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RESUMO

Este estudo versa sobre a temética Avaliacdo da qualidade de vida no trabalho: um estudo
de caso na Féabrica de Sucos Imbiara em Santo Antonio de Lisboa, Piaui. Atualmente as
empresas no mundo vém percebendo a necessidade de valorizar as pessoas que nelas
trabalham, com a finalidade de minimizar os desgastes decorrentes do trabalho, varias e
diferentes politicas s@o implementadas em toda estrutura empresarial visando a
maximizacdo do prazer das pessoas no desenvolvimento de suas tarefas, nesse contexto
surge entdo a crescente preocupacao das empresas com relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) dos funcionarios que fazem parte da organizacdo. Nesse contexto, o
trabalho teve por objetivo analisar as a¢ges desenvolvidas pela fabrica de sucos Imbiara em
relacdo a qualidade de vida no trabalho. Os objetivos especificos foram: Investigar na
literatura os principais conceitos e teorias sobre qualidade de vida no trabalho; Conhecer a
partir do ponto de vista dos colaboradores, quais a¢cdes sdo desenvolvidas para a promog¢ao
da QVT,; Identificar com base nas categorias de Walton as a¢fes de QVT mais atendidas
pela empresa pesquisada. Para realizacdo desta pesquisa foi feito um estudo de caso com
abordagem quantitativa. Para a coleta dos dados foi utilizado um questionario estruturado,
de acordo com os critérios de Walton, onde os colaboradores opinaram sobre uma escala
tipo Likert. Os questionérios foram aplicados em ndmero de 38. Na andlise dos resultados
foi empregado a técnica de estatistica descritiva de média e o desvio padrao. Os resultados
presentes nos questionarios aplicados, apontam que a maioria dos funcionarios estédo
satisfeitos em relacdo a QVT, deixando a desejar apenas em alguns pontos, 0s quais
precisam ser melhorados e que foram propostos algumas sugestdes.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de vida no trabalho, colaboradores, motivacéo, satisfacao.



ABSTRACT

This study turns about the theme Evaluation of the life quality in the work: a case study in
Sucos Imbiara's Factory in Santo Antbnio from Lisbon, Piaui. Now the companies in the
world are noticing the need to value the people that work in them, with the purpose of
minimizing the current wear and tear of the work, several and different politics are
implemented in every business structure seeking to the maximization of the people's
pleasure in the development of their tasks, in that context it appears then to growing concern
of the companies regarding the Quality of Life in the Work (QVT) of the employees that are
part of the organization. In that context, the work had for objective to analyze the actions
developed by the factory of juices Imbiara in relation to life quality in the work. The specific
objectives were: To investigate in the literature the main concepts and theories about life
quality in the work; To know starting from the collaborators' point of view, which actions are
developed for the promotion of QVT; To identify with base in the categories of Walton the
actions of QVT more assisted by the researched company. For accomplishment of this
research it was made a case study with quantitative approach. For the collection of the data
a structured questionnaire was used, in agreement with the criteria of Walton, where the
collaborators said on a scale type Likert. The questionnaires were applied in number of 38. In
the analysis of the results it was used descriptive statistics of average technique and the
standard deviation. The present results in the applied questionnaires, point that most of the
employees is satisfied in relation to QVT, leaving to want just in some points, which need to
be gotten better and that some were proposed suggestions.

KEYWORDS: Life quality in the work, collaborators, motivation, satisfaction.
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INTRODUCAO

Nos dias atuais as empresas de todo o mundo vém percebendo a importancia
das pessoas dentro das organizacdes como fator essencial para o sucesso. Notaram
que os métodos mecanicistas adotados no decorrer do tempo apenas desmotivavam
0s colaboradores e assim consequentemente reduzia a producdo, 0 que nao era
bom e se tornava um problema para toda e qualquer organizacéo.

Nesse sentido, os funcionarios de uma empresa ndo devem ser vistos apenas
como meros empregados, sem importancia nenhuma, mas acima de tudo como
parceiros que possuem um papel essencial no desenvolvimento e alcance dos
objetivos de uma organizacéo, diante disso é necessario que seja dado a ele o valor
realmente cabivel & sua importancia.

