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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um tema amplamente discutido nos
dias atuais, e que esté ligado a fatores positivos ou negativos no ambiente de
trabalho. A presente pesquisa tem como objetivo identificar os fatores criticos da
QVT na visao dos colaboradores da empresa ABC situada na cidade de Caruaru-
PE. S&o avaliados elementos ligados a saude, bem-estar, satisfacdo e
relacionamento interpessoal do colaborador no A&mbito organizacional. Através da
analise de dados foram encontrados os fatores criticos para que a empresa possa
apresentar melhorias nestes pontos. Os dados foram obtidos através de pesquisa
exploratéria descritiva com abordagem quantitativa. Foi aplicado um questionario
com 24 perguntas relacionadas as oito categorias do modelo de Walton (1973).
Foi aplicado um questionario para 61 colaboradores dos setores administrativo e
fabril. Os dados coletados referem-se ao perfil demografico de cada respondente
e aos fatores que interferem na qualidade de vida no trabalho para cada um deles.
Foi identificado dois fatores criticos, que estdo ligados a compensacao justa e
adequada. Assim foram apresentadas sugestdes para melhoria da QVT na

empresa estudada.

Palavras chaves: Qualidade de vida no trabalho. Satisfacdo. Fatores criticos.



ABSTRACT

The Quality of Life at Work (QWL) is a topic widely discussed today, which is linked
to positive or negative factors in the work environment. This research aims to
identify the basic criteria of QVT in the view of employees of a food company
located in the city of Caruaru-PE. These are elements linked to the employee's
health, well-being, satisfaction and interpersonal relationships in the organizational
sphere. Through data analysis, critical factors were found for the company to be
able to present improvements in these points. The data were obtained through
exploratory descriptive research with a quantitative approach. A questionnaire was
prepared with 24 questions related as categories of Walton's model (1973). A
guestionnaire was asked for 61 employees from the administrative and
manufacturing sectors. The data collected was collected according to the
demographic profile of each respondent and the factors that interfere in the quality
of life at work for each of them. Two associated factors have been identified, which
are linked to fair and adequate compensation. Thus, there were suggestions for

improving QWL in the studied company.

Key words: Quality of life at work. Satisfaction. Critical factors.
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1 INTRODUCAO

Esta é uma pesquisa sobre a qualidade de vida no trabalho dos profissionais
de uma industria de alimentos, situada na cidade de Caruaru-PE. Nesta secdo seréo
apresentados o problema da pesquisa, a pergunta da pesquisa, assim como 0S
objetivos gerais e especificos, e as justificativas tedricas e préticas.

PROBLEMA DA PESQUISA

Os avancos tecnoldgicos, as inovacfes nos processos tecnoldgicos, a maior
facilidade para trocas de conhecimento, fizeram que a competitividade entre as
empresas aumentasse, em contrapartida houve a necessidade de reestruturacao nos
processos produtivos para alcancar uma maior produtividade. Todavia estas
mudancas geraram impactos negativos para os seus colaboradores. (KLEN,
PEREIRA, LEMOS, 2019)

Por estes e outros motivos, surge a qualidade de vida no trabalho, que segundo
Marques (2017), quando um funcionario ingressa em uma organizacgao, torna-se parte
integradora e participativa, com necessidades que devem ser consideradas e tratadas,
para que o trabalho ndo se torne agente de insatisfacdo, ao invés de ser um meio de
suprir as necessidades basicas.

Conforme Limongi-Franca (2004), a QVT faz parte das mudancas da relacéo
de trabalho na sociedade moderna, foi desenvolvida a partir de disciplinas das areas
de saude, englobando areas da psicologia, sociologia e da administracéo.

A principal vantagem competitiva das empresas, sdo as pessoas que nela
trabalham. S&o as pessoas que vendem, servem ao cliente, tomam decisdes, lideram
motivam, comunicam, supervisionam, gerenciam e dirigem 0s nego6cios das
empresas, e até dirige outras pessoas, pois sem elas ndo existiria organizacao.
(CHIAVENATO, 2010).

E para melhoria do ambiente de trabalho para estas pessoas surge a QVT, que
segundo Marques (2017), seria um conjunto de ac¢les inseridas no ambiente
organizacional, com o objetivo de empregar melhorias no dia-dia dos trabalhadores,

aumentando sua produtividade e satisfacao.
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Segundo Longo (1996), foi a partir da década de 50 que surgiu a preocupacao
com a gestao da qualidade, trazendo consigo uma nova filosofia gerencial baseada
na aplicagcdo de métodos, conceitos, e técnicas adequados a nova realidade. Nos
anos 70 veio a tona a importancia da difusédo de informac¢des, como por exemplo,
variaveis informacionais, socioculturais e politicas, estas passaram a ser
fundamentais determinando a mudanca no estilo gerencial. Apenas na década de 80
o planejamento estratégico se concretiza como necessidade, ndo sendo suficiente se
nao estiver em conjunto com as novas técnicas de gestao estratégica.

A qualidade de vida no trabalho no Brasil, se deu através dos programas de
gualidade total, implantados para aumentar a competitividade frente a globalizacao do
mercado (FERNANDES, 1996).

“‘No Brasil, porém embora algumas empresas se preocupem especialmente
com a questéo de participagdo dos funcionarios, infelizmente o discurso se distancia,
e muito, do que se observa em termos de sua condigao de trabalho” (FERNANDES,
1996, p. 29).

Com os avancgos tecnoldgicos, houve o aumento da produtividade e com isso
jornadas de trabalho mais extensas, como mostra Lima e Almeida (2018, p. 192);

“ Nas primeiras décadas do século XXI vivenciamos um complexo e
dindmico cenério de transformacdes no mundo do trabalho. Tal realidade é
reflexo do processo de reestruturacdo produtiva que se inicia por volta da
década de 1970 e se caracteriza, dentre outros, pela proliferacédo das politicas
gerenciais que visam a flexibilizacdo e precarizacdo das condi¢cdes de

contratacdo dos trabalhadores, além da vivéncia temporal e produtiva mais
intensificada das jornadas de trabalho”.

E exigida uma maior qualificacéio para o trabalhador. A automac&o do processo
produtivo, diminuiu os postos de trabalho e o tempo disponivel dos trabalhadores. E
preciso produzir mais, em menos tempo, com 0 menor custo e com alto padrdes de
qualidade. (PILATTI, 2007)

Para tornar mais agradavel o ambiente organizacional surge os programas de
QVT, que envolvem tanto o espaco fisico e ambiental, como o0s aspectos psicoldgicos,
eles atuam para melhoria dos seguintes aspectos: saude, social, fisico, emocional,
comunicacado, relacionamento interpessoal e satisfacdo. (RIBEIRO E SANTANA,
2015)

Diante deste contexto, sera apresentado nesta pesquisa um estudo realizado

na empresa “ABC” situada na cidade de Caruaru-PE.
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A empresa “ABC” é uma industria de alimentos localizada na cidade na cidade
de Caruaru- PE. Segundo Francisco (2020), “A atividade industrial consiste no
processo de produc¢do que visa transformar matérias-primas em mercadorias através
do trabalho humano e, de forma cada vez mais comum, utilizando-se de maquinas”.
A empresa divide-se em &rea fabril e area administrativa, respeitando sempre as
normas de seguranca do trabalho e o manual de Boas Praticas de Fabricagéo.

Sua missao é “ Ser um dos 10 maiores fabricantes de alimentos do nosso
segmento no Brasil”, ja a visdo adotada é “ Encantar consumidores com nossos
produtos, valorizando colaboradores, clientes e acionistas”.

De acordo com o video institucional, a empresa surgiu em Campina Grande-
PB no ano de 1937 com a producdo de café. Em 1980 iniciou-se a producdo de
macarrdo. Em 1984 chegou a cidade de Caruaru-PE e em 1987 como a produzir
biscoitos. Dez anos depois, 0 grupo adquiriu a marca atual que passou a nomear todos
os produtos. (VIDEO 2017)

Em 2014 a fabrica se instalou no distrito industrial, com a producéo de massas,
biscoitos, café, mistura para bolo e salgadinho. Em 2018 expandiu sua fabrica de
36.000 m?para 42.000 m?. Vendendo para as regides Norte, Nordeste e Centro-Oeste,
gerando mais de 850 empregos diretos e indiretos.

O foco desta pesquisa € analisar os fatores criticos de qualidade de vida dos
colaboradores desta organizacao. Foi aplicado um questionario baseado no modelo
de Walton (1973), para averiguar quais os fatores na percepcédo deles sdo mais
criticos e precisam ser melhorados, para que assim a satisfacdo e motivacdo no

ambiente de trabalho sejam aumentados.

PERGUNTA DA PESQUISA

Diante da problematica apresentada acima, esta pesquisa se orienta pela
seguinte pergunta: quais os fatores criticos interferem na qualidade de vida, na visdo

dos trabalhadores da empresa ABC situada na cidade de Caruaru/PE?

OBJETIVOS DA PESQUISA
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Nesta secdo serdo expostos 0s objetivos gerais e especificos da pesquisa,
para que se evidencie o proposito deste estudo.

1.1.1 Objetivos gerais

Esta pesquisa tem como objetivo geral identificar e analisar os fatores criticos
gue interferem na qualidade de vida do trabalho na visdo dos colaboradores da
empresa “ABC” na cidade de Caruaru/PE.

1.1.2 Objetivos especificos

Conforme o objetivo geral acima apresentado, 0os objetivos especificos desta
pesquisa sao:
a) Constatar quais os fatores criticos interferem na qualidade de vida do
trabalho;
b) Expor quais os fatores criticos da qualidade de vida no trabalho tem
maior ou menor importancia dada pelos trabalhadores;
c) Identificar a satisfacdo atual dos trabalhadores da empresa pesquisada;

d) Analisar quais os fatores criticos para os setores administrativo e fabril.

JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

Neste topico serdo apresentados as justificativas tedricas e praticas que tornam

esta pesquisa relevante.

