar trabalhar em feriados e datas® @ @ @ ® (69 (79) (36) (39) (39)
9. Incentivo a qualificacdo D20 ®06 (83) (38) (34) (39) (23)
10. Vaga para estacionamento DO ®G (49 (38) (36) (39) (39)
11. Limpeza do local de trabalho DOB®G (0 (38) (36) (3 (2
12. Cooperacéo entre a equipe OROROXOXO) (49 (38) (36) (39) (39)
13. Reunides periddicas DOB®06 (69) (79) (36) (39) (39)
14. Gozo real e periddico de férias ORORONONO) (D0 (59) () @)

15. Manutencdo de equipamentos de trabalho D@ ®06 @ @) @@
16. Incentivo & criatividade OROROXOXO) (49 (38) (36) (39) (39)
17. Estilo gerencial satisfatorio da chefia ONGRONONO) AIOITIDIS)
18. Imagem da organizacéo para sociedade ONBGRONONO)
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19. Creches ONORORONO)
20. Receptividade a sugestdes por parte da chefial® @ ® @ ®
21. Elogios ONGRONONO) (DO (9 (D @)
22. lgualdade no tratamento independente da® @ ® @ ®
23. Inexisténcia de coagdo ou perseguicao ONORONONO, DIMISIEND
24. Complexidade da tarefa POB®G (B0 (59) (36) (39) (39)
25. Salario pago em dia OROGNONONO) (4D (29) (24) (29) (£9)
26. Autonomia na execuc¢do da tarefa ONOGNONONO) @ @
27. Circulos de controle de qualidade ONGRONONO) OISID)
28. Cobranca ndo excessiva por resultados ONOGNONONO) @ @)
29. Comunicacao interna adequada ORORONONO), @@
30. Disponibilidade de telefone ONORONONO) @@
31. Ambiente livre de periculosidade D@ ®06 @@
32. Afinidade com a tarefa ONORORONO) DD ) ) E)
33. Confraternizagoes promovidas peld® @ ® @ ®
organizagéo
34. GratificacOes D@ ®06 @@
35. Oportunidade de desenvolvimento pessoal © @ ® ® ® SIDIS)
36. Material adequado para o trabalho DO ®06 @@
37. Bom relacionamento com colegas ORORONONO), @@
38. Salério justo a fungdo ONGNONONO) (D) () () @)
39. Salario justo com o mercado ONGNONONO) @@
40. Bom relacionamento com a chefia ONORORONO) (D)) ) E)
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41. Refeitorio ONORORONO) D)) ) E)
42. Orgulho da Organizacéo ONOGNORONO) @@
43. Auto-realizagdo ONGNONONO) (DD () () E)
44. Bom relacionamento com os clientes ONGRONONO) D) EHEE
45, Direito a greve ONGNONONO) @@
46. Auxilio-transporte ONGNONONO) ADE)EH ) E)
47. Participacdo nos lucros ONOGNONONO) @@
48. Plano de cargos, salarios e carreira ONORONONO) @@
49, Clareza do procedimento da tarefa ONGRORONO) @@
50. Respeito as leis trabalhistas ONGRONONO) @@
51. Residéncia proxima ao local de trabalho ONORONONO) @@
52. Auxilio-fardamento ONGRONONO) D) EHEE
53. Estabilidade no emprego ORORONONO), @@
54. Flexibilidade no horario ONGRONONO) @@
55. ldentificacdo com a organizagéao ORORONONO), @@
56. lluminacdo adequada ONGNONONO) DE)EH ) E)
57. Poder aquisitivo do salario ORORONONO) @@
58. Programas de bem-estar D@ ®06 @@
59. Treinamento ONGRONONO) (D) () () @)
60. Internet de alta velocidade ONGRONONO) @@
61. Plano de saude ONGRONONO) DIOIGIOID)
62. Ambiente climatizado ONORORONO) DIOIDSIS)
63. Acompanhamento psicolégico D@ ®06 @@
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64. Auxilio-alimentacdo ONGRONONO) D)) ) E)
65. EPI’'s ¢ EPC’s (Equipamento de Protegio® @ @ @ ®  |23)(3) (v9) (:2) ()
66. Caixa de Sugestdes / Ouvidoria ORORONONO), @@
67. Folga para eventos com a familia ONGRONONO) @ @
68. Respeito aos intervalos para refeicoes ORORONONO), @@
69. PCMSO (Programa de Controle Médico de® @ ® ® ®
Salde Ocupacional) e PPRA (Programa de
70. Ambiente livre de insalubridade ONGRONONO) ADE)EH ) E)
71. CIPA (Comisséo Interna de Prevencdo de® @ ® ® ® @@
72. Auséncia de preconceito ONORONONO) @@
73. Promocgdes internas ONORONONO) @@
74. Respeito aos horarios de trabalho ONGRONONO) @ @
75. Ginastica laboral ONORORONO) (D) () () @)
76. Jornada de trabalho adequada ORORONONO), @@
77. Vestiarios (feminino e masculino) ORORONONO), @@
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Para finalizar a pesquisa, por gentileza preencha os dados pessoais solicitados abaixo:
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Género: Dependentes:
() Masculino

() Feminino Quantos?