Os empregados precisam se sentir (teis, satisfeitos, motivados, para que
produzam mais, precisam ser valorizados, necessitam que seja reconhecida sua
importancia dentro da empresa, ter boas condi¢cées de trabalho. Assim, Rodrigues
(1996) entende que uma melhor Qualidade de Vida no Trabalho quer dizer néo
somente ter melhores condicBes materiais, mas também buscar melhores condi¢cbes
de ter maior autonomia, participacéo, condi¢cdes para o autodesenvolvimento, enfim,
ter condi¢cdes de maior autorrealizacao.

Diante desse contexto surge a preocupacdo das empresas em relacdo a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), pensando nos colaboradores que fazem
parte da organizagdo como um todo, pois estes influenciam diretamente nos
resultados alcancados pela empresa e um resultado ndo satisfatorio muitas vezes
pode depender de alguns fatores como condicdes ambientais de trabalho
inadequado ou um clima organizacional desfavoravel provocando um impacto
negativo perante os empregados e ocasionando assim uma desmotivacdo e
consequentemente uma perda de lucro para a empresa.

Devido as grandes transformacdes como a tecnoldgica, econdmica, politica
etc, ocorridas no atual mundo globalizado, as empresas também se encontram
inseridas em grandes mudancas e buscam constantemente obter vantagem
competitiva, almejando assim se sobressair diante de seus concorrentes e alcancar
uma posicdo de destaque no mercado tdo almejada por todos do ramo. Nesse

contexto € que esta inserido a QVT como fator primordial para alcance dos objetivos.
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Portanto, profissionais satisfeitos, confiantes, envolvidos, seguros, motivados
e alegres, podem ser considerados como um diferencial competitivo no mercado
alcancando assim resultados benéficos e atingindo uma melhor saude financeira
para a empresa. Organizacdes que adotam atitudes de valorizacdo do profissional
no ambiente de trabalho detém vantagem competitiva no mercado, pois possuem
funcionéarios dinamicos, criativos e pré-ativos. Por isso, acredita-se que a constante
busca pela melhoria da qualidade de vida no ambiente de trabalho reflete de forma
positiva na vida ndo sé dos funcionarios, mais da empresa como um todo.

O presente estudo tem como finalidade apresentar uma pesquisa realizada
junto aos colaboradores da fabrica de sucos Imbiara, situada na cidade de Santo
Antdnio de Lisboa — PI, onde o enfoque principal sera analisar as condi¢cdes de
trabalho dos colaboradores, assim como as acfes adotadas pela empresa para

melhorar a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios.

1.1 Definicdo do problema

Ultimamente as empresas tem demonstrado uma grande preocupagao com a
Qualidade de Vida de seus funcionarios, as mesmas estdo despertando para as
transformacdes ocorridas no decorrer do tempo, agora o destaque vai para as
organizacdes flexiveis, adaptaveis. Diante do exposto, surge a necessidade de
conhecer, como as empresas em geral estdo lidando com seus funcionarios no
ambiente de trabalho, e as condicdbes que as mesmas propiciam para o
desenvolvimento das atividades.

Com base nesses pressupostos, surgiu a curiosidade de saber que
importancia é dada a Qualidade de Vida no Trabalho da fabrica de sucos Imbiara. A
matriz da fabrica é de grande porte e se encontra estabelecida no Rio de Janeiro, no
entanto, a filial que esta localizada no municipio de Santo Antbnio de Lisboa- PI
possui um numero relativamente pequeno de funcionarios, mas tem grande
relevancia econbmica para a cidade, pois relfete na economia das cidades da
microrregiao.

Partindo desse interesse a situacdo-problema a ser analisada nesta pesquisa,
passa pelo seguinte questionamento: Quais as a¢cbes desenvolvidas pela fabrica

de sucos Imbiara em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho? Espera-se a partir
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deste questionamento e dos objetivos almejados, encontrar respostas satisfatorias

para a conclusao desse trabalho.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Analisar as acGes desenvolvidas pela fabrica de sucos Imbiara em relacéo a
Qualidade de Vida no Trabalho.

1.2.2 Objetivos especificos

e Investigar na literatura os principais conceitos e teorias sobre Qualidade de
Vida no Trabalho.

e Conhecer a partir do ponto de vista dos colaboradores, quais acdes sao
desenvolvidas para a promocédo da QVT.

e |dentificar com base nas categorias de Walton as acbes de QVT mais

atendidas pela empresa pesquisada.