1.1.3 Justificativas teodricas

A presente pesquisa traz consigo importante contribuicdo académica, visto que

a qualidade de vida no trabalho é um tema em ascenséo no cenario atual, logo, uma

diferente abordagem do tema predisp&e a acrescentar novos conhecimentos sobre 0s
fatores que interferem na qualidade de vida no trabalho.

Ademais a analise feita neste trabalho pode enriquecer estudos

realizados sobre qualidade de vida no trabalho em outras industrias, como
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também ajudar outros pesquisadores interessados na area relacionando a

teoria com a pratica.

1.1.4 Justificativas praticas

No ambito prético, este estudo fornece dados sobre quais fatores interferem na
qualidade de vida do trabalho na empresa pesquisada. Dados obtidos através de
pesquisa realizada junto aos colaboradores sobre quais destes fatores séo criticos,
ou seja, os fatores que os foram atribuidos alto grau de importancia, porém um baixo
grau de satisfacao.

Apl6s a analise dos dados, sera possivel que os gestores obtenham novos
conhecimentos, para atuarem na melhoria dos pontos criticos e fortalecimentos dos
pontos forte, e com isso planejar melhorias para aumentar a satisfacdo dos seus
trabalhadores.

No préoximo capitulo sera discutida a fundamentacao tedrica, que compreende
alguns conceitos sobre qualidade de vida no trabalho e um breve resumo sobre o

historico, assim como os principais modelos ligados ao tema.
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2  FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serd apresentada uma breve revisao da literatura utilizada para
embasamento da pesquisa, na visao de varios autores, sobre o tema de qualidade de
vida no trabalho.

Inicialmente ser& explanado os diversos conceitos da QVT, segundo ponto de
vista de diversos autores. Posteriormente serd discutido sua origem desde os
primérdios da humanidade, passando por toda sua evolucdo histérica até sua
consolidagao no que hoje chamamos de qualidade de vida no trabalho.

Em seguida sera abordado os principais modelos que auxiliam na mensuracao
da QVT.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.1.1 Conceito

A Qualidade de vida busca a melhor maneira de aproveitamento do potencial
humano nos processos de trabalho, seja individual ou em equipe, auxiliando as
organizacbes a sempre repensar seus processos continuos. (MASSOLLA,
CALDERARI, 2011)

Segundo Chiavenato (2009, p. 353)

“A QVT tem o objetivo de assimilar duas posi¢cBes antagbnicas: de
um lado, a reivindicagdo dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacéo

no trabalho; e, de outro, o interesse das organiza¢fes quanto a seus efeitos
potenciadores sobre a produtividade e qualidade”.

Para Fernandes (1996), entende-se que QVT seria um programa para facilitar
e satisfazer as necessidades do trabalhador, ao mesmo tempo em que desenvolve
suas atividades na organizacao, pois entende-se que as pessoas sdo mais produtivas
se estiverem satisfeitas e envolvidas no trabalho.

Segundo Limongi-Franca (2004, p. 17):

“A observacd@o em qualquer ambiente de trabalho leva a identificagao
de uma gama relativamente grande de informacdes relacionadas a qualidade
de vida no trabalho. Ha inquietudes, individuais e coletivas, quanto a
pressoes, conciliacéo de expectativa entre trabalho, familia e consumo, sinais
de stress, habitos alimentares e cuidados fisicos, estilo de vida, impactos
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tecnolégicos. Tudo desperta para a vontade de bem-estar no trabalho. Estes
fatos provocam novas atitudes das empresas e mudanca no modo de vida
das pessoas, abrindo espacos continuamente para a discusséo e a busca de
qualidade de vida dentro e fora do trabalho”.

A gqualidade total teve grande influéncia no desenvolvimento da qualidade de
vida do trabalho, pois muitas de suas préaticas foram baseadas em conceitos de
controle da qualidade total, que sdo: maior participagdo dos colaboradores nos
processos de trabalho, descentralizacdo das decisdes, reducdo dos niveis
hierarquicos, supervisdo democratica, ambiente fisico seguro e confortavel,
oportunidade desenvolvimento pessoal, condicbes de trabalho geradoras de
satisfacdo. (CASTRO 2015)

Segundo Chiavenato (2010, p. 487) a qualidade de vida no trabalho, tem

diversos fatores que podem influencia-la diretamente:

1) A satisfagdo com o trabalho executado;

2) As possibilidades de futuro na organizacéo;

3) O reconhecimento pelos resultados alcan¢ados;

4) O salario recebido;

5) Os beneficios aferidos;

6) O relacionamento humano dentro do grupo e da organiza¢ao;
7) O ambiente psicolégico e fisico de trabalho;

8) A liberdade e responsabilidade de tomar decisdes;

9) As possibilidades de patrticipar.

Para Vieira (1996, apud CORREA, 1996, p. 05), a Qualidade de Vida no
Trabalho é entendida como “um fenémeno complexo que vem sendo desvendado
pouco a pouco”.

E por fim, pode-se concordar com a os autores QUIRINO E XAVIER (1987,
apud FERNANDES, 1996, p. 56) “... a Qualidade de Vida no Trabalho veio apenas
sistematizar e enfatizar pesquisas e estudos sobre satisfacdo e a motivacdo no

trabalho”.

2.1.2 Origem e Evolucéo

Segundo Rodrigues (1994, p. 76):

“A qualidade de vida no trabalho tem sido preocupacdo do homem
desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos em outros contextos, mas
sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacao e bem-estar ao trabalhador
na execugao de sua tarefa”.
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Até o fim do século XIX as condi¢cdes de trabalho eram precérias, e o0s
trabalhadores ndo tinham nenhum direito garantido. Apenas no inicio do século XX,
gue surgiu uma série de leis que buscavam melhorar as condi¢des de trabalho, como,
proibicdo do trabalho infantil, reducao da jornada diaria para 8 horas e reducdo de
acidentes de trabalho. (PEDROSO; PILATTI 2009)

Conforme Motta e Vasconcelos (2002), através dos estudos realizados na
Western Eletric no inicio do século XX, o psicélogo Elton Mayo iniciou 0s primeiros
estudos sobre carater afetivo no trabalho, concluindo que a produtividade é afetada
diretamente pela satisfagéo no trabalho.

Outra obra de grande contribuicdo para consolidacdo da QVT é a de Abrahan
H. Maslow, sobre a hierarquia das necessidades. Estas necessidades séo divididas
em cinco niveis em forma de piramide, sendo o primeiro nivel as necessidades mais
basicas (fisiologicas), e 0 quinto e ultimo nivel as necessidades mais elevadas (auto
realizacédo). Posteriormente esta teoria serviria de apoio para os estudos de Douglas
McGregor, que desenvolveu as teorias X e Y, que por sua vez analisavam as
condices de vida e necessidades dos individuos. Nao menos importante, Frederick
Herzberg levantou a hipétese dos dois fatores, sendo eles: Os fatores higiénicos
responsaveis pela insatisfacdo e os fatores motivadores geradores de satisfacao.
(Stone; Freeman 1982)

A origem do movimento de QVT surgiu de fato em meados dos anos 50, na
Inglaterra, através do trabalho de Eric Trist (1975) e seus colaboradores, que
desenvolveram um estudo no Tavistock Institute, com abordagem socio técnica no
ambiente organizacional. A origem da palavra QVT veio para designar as experiéncias
entre individuo e a organizacao, e analisar e reestruturar as tarefas desenvolvidas por
eles, com objetivo de torna la menos ardua. (FERNANDES 1996)

Na década de 60, como nos mostra (Rodrigues 1994), os movimentos
reivindicatorios dos trabalhadores norte-americanos, juntamente com os estudantes
franceses foi um marco para essa fase, causando conflitos e crises, o que favoreceu
o desenvolvimento de estudos iniciados nesta época.

Na década de 70 surgem as primeiras aplicacées estruturadas e sistematizadas
na organizacao, utilizando QVT. Nos anos 80 com o crescente avanco tecnoldgico e
automatizacdo dos meios produtivos a QVT se consolida ainda mais nas
organizagdes. (RODRIGUES, 1994)
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Nos anos 90 estudiosos como Mintizberg, Shein, Handy e Ulrich, estudam

novos conceitos da condicdo humana no trabalho, referente a cultura, talento e
estratégia. (LIMONGI-FRANCA, 2004)
Ainda segundo Limongi-Franca (2004, p. 34): “tem se constatado certa

confusdo sobre o significado tedrico e técnico do conceito de QVT, o que poderia

conduzir, simplesmente, a outro modismo na empresa. ”

Para Fernandes (1996), o QVT é implementado na empresa, nho momento que

se conscientizam que os colaboradores séo parte fundamental na organizagao.

O quadro 1 a seguir, resume 0s conceitos de cada época para a QVT, e a sua
evolugao, na visao de Nadler e Lawler (1983 apud RODRIGUES 1994).

Quadro 1- Evolucdo conceitos QVT

PERIODO

FOCO PRINCIPAL

DEFINICAO

1959/1972

Variavel

A QVT foi tratada como
reacdo individual ao trabalho ou as
consequéncias  pessoais de
experiéncias 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 o meio para o
engrandecimento do ambiente de
trabalho e para a execucdo de
maior produtividade e satisfaco.

1975/1980

Movimento

A QVT, como movimento,
visa a utlizacdo dos termos
‘gerenciamento participativo’ e
‘democracia industrial’ com
bastante frequéncia, invocados
como ideias do movimento.

1979/1983

Tudo

A QVT é vista como um
conceito global e como uma forma
de enfrentar os problemas de
qualidade e de produtividade.

Previsdo Futura

Nada

A globalizacéo da
definicéo trara como
consequéncia inevitavel a
descrenca de alguns setores
sobre o termo QVT. E para estes,
a QVT nada representara.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud RODRIGUES, 1994, p. 81).