Idade: Faixa de Renda:

() até R$ 1.000,00

Estado civil: () deR$1.001,00 a R$ 2.000,00
( ) Casado () deR$2.001,00 a R$ 3.500,00
() Solteiro () deR$3.501,00 a R$ 5.000,00
( ) Divorciado () de R$5.001,00 a R$ 7.500,00
() Viuvo () acimade R$ 7.500,00

() Unido estavel

Tempo de Servico:
Setor em que trabalha:
() Crediamigo AnNos: Meses:

() Agroamigo

Escolaridade:
() 2°grau (ensino medio) incompleto

() 2°grau (ensino médio) completo



() Ensino superior incompleto
() Ensino superior completo

() Po6s-Graduacéo
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APENDICE B - RANKING DOS FATORES DE ACORDO COM
IMPORTANCIA E SATISFACAO ATRIBUIDOS PELOS
FUNCIONARIOS DO INSTITUTO NORDESTE CIDADANIA NA
AGENCIA DE MICROFINANCAS DE CARUARU

IMPORTANCIA | SATISFACAO

ITENS ATRIBUIDA |ATUAL DIFERENCA
Ginéstica laboral 3,85 2,59 1,26
Internet de alta velocidade 4,09 2,82 1,26
Participacdo nos lucros 4,06 2,82 1,24
Refeitorio 3,74 2,71 1,03
Hora-extra remunerada 4,26 3,26 1,00
Espaco de convivéncia / sala de descanso |4,35 3,38 0,97
Salério justo a funcdo 4,56 3,71 0,85
Caixa de sugestbes / ouvidoria 3,85 3,03 0,82
CIPA (Comissédo Interna de Prevencdo de

Acidentes) 4,21 3,38 0,82
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Auxilio-transporte 4,32 3,50 0,82
Plano de cargos, salarios e carreira 4,35 3,56 0,79
Disponibilidade de telefone 4,29 3,53 0,76
Acompanhamento psicologico 3,91 3,18 0,74
Comunicacéo interna adequada 4,44 3,74 0,71
Promoc0es internas 4,26 3,56 0,71
Programas de bem-estar 4,12 3,41 0,71
Ambiente climatizado 4,38 3,71 0,68
Confraternizacbes  promovidas  pela

organizacao 4,56 3,91 0,65
Jornada de trabalho adequada 4,56 3,91 0,65
Ambiente livre de insalubridade 4,18 3,56 0,62
GratificacOes 4,24 3,62 0,62
Manutencdo de equipamentos de trabalho | 4,35 3,76 0,59
Salario justo com o0 mercado 4,53 3,94 0,59
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Folga para eventos com a familia 4,15 3,59 0,56
Treinamento 4,56 4,00 0,56
EPI’s e EPC’s (Equipamento de Protecéo

Individual e Coletivo) 3,76 3,21 0,56
Auxilio fardamento 4,38 3,85 0,53
Cooperacao entre a equipe 4,71 4,18 0,53
Respeito aos intervalos para as refeicbes |4,50 3,97 0,53
Incentivo a qualificagdo 4,62 4,12 0,50
Ambiente livre de periculosidade 4,24 3,76 0,47
Respeito aos horéarios de trabalho 4,56 4,09 0,47
Reducéo da burocracia 4,18 3,74 0,44
Reunides periddicas 4,41 3,97 0,44
Oportunidade  de  desenvolvimento

pessoal 4,53 4,09 0,44
Auto realizacéo 4,56 4,12 0,44
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Limpeza do local de trabalho 4,38 3,97 0,41
Material adequado para o trabalho 4,47 4,09 0,38
Respeito as leis trabalhistas 4,50 4,12 0,38
Ergonomia 4,21 3,82 0,38
Vestiérios (masculino e feminino) 4,03 3,65 0,38
Clareza do procedimento da tarefa 4,53 4,15 0,38
Incentivo a criatividade 4,24 3,88 0,35
Poder aquisitivo do salério 4,32 3,97 0,35
Creches 3,94 3,62 0,32
PCMSO (Programa de Controle Médico

de Salde Ocupacional) e PPRA

(Programa de Prevengdo de Riscos

Ambientais) 3,94 3,62 0,32
Importancia da funcgéo 4,53 4,21 0,32
Bom relacionamento com os clientes 4,56 4,24 0,32
Vaga para estacionamento 3,59 3,29 0,29




Igualdade no tratamento independente da
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funcéo 4,47 4,18 0,29
Auxilio-alimentacao 4,44 4,15 0,29
Reconhecimento pelo trabalho exercido |4,15 3,91 0,24
Elogios 4,32 4,09 0,24
Viagens a trabalho 4,15 3,94 0,21
Estilo gerencial satisfatorio da chefia 4,41 4,21 0,21
Bom relacionamento com a chefia 4,76 4,56 0,21
Residéncia proxima ao local de trabalho |3,94 3,76 0,18
Bom relacionamento com colegas 4,74 4,59 0,15
Complexidade da tarefa 4,06 3,91 0,15
Receptividade a sugestbes por parte da

chefia 4,32 4,18 0,15
Autonomia na execucéo da tarefa 4,53 4,38 0,15
Estabilidade no emprego 4,18 4,06 0,12
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Cobranca nao excessiva por resultados 4,12 4,00 0,12

Identificagdo com a organizagéo 4,32 4,21 0,12

Orgulho da organizacéo 4,41 4,32 0,09

Imagem da organizacdo para a sociedade |4,29 4,21 0,09

Flexibilidade no horario 4,38 4,32 0,06

lluminacdo adequada 4,41 4,35 0,06

Direito a greve 3,24 3,18 0,05

Auséncia de preconceito 4,56 4,53 0,03

Gozo real e periddico de Férias 4,65 4,65 0,00

Afinidade com a tarefa 4,59 4,59 0,00

Circulos de controle de qualidade 4,00 4,06 -0,06
Plano de saude 4,47 4,56 -0,09
Na&o precisar trabalhar em feriados e datas

festivas 4,56 4,71 -0,15
Salarios pago em dia 4,68 4,85 -0,18




Inexisténcia de coacéo ou perseguicao

4,09

4,35

-0,26
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