1.3 Justificativa

Atualmente a qualidade de vida no trabalho tem sido vista como um fator
essencial tanto na vida do ser humano quanto das organiza¢des, nesse contexto a
QVT tem se tornado um fator de reflexdo nas grandes e pequenas empresas e 0S
beneficios trazidos por ela sdo inUmeros, por isso surge a necessidade de estuda-la.

A empresa Imbiara é considerada uma grande fonte de renda para a cidade
de Santo Antdnio de Lisboa. E uma empresa que agrega valores produtivos, através
de incentivos do cultivo do produto regional, no caso da regido, o caju, beneficiando
assim os produtores locais e, fazendo com que exista um ciclo econémico no
municipio. Diante disso, ressalta-se a importancia de conhecer as acodes
desenvolvias na empresa para que seus colaboradores tenham uma boa Qualidade
de Vida no Trabalho.
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A pesquisa € também importante para académicos a partir do momento em
que ele pode analisar a empresa por completo, conhecendo seus principais
objetivos, suas maiores dificuldades, como ela trata seus colaboradores, como é a
relacdo destes com os chefes, se estdo satisfeitos com os mesmos, como interagem
com as familias, podendo conflitar todo o conhecimento que foi adquirido no
decorrer do curso através da observacao da realidade organizacional.

O trabalho sera ainda relevante para a empresa em virtude de poder ter
acesso a percepcao dos seus funcionarios como: quais pontos os colaboradores
estdo satisfeitos ou insatisfeitos; quais sdo suas falhas e onde devem melhorar.
Portanto, este estudo ira propiciar aos funcionarios e aos gestores da Fébrica, a
percepcdo como um todo em relacdo a QVT, podendo diferenciar-se no mercado,
possibilitando uma maior vantagem em relacdo aos seus concorrentes na busca em

alcancar um lugar de destaque.

1.4 Estrutura da monografia

O presente trabalho esta estruturado da seguinte maneira: O primeiro capitulo
é formado pela introducdo, onde é discutido de maneira resumida o assunto que
serd tratado no decorrer do trabalho, logo apds foi feita a definicdo do problema a
ser estudado, em seguida vem 0s objetivos, justificativa e estrutura.

No segundo capitulo 2, o referencial tedrico, apresenta tdpicos como:
comportamento organizacional e motivagdo, contextualizac@o historica dos estudos
sobre QVT, buscando entender como surgiu a mesma no decorrer do tempo, depois
foi discutido os principais conceitos dos tedricos a respeito da QVT, em seguida foi
debatido os planos de beneficios e qual a importancia deste para a QVT numa
empresa, por fim foi feita uma avaliagdo da QVT de acordo com o Modelo de
Walton.

O capitulo 3 é composto pela metodologia, onde aborda as principais
decisbes metodologicas aplicadas no trabalho, tais como: caracterizagdo da
pesquisa, fonte de dados, coleta de dados e plano de tratamento e analise dos
dados. No capitulo 4 ha a apresentacdo de um breve histérico do ambiente

institucional da empresa.
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J& o capitulo 5, € formado pela analise dos dados coletados, onde foram
usados graficos e tabelas para um melhor entendimento. Finalmente o 6 é a
conclusao: neste capitulo sdo mostradas as conclusdes tiradas apos o estudo em

guestao, além de algumas sugestdes para melhorias da organizacao.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Comportamento Organizacional e Motivagao

Para entender a concepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho em uma
empresa, faz-se necessario antes de tudo conhecer o comportamento
organizacional e motivacional desse ambiente. Sabe-se que dentro de uma
organizacdo as relacbes interpessoais geram um clima que influncia no
desenvolvimento das tarefas.

Segundo Chiavenato (2006a) o conceito de motivacdo ao nivel individual
conduz ao clima organizacional e a denominacédo clima organizacional é dada ao
ambiente interno existente entre 0s membros da organizacdo, e esta intimamente
relacionado com o grau de motivacao de seus participantes.

De acordo com Lacombe (2005), o estudo do comportamento dentro da
organizacdo € adequado ao passo que a énfase no comportamento das pessoas e
sua motivacéo, visam o alcance dos objetivos da organizacdo. Porém, cabe ressaltar
gue o comportamento organizacional é influenciado pela cultura organizacional, que
para Chiavenato (2006b, p. 122) significa “0 modo de vida, o sistema de crengas,
expectativas e valores, a forma de interagdo e relacionamento tipicos de
determinada organizagao”.