De acordo com Limongi-Franca (2004), “No Brasil o tema tem despertado o

interesse de empresarios e administradores pela contribuicdo que pode oferecer para

satisfacdo do empregado e a produtividade empresarial. ” (p.34)
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2.1.3 A hierarquia das necessidades de Maslow

Para Stoner e Freeman (1982), A hierarquia das necessidades de Abraham
Maslow foi uma das teorias que mais recebeu atencdo dos administradores, pois
classifica as necessidades humanas de modo l6gico e conveniente. Maslow via a
motivacdo humana numa hierarquia de cinco necessidades, que iam das
necessidades mais basicas até as mais elevadas.

“Ao observar o comportamento humano, chegou a conclusdo de que o ser
humano é portador de varias necessidades e essas aparecem organizadas em
prioridades e hierarquia”. (BANOV, 2009, p. 68)

As necessidades humanas assumem formas e expressdes que variam
conforme o individuo. A intensidade das necessidades e sua manifestacdo sao
variadas e obedecem as diferengas individuais entre as pessoas”. (CHIAVENATO,
2004, p. 330)

Figura 2.1 Piramide da hierarquia das necessidades de Maslow

/

Auto-
/ realizagao \ > Necessidades

Secundarias
Estima \
Sociais /
N
Seguranga
\ Necessidades

/ L Primarias
Fisicloaicas
"

L

Fonte: Adaptado de Banov, 2009, p 69
Banov (2009) descreve as cinco necessidades da piramide detalhadamente,

conforme a seguir:
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1. Necessidades fisioldgicas: Neste nivel encontram-se as necessidades
bésicas, ligadas ao sono, alimentacéo, sede, ou seja, necessidades de
vital importancia para o ser humano.

2. Necessidade de seguranca: Sao as necessidades de protecao, sendo
a seguranca fisica, de ter onde morar ou com o que se agasalhar, a
seguranca psiquica, diz respeito a instabilidade que ndo é familiar e a
seguranca profissional, que € estabilidade ocupacional.

3. Necessidades sociais: E a necessidade de ser aceito e querido nos
Varios grupos em que se atua.

4. Necessidade de estima: E a necessidade de ser reconhecido,
valorizado, de ter aprovacgédo social e prestigio.

5. Necessidade de auto realizagcdo: Sao as necessidades mais elevadas,
€ a procura do autoconhecimento, do autodesenvolvimento.

Ainda segundo o autor, Maslow afirma que uma necessidade
deve ser totalmente satisfeita para que em seu lugar seja tomado por
outra necessidade, pois uma necessidade satisfeita ndo € mais fonte

motivadora para comportamento.

2.1.4 Teoria dos dois fatores de Herzberg

Herzberg foi um psicologo industrial norte-americano, que trabalhou na Wertern
Eletric em 1960, e dedicou a estudar as atividades dos operarios, empregados de
escritorios, técnicos e executivos em varios paises (CHIAVENATO, 2004).

Banov (2009) diz que Herzberg, descobriu que a satisfacao e a insatisfacao ndo
se apresentam posicdes opostas, mas em duas escalas diferentes, criando assim 0s
fatores higiénicos e os fatores motivacionais.

Segundo Stoner e Freeman (1982), entre os fatores de insatisfacdo (fatores
higiénicos) estavam o salario, as condicdes de trabalho e a politica da empresa, sendo
entre estes 0 mais importante a politica da empresa, pois para muitos pode ser a
causa da ineficiéncia e ineficacia. Os fatores de satisfacdo (fatores motivacionais),

estdo a realizacao, o reconhecimento, a responsabilidade e o progresso.

Figura 2.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg.
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N& o sstisfaganineutralidads () F atores motivacionss (+) Satizfagdo

Insatisfacio () F atores higiénicos (+) Nenhuma insstisfagio

Fonte: Chiavenato (2004).

Para Banov (2009, p. 75) “Um bom programa de qualidade de vida deve voltar-

se para os fatores higiénicos, pois, quando controlados, evitam a insatisfagéo”.

2.1.5 Teoria X e Y de Mcgregor

Mcgregor identificou dois fatores diferentes pressupostos que os administrados
fazem sobre seus subordinados. A teoria X, diz que as pessoas tém uma repulsa para
com o trabalho, mesmo o vendo como uma necessidade o individuo ir4 evita-lo
sempre que possivel. A teoria Y é mais positiva, ela diz que sob as circunstancias
corretas o trabalho pode ser tdo natural quanto a diversao ou o descanso e as pessoas
podem obter muita satisfacdo trabalhando. Para que isso de fato aconteca é
importante que o gestor ofereca meios para desenvolvimento pessoal. (STONER E
FREEMAN 1982)

Siqueira (2013), ressalta que Mcgregor procurou denominacdes neutras. De
um lado existe um grupo de pessoas que agem segundo 0s pressupostos da teoria X,

e do outro um grupo que se posiciona a favor do que chamou de teoria Y.
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Quadro 2.2 Comparativo das teorias X e Y de Mcgregor

TEORIA X TEORIAY

+ As pessoas Sao preguicosas + A pessoas séo esforcadas

e indolentes; e gostam de ter o que

* As pessoas evitam o fazer;
trabalho; s (O trabalho & uma

* As pessoas evitam a atividade tao natural como
responsabilidade, afim de brincar ou descansar;
senfirem mais seguras; * As pessoas aceitam

» As pessoas precisam ser responsabilidades e
controladas e dirigidas; desafios;

» As pessoas sdo0 ingénuas e o As pessoas podem ser
sem iniciativa. automotivadas e

autodirigidas;

+ As pessoas sao criativas

e competentes.

Fonte: adaptado de MOTTA e VASCONCELOS, 2002, P. 69.

2.2 MODELOS DE AVALIACAO DE QUALIDADE VIDA NO TRABALHO

Para Tolfo (1999), a cultura deve estar ligada diretamente a qualidade, pois
envolve crencas, valores, regras e lideranca. Para que as mudancas sejam aceitas
por todos da organizacéo, € importante que o exemplo venha da direcdo da empresa,
para que assim, a qualidade seja uma premissa permanente.

Portanto estudiosos de diversas areas de conhecimento, passaram a investigar
o fenbmeno da qualidade de vida, e como este afetava o ambiente de trabalho.
(PEDROSO; PILLATI, 2009)

Dentre os principais modelos relacionados a QVT, temos: modelo de Walton
(1973), modelo de Hackman e Oldman (1974), modelo de Westley (1979), K. Davis e
Werther (1983), Nadler e Lawler (1983).
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2.2.1 MODELO RICHARD WALTON (1973)

Segundo Walton (1973 apud Rodrigues 1994, p. 81) “ a expressao Qualidade
de vida tem sido usada com frequéncia para descrever certos valores ambientais e
humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango
tecnolégico, da produtividade e do crescimento econdmico”

Conforme Pedroso e Pilatti (2009), é o modelo com mais numero de dimensdes,
gue destacam o trabalho como um todo, tanto o ambiente organizacional, como o
ambiente pessoal.

Portanto em seu modelo ele procurou analisar os fatores que influenciam a
gualidade vida do trabalhador dentro e fora da organizacao, enumerando em 8 (0ito)
categorias que serao retratadas a seguir:

1- Compensacao adequada e justa: A compensacao € o pagamento que o

trabalhador recebe pelo seu esforco e dedicacdo dentro da organizacgéo.
Quanto maior for sua experiéncia e responsabilidade, e melhores forem
seus talentos e habilidades, maior devera essa compensacao. Walton
conclui que a compensacao justa pode ser melhor avaliada com a resposta
positiva para as seguintes questdes:

a) Renda adequada: O que ganho esta dentro dos padrbes aceitavel da
sociedade sendo suficiente supri minhas necessidades?

b) Compensacéo justa: O salario que recebo esta de acordo com o padrao do
mercado?

2- Condi¢cdes de seguranca e saude do trabalho: E a garantia das
condicBes basicas para saude do trabalhador dentro da organiza¢do, como:
ndo estender o horéario de trabalho para além do limite permitido por lei,
oferecer um ambiente de trabalho que reduza os riscos de doencas
ocupacionais e acidentes, limitar a idade em certas atividades que podem
ser prejudiciais quando esta muito acima ou abaixo.

3- Oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade humana: Walton estabelece cinco requisitos basicos para
atender esta categoria:

a) Autonomia no trabalho: A organizacao deve permitir certa autonomia nas

atividades que o trabalhador executa.



b)

C)

d)

e)
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Multiplas habilidades: O trabalhador deve se sentir livre para demonstrar
suas variadas habilidades.

Informacao e perspectiva: Diz respeito as informagdes que o trabalhador
deve ter da fungao que executa, e os feedbacks sobre suas atividades e
acOes dentro da organizacgao.

Tarefas completas: O colaborador ndo pode pular nenhuma etapa de
sua atividade, respeitando-a do inicio ao fim.

Planejamento: Refere-se ao planejamento da atividade antes de sua

execucgao.

Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca: Neste

tépico o autor trata do crescimento do colaborador dentro da organizacgao,

através de promocdes, bonificacdes, cursos que agreguem valor a atividade

exercida. Isso traria certa seguranca na visdo do colaborador para com a

organizacao. Os fatores que influenciam este tema séo:

a)

b)

d)

Aplicacdo respectiva: E a aplicacdo dos conhecimentos adquiridos em
atividades futuras.

Desenvolvimento: Refere-se ao desenvolvimento intelectual e de
habilidades do colaborador dentro da organizacéao, antes que estes se
tornem obsoletos.

Oportunidade de progresso: A organizacdo deve oferecer meios para
crescimento do colaborador, que ele se sinta também reconhecido no
ambito familiar.

Seguranca: E a renda que o trabalhador recebe pelas atividades

exercidas.

Integracéo social na organizacéao de trabalho: Para que o trabalhador se

sinta totalmente integrado ao ambiente de trabalho, devem ser observados

alguns pontos:

a)

b)

c)

d)

Preconceitos: O trabalhador ndo deve ser discriminado por cor, raca,
sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia.