Ainda como fator de influéncia no comportamento organizacional, a motivacao

tem seu papel de destaque e de acordo com Bergamini (1997; p, 21).

Para o0s adeptos da Escola de Relagbes Humanas, os objetivos
motivacionais a serem perseguidos em situacao de trabalho orientavam as
pessoas para se sentirem (teis e importantes. Além disso, era necessério
satisfazer ao desejo natural dos trabalhadores de se considerarem parte
integrante de um grupo social, sem que fosse esquecido o reconhecimento
individual a cada um deles.

Nos estudos sobre comportamento motivacional, os pesquisadores apontam
gue a motivacdo pode se dar individualmente ou em grupo, e as teorias estao
voltadas para entender o que motiva as pessoas, € como 0 comportamento é
motivado. Uma das teorias que mais se destaca no estudo da motivacéo € a Teoria

de Maslow.
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Sobre essa teoria Chiavenato (2006a) explica que ela é fundamentada em
uma hierarquia das necessidades humanas, que estdao organizadas em uma
piramide, onde a base esta constituida de necessidades baixas e recorrentes
(necessidades primarias) e no topo estdo as mais sofisticadas e intelectualizadas
(necessidades secundarias). Constituem-se como necessidades primarias: as
necessidades fisioldgicas e seguranca e necessidades secundarias: as sociais,
estima e autorrealizacdo. A seguir, o modelo da piramide das necessidades de

Maslow.

FIGURA 1. A hierarquia das necessidades humanas

Autorrealizagao

Necessidades de

estima

h 4

Necessidades sociais

~

Necessidades de seguranca

Necessidades fisiolégicas

FONTE: Adaptado de Chiavenato (2006a, p.111).

De acordo com a teoria das necessidades de Maslow, a motivacédo surge das
necessidades existentes nos seres humanos, e ndo € o suprimento de uma
necessidade que influencia o comportamento motivacional, mas a constante

existéncia dela que motiva o individuo a busca em supri-la.

[...] Todo comportamento motivacional s6 existe em funcdo de um estado
interior de caréncia; portanto, quanto maior for este estado, maior sera a
motiva¢éo vigente, fazendo assim com que a necessidade seja sinbnimo de
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motiva¢do. Quanto maior a necessidade, maior a motiva¢do. (BERGAMINI,
1997, p.89).

O ser humano age de acordo com suas necessidades, para suprir as mesmas
ele se torna motivado, dependendo de como o individuo esteja motivado ele adotara
uma forma de comportamento. Motivagdo e comportamento dos funcionarios sédo
elementos essenciais para a alavancagem de uma empresa.

Em outras palavras, relacionando motivacdo e comportamento Ribeiro (2006),
caracteriza a motivacdo como aquilo que € capaz de levar alguém a determinada
forma de comportamento. Segundo Silva (2005, p.221) motivagdo é “o grau para o
qual um individuo quer e escolhe adotar um determinado comportamento” e para
Robbins (2005, p.529), motivagdo é o “processo responsavel pela intensidade,
direcédo e persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa para o alcance de determinada
meta”.

Portanto, visto as informacdes sobre comportamento organizacional e
motivacdo, entende-se que € preciso levar em conta a influéncia desses fatores na

promocao da qualidade de vida no ambiente de trabalho.

2.2 Contextualizacao historica dos estudos sobre QVT

No atual contexto social e empresarial, a preocupacdo com a qualidade de
vida é um tema que se destaca nos debates e pesquisas recentes. Entdo, diante da
importancia desse elemento para a vida das pessoas, especialmente no ambiente
de trabalho, surge a necessidade de entender como surgiram o0s primeiros estudos
sobre a QVT e como 0s pesquisadores a veem atualmente.

Neste sentido, Rodrigues (2009) aponta para o fato de que o0 homem sempre
buscou melhorias em sua qualidade de vida, inclusive no contexto do trabalho,
procurando facilitar ou obter satisfacdo e bem estar para o trabalhador no exercicio
de sua atividade laboral.

Sampaio (1999) acredita que a QVT sO apareceu na literatura no inicio do
século XX através de importantes pesquisadores, dentre eles: Walton (1973), Franga
(1997), Rodrigues (1999) e Ferreira, Reis e Pereira (1999), onde o termo foi utilizado
inicialmente para representar a satisfagdo do trabalhador no ambiente de trabalho e

na tentativa da melhoria das condi¢gbes de trabalho. Por meio das pesquisas desses
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autores foi possivel avaliar a influéncia do comportamento humano e da motivagéo
dos individuos para a obtencdo das metas organizacionais e da Qualidade de Vida
no Trabalho.

De acordo com os autores acima, a Qualidade de Vida no Trabalho aborda
diversas acdes cujo objetivo principal € melhorar as condi¢cdes de trabalho dos
colaboradores, a fim de que se sintam satisfeitos no seu local de trabalho, acdes
essas que envolvem as variaveis comportamentais, organizacionais e ambientais.

Percorrendo a linha do tempo no que se refere aos estudos da QVT, Bartoski
e Stefano (2007) demonstram que, em 1930, verificou-se o surgimento da Escola
das Relacdes Humanas, que trazia em seu bojo premissas contrarias as da
Administracdo Cientifica de Frederick Taylor. A origem da nova escola estava
relacionada com a experiéncia de Hawthorne, conduzida por Elton Mayo, que
buscou analisar o impacto do ambiente de trabalho na produtividade do trabalhador
e se causava fadiga e cansago nos mesmos.

A QVT esté intimamente ligada aos bons rendimentos de uma empresa, hao
diferente de outros elementos que auxiliam no crescimento de uma organizacao.
Dessa forma, McGregor (1999) afirma que a qualidade de vida no trabalho, desde a
década de 50 é foco de varios estudos, considerando-se um assunto de importancia
fundamental para as empresas, antes até do que as concepc¢les inovadoras de
gestdo. Analisa-se a QVT como uma estratégia a ser desenvolvida num contexto
altamente competitivo, no qual as empresas que se adequarem mais rapidamente
asseguram maior produtividade e rentabilidade.

Empresas que nado praticam acgdes de Qualidade de Vida no Trabalho estdo
sujeitas ao fracasso, pois com seu quadro de funcionarios desmotivados, ndo ha
produtividade suficiente na empresa para que a mesma possa competir no mercado,
sendo assim ndo h& crescimento e desenvolvimento, a organizagdo terd prejuizos
podendo até mesmo chegar a faléncia.

Retomando os conceitos de Bartoski e Stefano (2007), observa-se que a QVT
passou a despertar interesse nos Estados Unidos, a partir do ano de 1979, em razdo
de se comprovar que a teoria oriental, voltada para a valorizacdo da pessoa e do
trabalho em equipe, evidenciava maior comprometimento dos funcionarios para com

o trabalho, proporcionando evoluc¢ao dos niveis de produtividade nas organizacdes.
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Nesse contexto, percebe-se que a énfase nos estudos da QVT ocorreu por
volta de 1969 e 1974, influenciada pela preocupacdo da sociedade norte-americana
com os efeitos do trabalho na saude e no bem-estar geral dos trabalhadores e com
as formas de se melhorar o desempenho das pessoas no trabalho. Na época, a QVT
seguiu uma abordagem socio-técnica e na segunda metade da década de 70 e inicio
dos anos 80, a crise do petroleo e a simultédnea elevagédo dos indices de inflacdo na
economia mundial juntamente com a recessdo econdmica instalada, reduziram o
impulso dos estudos em QVT (RODRIGUES, 2009).

Com o passar do tempo as organizacdes foram percebendo como a QVT é
imprescindivel para o bom desempenho da mesma, notaram que o bem estar dos
funcionarios, sua valorizacéo € essencial para a rentabilidade da empresa, pois eles
sdo mais produtivos quando se sentem motivados.

O fato é que os estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho tém evoluido
com o passar dos anos, e a cada dia, novas perspectivas sao incorporadas ao tema.
Assim, Limongi-Franca (1996), ressalta que atualmente verifica-se o reconhecimento
da importancia da QVT para os administradores, qualquer que seja, seu nivel de
formacéo ou setor de trabalho, tendo em vista a efetiva contribuigéo para a melhoria
da produtividade e das condi¢des ambientais de trabalho. Alie-se a isto o fato de que
a QVT ja ndo se limita ao chdo da fabrica, mas envolve todas as categorias de
funcionérios, inclusive gerentes, diretores e presidente.