Igualdade social: Deve haver respeito entre 0os setores da organizacgao.
Mobilidade social: Possibilidade de empregador galgarem niveis mais
altos dentro da organizacéo

Senso de comunidade: Seria 0 bom senso que individuo deve ter dentro

das comunidades que esté inserido.
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6- O constitucionalismo na organizagdo do trabalho: Nesta se¢do Walton,
lista direitos e deveres que sé&o elementos chave para o constitucionalismo
na empresa:

a) Direito a privacidade: O colaborador tem o direito de manter sua vida
pessoal em sigilo.

b) Direito de posicionamento: Direito que o colaborador tem de opinar e de
discordar em determinados assuntos da organizagao.

c) Direito a tratamento justo: Tratamento igualitario entre todos os
colaboradores da organizagéo.

7- O trabalho e o espaco total da vida: Para Walton o trabalho pode trazer
efeitos negativos e positivos para vida do trabalhador, € importante que haja
um equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal, para que esse
equilibrio aconteca a empresa deve oferecer plano de carreira, promocao,
jornadas que ndo sejam muito estendidas

8- Relevancia social da vida do trabalho: Neste ponto o autor fala da
importancia da responsabilidade social da empresa, e quando percebida

pelo trabalhador aumentaria sua autoestima.

Segundo Pedroso e Pilatti (2009), mesmo apoés décadas de sua publicacéo, o
modelo de Walton é um dos modelos mais utilizados por pesquisadores, pois € um

dos mais completos.

2.2.2 MODELO HACKMAN E OLDHAM (1975)

Teve sua origem a partir do modelo de Hackman e Lawler, publicado em 1971.
Em 1974 houve uma restruturacdo deste modelo feita por Hackman e Oldham,
publicado em forma de um relatério técnico em 1974 e também, na forma de artigo
cientifico em 1975. Eles determinaram trés fatores que influenciam a motivacédo do
trabalhador, chamados de estados psicolégicos criticos: conhecimento e resultado de
seu trabalho, responsabilidade percebida pelos seus resultados do seu trabalho e
significancia percebida do seu trabalho. (PEDROSO E PILATTI, 2009)

A partir destes conceitos, Hackaman e Oldham determinaram cinco dimensfes

basicas da tarefa, que podem ser descritas conforme, Rodrigues (1994, p. 122-123):
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e Variedade de habilidade: O grau em que a tarefa requer uma variedade
de atividades diferentes para sua execucdo, através das quais ha
envolvimento e uso de vérias habilidades e talentos por um mesmo
individuo.

e |dentidade a tarefa: O grau em que a tarefa requer a execucdo de um
trabalho completo e identificavel.

e Significacdo da tarefa: O grau em que a tarefa tem um impacto sobre as
vidas ou trabalhos de outras pessoas, na organizagao.

e Autonomia: O grau em que a tarefa fornece ao individuo liberdade
substancial, independéncia e descrigéo.

e Feedback extrinseco: O grau em que o individuo recebe claras
informacdes sobre seu desempenho, através de seus superiores, colegas
ou clientes.

e Feedback intrinseco: O grau que o individuo recebe claras informacées
sobre seu desempenho, através da execucéo da sua propria tarefa.

Abaixo quadro que ilustra o0 modelo completo de Hackman e Oldham (1975).



Figura 2.3 Modelo das dimensdes bésicas da tarefa
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.| Conhecimento 2 i
- Feedhack | dos Besultados
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Fonte: Hackman e Oldham 1975 (Apud Rodrigues 1994, p. 125)
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2.2.3 MODELO DE WESTLEY (1979)

Segundo Rodrigues (1994), Westley classifica e analisa quatro problemas que
interferem diretamente a QVT.

De acordo com Pedroso e Pilatti (2009, p. 200) “ Os problemas oriundos do
ambiente de trabalho podem ser de ordem politica (inseguranca), psicologica
(alienacéo) e socioldgica (anomia). Cada uma destas categorias deve ser analisada

individualmente para a busca de solucdes para os problemas existentes.



Figura 2.4 Dimenso6es da qualidade de vida no trabalho
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Fonte: Westley 1979 (apud Rodrigues 1994, p. 88)

Westley (1979 apud Rodrigues 1994 p. 86) diz que, “ a insatisfagéo reflete a
remuneracdo inadequada; a alienagdo, um sentimento de que o trabalho é

pessoalmente prejudicial; e a anomia, uma falta de envolvimento moral”

2.2.4 MODELO DE K. DAVIS E WERTHER (1983)

O modelo proposto por Davis e Werther (1983) tem como foco a analise de
cargos e sua designacao.
Davis e Werther (1983 apud Rodrigues, 1994) veem a QVT:

“...afetada por muitos fatores: supervisdo, condi¢cdes de trabalho,
pagamentos, beneficios e projetos de cargos. Porém é a natureza do cargo

que envolve mais intimamente o trabalhador”

Para que haja satisfacédo entre colaborador e organizacéo, € necessario que as
condi¢cBes organizacionais, ambientais e comportamentais, sejam atreladas a um
projeto apropriado de cargo, além disso, a insatisfacdo que pode estar associada ao
cargo pode ser evitada, com a criacdo de cargos que busquem suprir 0s objetivos
organizacionais. (PEDRO E PILATTI, 2009)

No quadro abaixo é evidenciado detalhadamente estes fatores:



33

Figura 2.5 Desafios e fatores que influenciam a qualidade de vida no trabalho

Saciais

Culturais

Histdricos

Ambientais Competitivos
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Governamentais

Tacnoldgicos

Propdsito

Objetivos

Organizagdo

Organizacionais
Departamentos

Cargos

Atividades

Mecassidades de recursos humanos

Comportamentais | Motivacdo

Satisfacdo

Fonte: Davis e Werther (1983 apud Rodrigues Pedroso e Pilatti 2009)

Rodrigues (1994 p. 89) afirma que: “ A parte mais sensivel para o éxito de um
cargo esta no nivel comportamental. Esta ideia se diferencia dos conceitos do inicio
do século”

Pedroso e Pilatti (2009), ressaltam que importante haver um equilibrio entre os
elementos comportamentais e organizacionais, para ambos proporcionem aos

colaboradores indices de QVT satisfatorios.

A seguir é apresentado o modelo de Davis e Werther (1983)



Figura 2.6 Fatores que influenciam o projeto de cargo e a qualidade de vida no trabalho
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2.2.5 MODELO DE NADLER E LAWLER (1983)

- QVT <4
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Fatores comportamentais:
Necessidade de recursos
humanos
Satisfagdo
Motivagdo

Fat

ores organizacionais:
Propdésito

Objetivos

Organizacdo
Departamento

Cargos

Fonte: Davis e Werther (1983 apud Rodrigues 1994)

Nadler e Lawler partem do principio que a denominacdo da QVT, deveria

expressar de fato seu verdadeiro significado, quais resultados pode se alcancar, quais

seus beneficios e quais as condi¢des ideais para alcar o resultado desejado. Visto

iSsO, 0s autores buscaram entre os anos de 1959 a 1982, um contexto para cada

conceito (JUNIOR 2016).

No quadro 2.7 veremos detalhadamente os seis conceitos descritos por Nadler

e Lawler;



Figura 2.7 Evolucéo da qualidade de vida no trabalho

Concepcdes
Evolutivas da QVT

Caracteristicas ou visdo

1. QVT como uma variavel {1959-
1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como

melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2. QWT como uma abordagem

(1969-1974)

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

empregado como a direcdo.

3. QVWT como um método (1972-
1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalhe mais
produtivo e mais satisfatdrio. QVT era vista como sindnimo
de grupos autdnomos de trabalho, enriqguecimento de cargo

ou desenho de novas plantas com integracdo social e

técnica.

4. QVT como um movimento (1975-
19807

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacies dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
"administracdo participativa” e "democracia industrial” eram

freqiientemente ditos come ideais do movimento de QVT.

5. QVWT como tudo (1979-1982)

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

queixas e outros problemas organizacionais.

6. QVWT como nada (futuro)

Mo caso de alguns projetos de QWT fracassarem no futuro,

nao passara apenas de um "modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud Fernandes, 1996)
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Conforme Pedroso e Pillatti (2009), para avaliacdo da qualidade de vida no

trabalho, deve-se seguir estas duas premissas. A primeira é a de que 0s programas

de QVT ndo devem concentrar-se apenas de como as pessoas podem trabalhar

melhor, mas também, como o trabalho pode fazé-las como elas se sintam melhores,

a segunda diz respeito ao processo de participacdo dos colaboradores no processo

de decisao da organizacao.

Nadler e Lawler (1983 apud Rodrigues 1994, p. 92), descrevem seis fatores

para o sucesso da QVT na organizacao:
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1. Percepcéo da necessidade;

2. O foco do problema é destacado na organizacao;

3. Estrutura para identificacdo e solucdo do problema, teoria/modelo de
projeto de treinamento e participantes;

4. Compensagdes projetadas tanto para 0s processos gquanto para 0S
resultados;

5. Sistemas mudltiplos afetados;

6. Envolvimento amplo da organizagéo.

No préximo capitulo sera exposta a metodologia utilizada para desenvolver esta

pesquisa.



37

3 METODOLOGIA

Nesta sessdo serdo apresentadas as informagBes adquiridas através da
pesquisa, os instrumentos de coleta de dados, a populagédo entrevistada, a amostra
da pesquisa, com descri¢des e informacdes obtidas através da andlise dos dados.

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Conforme PADUA (1996 APUD NAVES 1998, p. 15)

“Tomada num sentindo mais amplo, pesquisa é toda atividade
voltada para a solugdo de problemas; como atividade de busca, indagacao,
inquiricdo da realidade, é a atividade que vai nos permitir, no ambito da
ciéncia, elaborar um conhecimento, ou um conjunto de conhecimentos, que
nos auxilie na compreensao desta realidade e nos oriente em nossas agoes”

Uma pesquisa tem como principio uma indagacdo que se origina de um
problema. E a busca de respostas para diferentes assuntos, a investigagéo é feita
através do método cientifico. E importante avaliar se o problema pesquisado é de
interesse da comunidade cientifica, e se ira gerar resultados novos, expressivos e de
interesse social e profissional. (DEL-MASSO, COTTA, SANTOS, 2014).