A QVT envolve a organizacdo como um todo, pois de alguma maneira todos
estdo envolvidos, para que os clientes se sintam satisfeitos é necessario antes de
mais nada agradar aqueles que sao responsaveis pelo produto acabado, pois assim
os colaboradores estardo motivados e consequentemente produzindo mais e
melhor, nesse contexto que a QVT entra em cena.

Seguindo essa linha de pensamento, Chiavenato (2010) destaca que para
bem atender ao cliente externo, as organizacdes ndo devem esquecer o cliente
interno. Isto significa que, para satisfazer o cliente externo, as organizacdes
precisam antes satisfazer seus colaboradores responsaveis pelo produto ou servigo
oferecido. Essa afirmacao reforca mais uma vez a necessidade de se investir na
qualidade de vida dentro das empresas ndo s6 como uma forma de satisfacdo do
funcionario, mas, como melhoria na produgédo e consequentemente na qualidade e

rendimento dos servigos oferecidos. Segundo Fernandez (1996, p.36):
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A tecnologia de QVT pode ser utilizada para que as organiza¢des renovem
suas formas de organizacao no trabalho, de modo que, ao mesmo tempo
em que se eleve o nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve também a
produtividade das empresas, como resultado de maior participacdo dos
empregados nos processos relacionados ao seu trabalho.

Visto alguns apontamentos sobre os estudos da QVT, é possivel observar
que o tema é discutido sob diversas abordagens, mais foi nas Ultimas décadas do
século XX, que o0 assunto passou a ganhar espaco nos varios setores da sociedade
e especificamente nos ambientes empresariais, como uma forma de melhorar a vida

das pessoas que atuam nesses espacos.

2.3 Conceito de QVT

Em consonancia com a discusséo sobre a origem dos estudos da QVT, surge
0 questionamento de como conceituar qualidade de vida no trabalho. Para a
pesquisadora Franca (1997) a origem do conceito vem da medicina psicossomatica
qgue propbe uma visdo integrada, holistica do ser humano, em oposicdo a
abordagem cartesiana que divide o ser humano em partes..

Ja de acordo com Walton (1973) a expressdo Qualidade de Vida tem sido
usada com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e
humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango
tecnolégico, da produtividade e do crescimento econdmico. Mas, nessa concepcao
Fernandez (1996, p. 40) afirma que “o conceito engloba, além de atos legislativos
que protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiracbes humanas,
calcado na idéia de humanizacdo do trabalho e na responsabilidade social da
empresa’.

Existem varios fatores que determinam a qualidade de vida das pessoas no
seu ambiente de trabalho, como: salario, lazer, condicbes ambientais do local de
trabalho, saude, autorrealizacdo, dentre outros, podendo variar de individuo para
individuo.

Em se tratando de definicdo, encontramos diversos conceitos sobre a
Qualidade de vida no trabalho, contudo, para Corréa (1993) o termo Qualidade de
Vida no Trabalho é entendido como um fenbmeno complexo qua vem sendo

desvendado aos poucos. No entanto, Franca (1997, p.80) define QVT como “o
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conjunto das a¢des de uma empresa que envolve a implementagdo de melhorias e
inovacdes gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho” e segundo Fernandez
(1996) QVT é a gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e
sécio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-
se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.

Ha diversas definicbes sobre QVT de acordo com os estudiosos, s6 que, no
entanto todos estédo direcionados para um mesmo foco, o bem estar e satisfacdo do
ser humano no seu ambiente de trabalho como fator essencial para o crescimento
da organizagéo.

Na perspectiva de Chiavenato (2006c, p.348), “Qualidade de Vida implica
criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho, seja em suas condicdes fisicas -
higiene e segurancga, seja em suas condi¢des psicoldgicas e sociais”. Mais uma vez
€ perceptivel que os conceitos de QVT tém uma semelhanca no que diz respeito a
buscar a qualidade de vida como um recurso para melhorar o ambiente de trabalho.

Porém, Paladini (2006) conclui que o conceito da qualidade envolve multiplos
elementos, com diferentes niveis de importancia e centrar atencdo exagerada em
alguns deles ou deixar de considerar outros pode fragilizar estrategicamente a
empresa. No intuito de esclarecer a questao conceitual sobre a QVT, Nadler e
Lawler analisam o tema apresentando uma evolugcdo conceitual de acordo com

caracteristicas ou visoes.

Quadro 1: Evolugéo do Conceito de QVT

CONCEPGOES EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO
Reacéo do individuo ao trabalho. Era investigado
QVT como uma variavel (1959 a 1972) como melhorar a qualidade de vida no trabalho

para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado
QVT como uma abordagem (1969 a 1974) organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a
trazer melhorias tanto ao empregado como a
direcéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e
QVT como um método (1972 a 1975) tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatério. QVT era vista como sinbnimos de
grupos autébnomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas com
integracao social e técnica.

Declaracdo ideolégica sobre a natureza do
trabalho e as relagBes dos trabalhadores com a
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QVT como um movimento (1975 a 1980) organizacéo. Os termos administracdo
participativa e democracia industrial eram
frequentemente ditos como ideias do movimento

de QVT.
Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
QVT como tudo (1979 a 1982) problemas de qualidade, baixas taxas de

produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem
QVT como nada (futuro) no futuro, ndo passara apenas de um modismo
passageiro.

Fonte: Adaptado de Nadler e Lawler, (apud Fernandez, 1996, p. 42).

As visdes apresentadas na perspectiva de evolucdo da QVT apontam para o
atual contexto social e empresarial, onde ndo cabe a um gestor pensar nos
resultados que quer atingir sem antes, se preocupar com 0S recursos que ele tem
para chegar la e para isso, o recurso humano € de extrema importancia, pois € por
meio deste que 0s demais recursos se organizardo para dar resultados.

Em uma perspectiva temporal, Oliveira et al (2007) apresenta uma lista dos
principais conceitos em Qualidade de Vida no Trabalho a partir da perspectiva de
alguns autores e suas respectivas énfases, dentre esses autores destaca-se Walton
(1973) que define QVT como o atendimento de necessidades, aspiragcdes humanas,
calcado na ideia de humanizacéo e responsabilidade social da empresa, com énfase
na responsabilidade social da empresa nos movimentos sociais, culturais e politicos.

Segundo o referido estudo cronolégico de Oliveira et al (2007), Lippitt (1978)
entende QVT como a oportunidade para o individuo satisfazer a grande variedade
de necessidades pessoais, a énfase nesse caso € dada ao trabalho, crescimento
pessoal, tarefas completas e sistemas abertos. Ja Ginzberg (1979) vé a QVT como
experiéncias de humanizacdo do trabalho sob dois aspectos: reestruturacdo do
emprego e grupos semi-autbnomos, com énfase voltada para o posto individual de
trabalho e processo decisério. Outra definicdo que segue a linha temporal
mencionada € a de Drucker (1981) que conceitua QVT como uma avaliacao
qualitativa da qualidade relativa das condigcbes de vida, incluindo-se atengéo aos
agentes poluidores, barulho, estética, complexidade, etc. A énfase esta voltada para
a responsabilidade social da empresa nos movimentos sociais, culturais e politicos.
Para Bergeron (1982) a QVT é uma aplicagédo concreta de uma filosofia humanista
pela introducdo de métodos participativos e a énfase esta na mudanca e

participagdo com foco sociotécnico.
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Werther e Davis (1983) percebem a QVT como esforcos para melhorar a
qualidade de vida, procurando tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios dando
énfase na valorizacdo dos cargos, mediante analise de elementos organizacionais,
ambientais e comportamentais. Nadler e Lawler (1983) afirmam que a QVT € a
maneira de pensar a respeito das pessoas, participagao na resolugéo de problemas,
enriquecimento do trabalho, melhoria no ambiente de trabalho, a énfase esta na
visdo humanista no ambiente de trabalho. (OLIVEIRA et al 2007).

Fernandes (1992) conceitua QVT como um conjunto de fatores que, quando
presentes numa situagdo de trabalho, tornam os cargos mais satisfatérios e
produtivos, incluindo atendimento de necessidades e aspiragbes humanas com
énfase na humanizacdo do cargo. Para Berlanger (1992) a QVT tem o objetivo de
melhorar as condicfes de trabalho, de modo a proporcionar aos individuos melhores
condicdes de vida e cargos mais satisfatérios para a propria pessoa, com reflexos na
produtividade e énfase nas condi¢cbes de vida e cargos mais satisfatorios e no
entendimento de Neri (1992) objetiva o atendimento das expectativas quanto a se
pensar a respeito de pessoas, trabalho e organizacdo, de forma simultanea e
abrangente com énfase em uma visao holistica. (OLIVEIRA et al 2007).