Esta pesquisa possui carater quantitativo, pois houve a coleta de dados a partir
de questionario aplicado, conforme esclarece FONSECA (2002 APUD GERHARDT E
SILVEIRA 2009, p. 33)

“Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa
gquantitativa podem ser quantificados. Como as amostras geralmente sao
grandes e consideradas representativas da populagdo, os resultados sé@o
tomados como se constituissem um retrato real de toda a populagéo alvo da
pesquisa. A pesquisa quantitativa se centra na objetividade. Influenciada pelo
positivismo, considera que a realidade s6 pode ser compreendida com base
na analise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos
padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem
mateméatica para descrever as causas de um fenémeno, as relacdes entre
variaveis, etc. A utilizacdo conjunta da pesquisa qualitativa e quantitativa
permite recolher mais informagbes do que se poderia conseguir
isoladamente”.

Tem natureza exploratéria, pois conforme mostra Oliveira e Barbosa (2006, p.
5) “As pesquisas exploratérias focam na maior familiaridade com o problema, a torna-

lo mais explicito ou a construir hipoteses”.
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E por fim esta pesquisa é descritiva, pois de acordo com Dell-Masso, Cotta e
Santos 2014, p. 10) “A pesquisa descritiva tem por objetivo descrever as
caracteristicas do objeto que esta sendo estudado e proporcionar uma nova Visao
sobre essa realidade ja existente”.

Desta maneira esta pesquisa tem como finalidade identificar os fatores criticos
da qualidade de vida no trabalho através da visdo dos trabalhadores na empresa ABC,

situada na cidade de Caruaru-PE.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Este estudo foi realizado com trabalhadores da empresa ABC localizada na
cidade de Caruaru-PE, no distrito industrial da cidade. A empresa conta atualmente
com 524 funcionarios em seu quadro, que atuam no setor fabril ou administrativo. A
amostra foi calculada a partir da quantidade de funcionarios ativos na sede da
empresa no més de outubro de 2020. A populacéo estudada foi de 524 funcionarios,
sendo 464 da area fabril e 60 da area administrativa. O célculo amostral admitiu um
grau de confianca de 90% e uma margem de erro de 10% gerando um total de 61

guestionarios a serem aplicados.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Nesta pesquisa foi empregado um questionario utilizado por Goés (2016), o
mesmo é composto por 24 perguntas as quais contemplam as oito categorias
propostas no modelo de Walton (1973), que podem ser observadas no quadro 2.8.

A coluna do lado esquerdo demonstra as oito categorias propostas no modelo
de Walton (1973) sobre qualidade de vida no trabalho, com questfes diretamente
ligadas ao cotidiano do trabalhador dentro da organizacdo. A coluna do lado direito
refere-se ao indicador de QVT, bem como o numero da questdo encontrada no

guestionario diretamente ligadas ao cotidiano do trabalhador na organizacao.
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Quadro 3.1 Sinteses dos fatores de QVT de Walton (1973) e correspondentes no questionario

Categorias de QVT

Questbes correspondentes ao
guestionario e indicadores de QVT

Compensacao justa e adequada

01. Meu salario é adequado para a minha funcao.
02. A remuneracéo e os beneficios oferecidos pela
instituicdo atendem as minhas necessidades.

03. Meu salario é justo em relagdo ao praticado no
mercado.

Condicbes de trabalho

04. O material de trabalho e a sua manutengéo séo
apropriados para a execucdo do meu servico.
05.Minha jornada de trabalho é adequada
para a tarefa que desenvolvo.
06.Meu local de trabalho é limpo.

Uso e desenvolvimento de capacidades

07. Minha alocagdo na instituicdo estd de acordo
com a formacdo académica que possuo.
08. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na
execucgdo das tarefas da minha institui¢&o.

09. Minha funcéo € importante para a instituicao

Oportunidade de crescimento e
seguranca

10. A instituicdo me proporciona estabilidade no

emprego.
11. A instituicdo oferece um adequado plano de
cargos, saléarios e carreira.

12. Ainstituigdo me proporciona oportunidade de
desenvolvimento pessoal.

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

Integracdo social na organizacao instituicao.
14. A comunicacdo interna é adequada na
instituicao.
15. E percebida a auséncia de preconceito na
instituicao.
16. O meu salario € pago em dia.

Constitucionalismo

17. Eu tenho gozo real e periédico de férias.
18. A instituicdo respeita as leis trabalhistas.

Trabalho e espaco total de vida

19. Alinstituicdo respeitas as folgas nos feriados e
datas festivas.

20. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a
instituicdo e ao convivio com a minha familia.
21. Ainstituic@o oferece flexibilidade no horéario de
trabalho.

Relevancia social do trabalho

22.Eu tenho orgulho de trabalhar na instituic&o.
23.A instituicdo tem uma boa imagem perante a
sociedade.

24. Eu me identifico com a instituicdo

Fonte: Adaptado de Gées (2016)

Os colaboradores responderam cada questdao atribuindo um grau de

importancia e satisfacdo. Como pode ser visto no quadro 3.2.
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Quadro 3.2 Niveis de importancia e satisfagédo

Item a ser avaliado Importancia Satisfagéo atual
atribuida
Ex: Meu salario é adequado 0XoYoXoXO) DB GG
para minha fun¢do?

Fonte: Adaptado de Gdes (2016)

Através dos resultados obtidos e médias calculadas, foi possivel constatar
quais os fatores criticos que afetam a qualidade de vida no trabalho na visdo dos
colaboradores da empresa estudada, e qual o nivel de importancia e insatisfacao
atribuido a cada uma delas. Para melhor entendimento “Fator critico € qualquer
variavel (ou conjunto de variaveis) que afeta, positiva ou negativamente, o
desempenho de um sistema” (EMBRAPA 2010).

Foi perguntado também informacdes demograficas dos entrevistados, tais
como: sexo, escolaridade, idade e renda média. Estas informacdes servem para
melhor analise e compreenséo dos resultados. O questionario foi respondido de forma
anbnima, para que os funcionarios se sentissem confortaveis para responde-lo.

Apos respondidos, os questionarios foram tabulados e os graficos gerados no
Microsoft Office Excel 2013.

O proximo capitulo apresenta os resultados da pesquisa, que foi baseada na
analise de dados, que foram obtidos através da aplicacéo de 61 questionarios, com o

objetivo de avaliar a qualidade de vida no trabalho na empresa estudada.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo analisados os resultados obtidos através do estudo
realizado na empresa escolhida. Inicialmente serdo apresentados os dados
demograficos da populacdo estudada e em seguida serd detalhado os dados a

respeito da qualidade de vida na organizacao.

4.1 CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DOS ENTREVISTADOS

Foi perguntado aos entrevistados questdes demogréaficas, como: sexo, renda
média, escolaridade e idade. Todos os 61 entrevistados responderam a estas
guestdes.

De 61 funcionarios que responderam o questionario, 44 (72%) sdo do sexo

masculino e 17 (28%) sédo do sexo feminino, como mostra o grafico 4.1.

Graéfico 4.1 Sexo dos respondentes

= Masculino = Feminino

Fonte: Elaborado pela autora

Os dados obtidos neste primeiro grafico revelam, que mais da metade dos
entrevistados sdo do sexo masculino, através da analise informal € visto que isso
acontece devido ao fato maioria das atividades no setor fabril requererem servigo

bracal, desta forma a empresa opta pela contratacdo mais homens.
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Com relacao a faixa etaria, os resultados obtidos foram: 44 funcionarios (72%)
tem entre 24 e 40 anos, 12 (20%) tem entre 18 e 23 anos, e 5 (8%) tem mais de 40
anos.

Dados que estdo apresentado no gréfico 4.2.

Graéfico 4.2 Faixa etaria dos respondentes

®18-23 ®24-40 ®>40

Fonte: Elaborado pela autora

Na questao de faixa etaria verifica-se que 72% dos entrevistados tem entre 24
e 40 anos. Isso demonstra que a empresa prefere pessoas mais experientes para
ocupar os cargos dentro da organizacdo, mas também revela que ndo € comum a
empresa contratar pessoas com mais de 40 anos, pois esta faixa etaria apenas 8%
dos cargos dentro da empresa.

Com relacao a escolaridade foi averiguado os seguintes dados: 18 (30%) tem
ensino médio completo, 13 (21%) tem ensino médio incompleto, 11 (18%) tem ensino
superior completo, 7 (11%) tem ensino basico completo, 5 (8%) tem ensino superior
incompleto, 3 (5%) tem ensino basico incompleto, 3 (5%) tem poOs-graduacéo
incompleta, 1 (2%) tem pos-graduacdo completa. Os dados sdo apresentados no

grafico 4.3.
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Gréfico 4.3 Escolaridade dos participantes

2%

' = Pds-graduagdo completa
8% = Pés-graduagao incompleta
= Ensino basico incompleto
Ensino superior incompleto
= Ensino basico completo
= Ensino superior completo
= Ensino médio incompleto

= Ensino médio completo

Fonte: Elaborado pela autora

O percentual da escolaridade mostra que 30% dos entrevistados tem 0 ensino
médio completo, mas o percentual de colaboradores que ndo concluiram o ensino
médio ou basico é bastante expressivo, juntos eles somam 38%. Em observacao
informal, fica evidente que, devido a maioria dos respondentes pertencerem ao setor
produtivo, o nivel de escolaridade exigido cai, em compara¢do com outros setores da
empresa, exemplo do setor administrativo, onde se é exigido um maior nivel de
formacéo.

Foi perguntado também qual a renda média dos respondentes, e os resultados
obtidos foram, 35 (57%) tem renda média de até dois salarios minimos, 20 (35%) tem
renda de dois a quatro salarios minimos, 4 (7%) tem renda de quatro a dez salarios

minimos e 2 (3%) tem renda de mais dez salarios minimos.

Gréfico 4.4 Nivel de renda dos respondentes

Fonte: Elaborado pela autora

"Até2SM ®2A4SM = 4A10SM Mais de 10 SM
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Percebeu-se no gréfico de renda dos participantes, que a maioria (57%) tem
renda média de até dois salarios minimos. A remuneracao oferecida pela empresa
estudada, e condizente com o que é oferecido em outras industrias do mesmo ramo.

Os proximos gréficos voltam-se a andlise de dados da qualidade de vida no

trabalho na empresa pesquisada.

4.2 CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT

Para analisar os fatores criticos da qualidade de vida no trabalho da empresa
pesquisada, foi utilizado um questionario com duas colunas, a primeira diz respeito a
importancia do item e a segunda aos niveis de satisfacdo, ambas enumeradas de 1 a

5. O quadro 4.1 mostra o significado de cada nivel.

Quadro 4.1 Niveis de importancia e satisfacdo no questionario aplicado

Fator importancia Fator insatisfacao
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: Elaborado pela autora

Para determinar os niveis de QVT na organizacao estudada, foi utilizada uma

escala enumerada de 1 a 5, onde mostra os niveis de satisfacdo. Conforme mostra o

quadro 4.2
Quadro 4.2 Niveis de QVT de acordo com a média de satisfagdo
1 2 3 4 5
Péssima Ruim Razoéavel Boa Otima

Fonte: Elaborado pela autora

Através da pesquisa, foram analisados 24 fatores, determinantes para a

gualidade de vida no trabalho, destes fatores apenas 2 foram considerados criticos,
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pois a média de importancia ficou entre “muito importante” e “extremamente
importante” e a média de satisfagdo ficou entre ‘“insatisfeito” e “extremamente
insatisfeito”. O quadro 4.3 mostra as médias do fator “meu salério ser adequado para
minha fungdo” e “ a remuneragao e os beneficios oferecidos pela empresa atendem
as minhas necessidades”, ambas pertencem a categoria compensacgéo justa e

adequada, propostas por Walton.

Quadro 4.3 Fatores criticos de QVT de acordo com os funcionarios ativos na organizacao

Meu salario ser adequado para minha funcao 4,45 2,45 2,0

A remuneracao e os beneficios oferecidos pela empresa atendem as 4,18 2,32 1,86

minhas necessidades

Fonte: Elaborado pela autora

Estes fatores foram considerados criticos pelos colaboradores, pois, através da
observacéo informal foi visto, que a organizacao nao apresenta um plano consolidado
de cargos e salarios, com isso, € comum colaboradores desempenharem fungdes que
nao correspondem a descricao inicial de cargos, e ndo serem promovidos antes de
serem transferidos de funcdo. Para melhorar o fator remuneracao € importante que a
empresa consolide seu plano de cargos e salarios, para que assim, os colaboradores
possam ser promovidos, conforme funcdo desempenhada na organizacao. No fator
beneficios, a sugestdo seria que a empresa investisse em um plano de saude e
oferecesse uma cesta basica ou vale alimentacdo, que funcionaria como um

complemento a renda do colaborador.

4.3 ANALISES DOS FATORES CRITICOSE AS OITO CATEGORIAS DE QVT DO
MODELO DE WALTON

Neste tépico serdo analisadas as categorias pertencentes ao modelo de
Walton. No quadro 4.4 serdo apresentadas as médias importancia e satisfacdo de

cada uma das oito categorias.
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Quadro 4.4- Médias de importancia e satisfagdo das categorias de QVT de Walton

N° Categorias de Walton Média importancia | Média satisfagao
11 4,27 2,43
Compensacao justa e adequada
22 3,94 3,92
Condigéo de trabalho
33 4,04 3,71

Uso e desenvolvimento das

capacidades

44 4,20 3,02

Oportunidade de crescimento e

segurancga
55 4,27 3,88
Integrag&o social na organizacao
66 4,48 4,34
Constitucionalismo
77 4,28 3,67
Trabalho e espaco total de vida
88 4,13 4,09

Relevancia social do trabalho

Fonte: Elaborado pela autora

Como pode ser visto no quadro anterior, foi identificado que a importancia dada
pelos colaboradores para cada os itens dispostos nas oito categorias € relativamente
alta e mantém um padrao, no entanto, a média relativa a satisfacéo oscila bastante de
um item para outro.

A seguir serd apresentada uma analise individual dos fatores de QVT,
demostrando o resultado de cada categoria do modelo de Walton, e enumeradas

conforme apresentadas no questionario.

Compensacdo justa e adequada: Esse fator avaliou a visdo dos
colaboradores com relacdo a remuneracdo na organizacdo. Conforme pode ser visto

no quadro 4.5.

Quadro 4.5- Fatores de QVT referente a compensacao justa e adequada
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N° Fatores Média Média Diferenca
importancia satisfacéo
1 Meu salario ser adequado para
minha funcéo 4,45 2,45 2,0
22 | A remuneracao e os beneficios
of_eremdos pela_ empresa atenderem 418 232 1.86
minhas necessidades
33 - . -
Meu salario ser justo em relacéo ao
praticado no mercado. 4,18 2,52 1,66

Fonte: Elaborado pela autora

Nesta categoria, pode-se observar que a satisfacdo é relativamente baixa.

Conforme quadro apresentado no inicio do capitulo (ver quadro 4.3) este € um fator

considerado critico na organizacao, pois a média de importancia dada a esse fator €

alta, e a satisfacao relacionada a ele é baixa. Fernandes (1996) descreve, que Walton

(1973) determina trés pontos para ser analisados neste fator, o primeiro € avaliar se a

remuneracao € adequada para o colaborador viver dignamente, conforme quadro 4.5

este foi o ponto com menor satisfacdo, o segundo diz respeito a equidade salarial

interna e o terceiro a equidade salarial em comparacdo com outras empresas do

mesmo ramo. Com isso fica evidente que a empresa deve focar seus esfor¢os para

melhorar este fator que se mostra critico.

Condicdes de trabalho: Este fator avaliou as condicdes do ambiente de

trabalho oferecido pela empresa. Os dados sdo demostrados no quadro 4.6.

Quadro 4.6- Fatores de QVT referentes a condi¢Bes de trabalho

N° Fatores Média Média Diferenca
importancia satisfacao

44 | Os equipamentos e materiais
ofereC|_dos pela empresa serem 375 4 0.25
apropriados para execucao do
meu trabalho.

55 | Minha jornada de trabalho ser
adequada para tarefa que 3.5 372 0.23
desenvolvo

66 Meu local de trabalho estar
sempre limpo e organizado. 4,13 4,06 0,07

Fonte: Elaborado pela autora
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Neste fator sdo avaliados trés pontos conforme Fernandes (1996), o primeiro
verifica se a jornada de trabalho respeita os limites determinados pela legislacéo, o
segundo diz espeito a carga de trabalho executada em um turno, e o terceiro avalia o
local de trabalho do colaborador. No geral este fator gerou relativamente um alto indice
de satisfacdo. No topico “meu local de trabalho € limpo” percebesse uma alta
satisfacdo, isso se deve ao fato, da empresa pesquisada ser do ramo alimenticio, e
por isso todos os ambientes devem sempre estar limpos e organizados

Uso e desenvolvimento das capacidades: Este fator demostra quanto os
colaboradores da organizacdo tem oportunidade de demonstrar suas habilidades. A
seguir quadro 4.7.

Quadro 4.7 Fatores de QVT referente ao uso e desenvolvimento de capacidades

Fonte: Elaborador pela autora

N° Fatores Média Média Diferenca
importancia satisfacao

77| A funcdo que executo estar de 4,11 3,98 0,13
acordo com 0s meus conhecimentos.

88 | Ter autonomia para opinar na 3,85 3,06 0,79
execucao das minhas tarefas.

99 | Considerar minha fung&o importante 4,16 3,06 1,1
para empresa.

No que diz respeito a este fator, a média de satisfacdo apresenta-se de forma
positiva na organizacdo, a média mais baixa foi referente “Considerar a minha fungao
importante para empresa”’, no modelo proposto por Walton (1973) este fator esta
relacionado ao significado da tarefa, o quanto a funcdo desempenhada pelo
colaborador tem relevancia para outras pessoas dentro e fora da organizagéo, a
percepcao para alguns dos colaboradores é de que a funcdo desempenhada por eles
nao € tdo importante.

Oportunidade de crescimento e seguranca: Neste fator € avaliado a
oportunidade que o colaborador tem de crescer dentro da organizac&o, assim como a

estabilidade oferecida pela mesma. O quadro 4.8 mostra as médias deste fator.

Quadro 4.8- Fatores de QVT referente as oportunidades de crescimento e seguranca
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N° Fatores Média Média Diferenca
importancia satisfacéo
110 .
A empresa me proporcionar
estabilidade no emprego 4,39 2,73 1,66
111
A empresa oferecer adequado plano 4,14 3,09 1,05

de cargos e salérios e carreira.

112 | A empresa me proporcionar
oportunidade de desenvolvimento
pessoal.

Fonte: Elaborado pela autora.

4,06 3,22 0,84

A partir dos dados obtidos percebe-se que o fator estabilidade no emprego, tem
satisfacdo relativamente baixa, isso acontece, devido as industrias trabalharem
conforme a demanda de mercado, se a demanda aumenta consequentemente o

guadro de funcionarios também aumenta, se a demanda cai, 0 contrario acontece.
Integracéo social na organizacéao: Este fator avalia o clima organizacional e
a integracao social do colaborador na organizacdo. No quadro 4.9 pode-se analisar

as médias.

Quadro 4.9- Fatores de QVT referentes a integragdo social na organizacao

N° Fatores Média Média Diferenca

importancia satisfacao

Ter um bom relacionamento e
113 existir cooperacao entre os colegas

de trabalho da minha empresa. 4,26 4,22 0,04
A comunicacao interna ser

114 | adequada 4,29 3,45 0,84
Auséncia de preconceito na

115 | empresa. 4,26 3,96 0,3

Fonte: Elaborado pela autora

Esta categoria ndo apresenta grande preocupacédo, pois a diferenca entre as
médias é relativamente baixa, porém, o item “comunicacgao interna”, apresenta menor

satisfacdo. Este fator pode ser explicado pelo fato da empresa pesquisada ter um
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grande numero de colaboradores subordinados a apenas um encarregado, o que
pode estar causando uma sobrecarga, e muitas vezes a comunicacao pode nao
chegar de forma clara para todos os seus subordinados. Seria interessante que a
empresa avaliasse a possibilidade de contratacdo de trainees, pois desafogaria a
gestao e estaria formando novos profissionais para o mercado de trabalho. Este fato

foi analisado através da observacao informal.

Constitucionalismo: Este fator avalia como a empresa respeita os direitos e

deveres dos seus colaboradores, como mostra o quadro 4.10.

Quadro 4.10- Fatores de QVT referentes a constitucionalismo

N° Fatores Média Média Diferenca

importancia satisfacao

O meu salério ser pago em dia

116 4,59 4,40 0,19
Ter gozo peridédico de férias.

117 4,60 4,36 0,24
A empresa respeitar as leis

118 | trabalhistas 4,26 4,27 0,01

Fonte: Elaborado pela autora

Os colaboradores se mostram satisfeitos, com relacéo a este fator, que trata do
pagamento de salario em dia, do gozo peridédico de férias e respeito as leis
trabalhistas, a empresa respeita todos os direitos dos colaboradores que estdo
previstos em lei.

Trabalho e espaco total de vida: Este fator avalia o equilibrio entre a vida

profissional e pessoal dos funcionarios, como nos mostra o quadro 4.11.

Quadro 4.11- Fatores de QVT referentes ao trabalho e espaco total de vida

N° Fatores Média Média Diferenca

importancia satisfacao
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119 | A empresa respeitar as folgas 4,42 3,49 0,93
nos feriados.

Conseguir equilibrar o tempo

220 dedlcado_ ao traba}l_ho € o0 convivio 4.29 4,0 0.2
com a minha familia.

Ter um horéario de trabalho
221 | flexivel. 4,13 3,42 0,71

Fonte: Elaborado pela autora

Neste ponto observamos que os funcionarios se mostram satisfeitos com o
tempo dedicado a empresa, porém, observa-se que no tépico “respeito a folgas e
feriados”, uma maior diferenga entre as médias, em observacgéo informal, este fator
com média mais baixa, pode ser explicado, pela necessidade esporadica que 0s
colaboradores trabalhem em folgas e feriados para atender as demandas de
producéo.

Relevancia social do trabalho: Este fator avalia a imagem da empresa para
os colaboradores com relagéo a responsabilidade social, a ética e a imagem perante

a sociedade. No quadro 4.12 observamos suas respectivas médias.

Quadro 4.12- Fatores de QVT referentes a relevancia social no trabalho

N° Fatores Média Média Diferenca

importancia satisfacao

Ter orgulho de trabalhar nesta

222 | empresa. 4,19 4,22 0,03
A empresa ter uma boa imagem

223 | perante a sociedade. 4,13 4,16 0,03

224 | Me identificar com esta empresa. 4,08 3,09 0,99

Fonte: Elaborado pela autora

No geral este fator pode ser considerado positivo, pois, mostra que 0s
funcionarios encontram-se satisfeitos com a imagem da empresa perante a
sociedade, mas, no fator “Me identifico com esta empresa”, a média de satisfacao foi

menor em comparagao com as outras, na observacao informal, alguns colaboradores
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dizem que ainda exercem a funcdo na empresa pesquisa, pela necessidade de
sustento e n&do por escolha.

Os resultados obtidos através desta pesquisa, revelam que a organizacéo tem
muitos pontos a melhorar, principalmente no quesito remuneracao, que foi um dos
fatores criticos analisados, os dois fatores referentes a qualidade de vida no trabalho
gue precisam ser melhorados na visao dos colaboradores podem ser vistos no quadro
4.3.

No proximo capitulo serdo expostas as conclusfes e recomendacgfes de acordo
com a analise de dados e resultados obtidos através da pesquisa feita na organizacéo

estudada.

5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Neste ultimo capitulo sera discorrida a concluséo final sobre a pesquisa, bem

como, as recomendacdes propostas atraves dos resultados obtidos.

5.1 CONCLUSOES

Esta pesquisa teve o objetivo de analisar a visdo sobre a qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores, de uma empresa do ramo alimenticio da cidade de
Caruaru-PE.

Apés a andlise realizada através dos questionarios aplicados de acordo com o
modelo de Walton (1973) com os trabalhadores da organizacdo, chegou-se a
conclusdo que a percepcdo da qualidade de vida no trabalho do setor administrativo
e fabril desta empresa é relativamente positiva em boa parte dos pontos perguntados,
pois as médias ficaram entre “satisfeito” e “muito satisfeito”, mas, conforme pode ser
visto no quadro 4.3, existem ainda dois fatores que preocupam o colaborador na
organizacdao, o que interfere diretamente na satisfacéo deles.

Walton (1973), apresenta em seu modelo oito categorias para avaliacdo da
gualidade de vida no trabalho, dos fatores analisados concluiu-se que os fatores com
menor média de satisfacdo encontram-se na categoria de compensacédo justa e
adequada, os fatores foram o de salario adequado para funcdo e o de remuneracgéo e

beneficios oferecidos pela empresa. Estes fatores estéo ligados a satisfacéo salarial
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do colaborador, bem como os beneficios oferecidos pela empresa, estes apresentam-
se insuficientes na visdo dos colaboradores.

Espera-se que a empresa em posse destas informacodes, trace um plano para
melhoria destes fatores, garantindo maior satisfacédo dos colaboradores neste sentido.

O objetivo desta pesquisa somente foi atingido, devido aos estudos que ja
haviam sido realizados nesta area pelos mais diversos estudiosos, sendo o de maior
importancia para este estudo, o trabalho realizado por Richard Walton (1973), e seus
oito fatores determinantes para alcance da qualidade de vida no trabalho. Através
deste trabalho conseguiu-se verificar quais os fatores criticos da qualidade de vida no
trabalho na visdo dos colaboradores da empresa estudada. O estudo apresenta-se
como uma ferramenta que pode ser utilizada por outras empresas do mesmo ramo,
para que possam investir no que de fato é considerado critico na visdo dos
colaboradores, e assim melhorar a satisfacdo em todos os setores da organizacgao,

trazendo mais produtividade e consequentemente uma maior lucratividade.

5.2 RECOMENDACOES

Esta secdo tem o objetivo de apresentar sugestdes para trabalhos futuros. Esta
pesquisa foi realizada em uma industria do ramo alimenticio, desta forma, recomenda-
se, a aplicacdo desta pesquisa em outras industrias do mesmo ramo, na cidade de
Caruaru-PE ou cidades circunvizinhas.

As futuras pesquisas podem ter como base os dados obtidos neste estudo
sobre a visdo de qualidade de vida no trabalho, e realizar comparacfes entre os
mesmos, para que seja apresentada a real situacdo das industrias alimenticias do
estado de Pernambuco, e com isso, melhorias possam ser feitas em prol dos
colaboradores.

Por fim é de extrema importancia que seja levada em consideracdo estas
recomendacdes, pois, além de agregar conhecimento tedrico para a gestdo de
pessoas das empresas, traz os fatores que necessitam de mais atencao dos gestores,
para que a melhoria seja feita diretamente nos pontos fracos, e os pontos fortes
possam ser fortalecidos. As organizacdes sao feitas por pessoas, e € através delas

gue o sucesso organizacional pode ser alcancado.



54

REFERENCIAS

BANOV, M. R. Psicologia no gerenciamento de pessoas. S&o Paulo: Editora:
Atlas, 2009, 1° edicao.

CASTRO, I. A. Qualidade de vida no trabalho e produtividade. Congresso
nacional de Exceléncia em Gestdo. 2015. Disponivel em:
<https://www.inovarse.org/node/4083> Acesso em: 06 de dez de 2020.

CHIAVENATO, IDALBERTO. Gestéo de pessoas. Rio de Janeiro. Editora: Elsevier,
2010, 3° edicao.

CHIAVENATO, IDABERTO. Introducéo a teoria geral da administracao. Rio de

Janeiro. Editora: Elsevier, 2004, 7° edic¢ao.

CHIAVENATO, IDALBERTO. Recursos humanos. Sao Paulo. Editora: Elsevier,
2009, 9° edicao.

COGQO, L. Qualidade de vida no trabalho: um diferencial dentro das
organizacdes. Academia do curso de pds-graduacdo em gestao de recursos
humanos- Universidade do Oeste de Santa Catarina- UNOESC campus de
Videira, 2014. Disponivel em: < http://www.uniedu.sed.sc.gov.br/wp-
content/uploads/2014/04/Lucila-Cogo.pdf> Acesso em: 22 de jul de 2020.

DEL-MASSO, S.C.M.; COTTA, C.A.M.; SANTOS, P.A.M. Etica em pesquisa
cientifica: conceitos e finalidades. Curso de Especializacdo em Educacéo
Especial na Perspectiva da Educacéao Inclusiva. 12 Edi¢cdo. 2014. Disponivel em:
<https://acervodigital.unesp.br/bitstream/unesp/155306/1/unesp-

nead reeil ei_d04_texto2.pdf> Acesso em: 24 de nov de 2020.

EMBRAPA. Metodologia de construcao de cenarios. Ministério da Agricultura e do
Planejamento. Disponivel em: <http://www.cgee.org.br/ arquivos/pro0103.pdf>

Acesso em: 25 de nov de 2020.



55

FERNANDES, C. Qualidade de vida no trabalho: fator decisivo no desempenho
organizacional. Disponivel em: <https://administradores.com.br/artigos/qualidade-
de-vida-no-trabalho-fator-decisivo-no-desempenho-organizacional> Acesso em: 12
de mar. 2020.

FERNANDES, E. C. Qualidade de vida no trabalho: Como medir para melhorar.
Salvador. Editora: Casa da editora, 1996, 5° edicéo.

FORNO, D. C.; FINGER, R. I. Revista brasileira de qualidade de vida. Ponta
Grossa, vol. 07, n° 02, p. 106, Junho/2015. Disponivel em:
<file:///C:/Users/EBB/Downloads/3015-8778-2-PB.pdf> Acesso em: 20 de jul. 2020.

FRANCISCO, W. C e. "Tipos de Industrias"; Brasil Escola. Disponivel em:
<https://brasilescola.uol.com.br/geografia/tipos-industrias.htm>. Acesso em 26 de
novembro de 2020.

GERHART, T. E.; SILVEIRA, D. T. Métodos de pesquisa. EAD série educacao a

distancia. Universidade federal do Rio Grande do Sul, n°® 1, 2009.

JUNIOR, T. P. Qualidade de vida no trabalho. Curitiba. Editora: Fael, 2016.
KLEIN, L. L.; PEREIRA, B. A. D.; LEMOS. R. B. Qualidade de vida no trabalho:
Parametros e avaliacdo no servico publico. RAM (Revista de administracao
Mckenzie). Vol. 20 n° 3. Sdo Paulo 2019. Disponivel em:
<https://lwww.scielo.br/scielo.php?pid=S1678-
69712019000300303&script=sci_arttext&ting=pt>. Acesso em 05 de dez de 2020.

LIMA, L. A.; ALMEIDA, F.M.R.S. Qualidade de vida no trabalho: Uma experiéncia
na gestado industrial. Revista trabalho (En)Cena. Vol. 3, n° 3, p 191-207, 2018.

LIMONGI-FRANCA, A. N. Qualidade de vida no trabalho — QVT: Conceitos e
praticas, nas empresas da sociedade pés-industrial. Sdo Paulo: Editora Atlas, 2004,
2° Edicao.



56

LONGO, R.M.J. Gestédo da qualidade: Evolucéao historica, Conceitos basicos e

aplicacdo na educacgéo. 1996. IPEA Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada.

MAIO, A.K.N.; SOUZA, G.H.B. Qualidade de Vida no trabalho: uma investigacao
em unidades da rede hoteleira na cidade de Mossor6, Rio Grande do Norte/ RN,

Brasil. Turismo e Sociedade, Curitiba, vol. 11, n° 01, p 128-146, janeiro-abril/

MARQUES, J. R.QVT - Qualidade de Vida no Trabalho. 2017.Disponivel em: <
https://www.ibccoaching.com.br/portal/qualidade-de-vida/qualidade-de-vida-trabalho-

dicas-conceitos/> Acesso em: 01 out de 2020.

MASSOLLA, M.F.; CALDERARI, P. Qualidade de vida no trabalho. Educacéao e
Pesquisa: a producédo do conhecimento e a formacao de pesquisadores. 2011.
Disponivel em:
<http://www.unisalesiano.edu.br/simposio2011/publicado/artigo0059.pdf> Acesso
em: 06 de dez de 2020.

MOTTA, Fernando Claudio Prestes; VASCONCELOS, Isabella Francisca Gouveia

de. Teoria geral da administracdo. S&o Paulo: Pioneira, 2002.

NAVES, V.M.M. Introducéo a pesquisa e informacdao cientifica aplicada a
nutricdo. Campinas. Revista nutricdo, N° 1, Vol. 11, 1998. Disponivel em:
<https://document.onl/documents/introducao-a-pesquisa-introducao-a-pesquisa-e-

informacao-cientifica.html> Acesso em: 06 de dez de 2020.

OLIVEIRA, M.C.; BARBOSA, J.V.B. Metodologias de pesquisa adotadas nos
estudos sobre Balenced Scorecard. Xlll Congresso Brasileiro de Custos. Belo
Horizonte, 2006.

PEDROSO, B.; PILATTI, A.L. Conexdes. Revista da faculdade de educacéo fisica
da UNICAMP, Campinas, vol. 07, n° 03, p 29-43, set-dez. 2009.

PILATTI, L. A. Qualidade de vida e novas tecnologias. Campinas. Editora: Ipes,
2007.



57

RIBEIRO, A. L. ; SANTANA, C. A. Revista de iniciag&o cientifica. Cairu, vol. 02, n°
02, p. 80, Junho/2015. Disponivel em:
<https://www.cairu.br/riccairu/pdf/artigos/2/06_QUALIDADE_VIDA_TRABALHO.pdf>

Acesso em: 12 de mar. 2020.

RODRIGUES, M. V. C. et al. Qualidade de vida no trabalho. Evolugéo e analise no

nivel gerencial. Rio de Janeiro: Ed. Vozes, 1994, 12° edicao.

SIQUEIRA, W. A teoria X e ateoriay, de Douglas Mcgregor. Disponivel em:
<https://administradores.com.br/artigos/a-teoria-x-e-a-teoria-y-de-douglas-mcgregor>
Acesso em: 11 de nov de 2020.

STONER J. A. F.; FREEMAN R. E. Administracao. Prentice- Hall, 1999.

TOLFO, S. D. R. Qualidade total: Um novo paradigma? Departamento de
ciéncias da administracdo. Ano 1, Vol. 1, 1999. Disponivel em: <
https://www.livrosgratis.com.br/ler-livro-online-138760/qualidade-total--um-novo-

paradigma-ano-1---numero-1---fevereiro-de-1999> Acesso em: 06 de dez de 2020.

VIEIRA, A. A Qualidade de Vida no Trabalho e o Controle da Qualidade Total.

Florianodpolis: Insular, 1996.

VIDEO Institucional. Direcdo: Rafael Lyra .24 set.2017. (07m13s).



58

APENDICE A- QUESTIONARIO

QUESTIONARIO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Este questionario busca avaliar como vocé se sente em relagdo a qualidade de

vida no trabalho.

As respostas sdo confidenciais e ndo € necessario identificar-se.

E importante que todas as questbes sejam respondidas. Caso vocé nao tenha
certeza sobre a resposta de alguma questao, por favor, escolha a alternativa que mais

Ihe parece adequada.

Para cada item é solicitado que vocé avalie (de 1 a 5) a importancia desse item
para a sua qualidade de vida no trabalho e (de 1 a 5) a sua satisfacao atual para com

0 mesmo item.

Considere na coluna de “importancia” que:
: hada importante

: pouco importante

: razoavelmente importante

: importante

: muito importante

O wWNE

Considere na coluna de “satisfacao atual” que:
: muito insatisfeito

: pouco satisfeito

: razoavelmente satisfeito

: satisfeito

: muito satisfeito

GbDhwWwNE

Ao final, sera solicitado que vocé responda a algumas questdes mais gerais.

Desde ja agradeco sua colaboragdo.
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ITEM A SER AVALIADO IMPORTANCIA SAR?SQEAO

1. Meu salario ser adequado para minha fungao OJONOXOX6) OB ® 06
cmpresa atendarem minhas necessidades. | 02000 00000
rgﬁel\r/lce;dcs)?lério ser justo em relag&o ao praticado no DOO® 6 DOG® 6
4, Os equipamentos e materiaisNOferecidos pela empresa DOB® 6 DOG® 6
serem apropriados para execucdo do meu trabalho.

gﬁgﬂijn;sae jn?/rgﬁlga de trabalho ser adequada para tarefa DOB® 6 DO GG
6. Meu local de trabalho estar sempre limpo e organizado. | ® @ ® @ ® OJOJOXOXO)
anAhgjg;;né:n?;s executo estar de acordo com 0s meus DOO® 6 DOO® 6
f}ér'gfegséutonomia para opinar na execucado das minhas DOO® 6 DOO® 6
9. Considerar minha funcéo importante para empresa. OJONOXOXO) OJOJOXOXO)
10. A empresa me proporcionar estabilidade noemprego | @ @ ® @ ® OXONONONG)
iilléﬁ :Smepgzsr?eﬁirecer adequado plano de cargos e DOB® G DO G
12. A empresa me proporcionar oportunidade de DOOG 6 DOO® 6

desenvolvimento pessoal.
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ITEM A SER AVALIADO IMPORTANCIA SAE?S::EAO
14. A comunicacéo interna ser adequada OO O®06 OXONONONG)
15. Auséncia de preconceito na empresa. OXOXOXOX6) OO ®0G
16. O meu salério ser pago em dia DO®®06 OB ® 06
17. Ter gozo periddico de férias. DOBG 6 DO G
18. A empresa respeitar as leis trabalhistas OJONOXOX6) OXONONONG)
19. A empresa respeitar as folgas nos feriados. OJONONONG) OXONONONG)
gghﬁsgsggﬂraegﬂihtg?;;ﬁie;po dedicado ao trabalho e o DOO® 6 DO G
21. Ter um horério de trabalho flexivel. OJONONONO) OO®®6
22. Ter orgulho de trabalhar nesta empresa. OXOXOXOX6) ODOB®O®OG
23. A empresa ter uma boa imagem perante a sociedade. | @ @ ® @ G OXOXOXOX6O)
24. Me identificar com esta empresa. ODOBR®O® G OO O®06G




61

QUESTOES DEMOGRAFICAS

Idade: anos

Renda aproximada: R$

Sexo:
( ) masculino
( ) feminino

Escolaridade:

) ensino basico incompleto

) ensino basico completo

) ensino médio incompleto

) ensino médio completo

) ensino superior incompleto
) ensino superior completo

) pés-graduacgédo incompleta
) pés-graduacdo completa

AN AN AN AN A A S

UTILIZE O ESPACO ABAIXO SE DESEJAR FALAR UM POUCO MAIS
SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO SEU TRABALHO