Camacho (1995) informa que a QVT se volta para a classificacdo de
programas: orientagdo familiar, saude, ambiente, contato e convivio,
evolucdo/desenvolvimento, cultura e desligamento com foco motivacional:
sobrevivéncia com dignidade, seguranca, participacdo, auto-realizacéo e perspectiva
de futuro. Segundo Dantas (1996) a Geréncia pela Qualidade Total-GQT: Utilizac&o
de 5s, diagrama de causa e efeito e procedimentos da Qualidade Total nos
programas de saude o foco nesse aspecto € a promocdo da saude: controle do
colesterol, capacidade fisica e aerodbica, doengas coronérias. (OLIVEIRA et al 2007).

Silva & Demachi (1997) afirmam que a QVT deve conscientizar os individuos
por meio de processos educativos da necessidade de serem capazes de gerenciar
seu estilo de vida, tornando-o mais saudavel, feliz e produtivo, com foco nos
Programas de Qualidade de Vida e Promocao da Saude. Rocha (1998) informa que
a QVT deve ser atingido através do desenvolvimento de estratégias para integracao
do individuo ao ambiente, foco organizacional tanto fisico como psicologico e
atuacdo em relagdo ao sistema cognitivo dos individuos. Dejours (1999) destaca a

importancia do reconhecimento no trabalho, propde que simplifiguem-se as coisas,
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mas que as encarem em toda a sua complexidade, foco na identidade,
reconhecimento e transgressdo no trabalho. Vasconcelos (2001) ressalta a
necessidade de viver bem na empresa, pois € nela que as pessoas passam a maior
parte de suas vidas, o foco € uma melhor valorizacgdo do homem na empresa.
(OLIVEIRA et al 2007).

Martins (2004) analisa a QVT como ag¢Bes humanitérias que serdo vistas
como fonte de diferenciacdo em um ambiente de negdcios, o qual ndo da nenhuma
indicacdo de que deixara de ser competitivo, o foco € a humanizacdo na gestao
como diferencial competitivo. Na viséo de Arellano (2004) a QVT tem como objetivo
principal a busca do equilibrio psiquico, fisico e social dos empregados, dentro do
contexto organizacional, considerando as pessoas como seres integrados nessas
trés dimensdes, através de acles que refletem em aumento na produtividade e na
melhoria da imagem da empresa tanto no contexto interno, como externamente,
levando ao crescimento pessoal e organizacional, QVT como diferencial competitivo
das empresas, a valorizacdo e o equilibrio do homem organizacional é o foco
principal. (OLIVEIRA et al 2007).

Conforme Marras (2005) é possivel pensar também que mesmo nas
pequenas empresas e organizacdes ha empresarios de mente aberta, e com visédo
voltada para o futuro, com modelos avan¢ados, imagem excelente tanto de mercado
guanto junto aos seus trabalhadores e que, portanto, se aproxima do modelo de
gestao de empresas japonesas do tipo “Z”. O foco sdo empresas de pequeno porte
com programas de valorizacdo dos seus funcionarios. Enquanto para Martele Dupois
(2006) Qualidade de Vida no trabalho corresponde a condicdo experienciada pelo
individuo na busca das suas metas organizacionais hierarquicamente, dentro dos
dominios do trabalho onde a reducéo da distancia que separa o individuo dessas
metas é refletida por um impacto positivo na qualidade de vida geral do individuo,
desempenho organizacional e, consequentemente, no funcionamento global da
sociedade. Ha uma relacao indissociavel entre QV e QVT. (OLIVEIRA et al 2007).

Royuel (2007) vé a QVT como sendo melhores empregos, focando tanto para
a remuneracdo, como para as caracteristicas do trabalho. Trata-se de um conceito
relativo e multidimensional e que deve considerar: caracteristicas que o emprego
traz ao trabalho; equilibrio entre as caracteristicas do empregado e as requisi¢cdes

do cargo; avaliagdo subjetiva do empregado (satisfagdo com o trabalho) relativa a
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estas caracteristicas. Definicdo baseada na agenda de Politica Social da Comissao
Europeia. (OLIVEIRA et al 2007).

Percebe-se que 0s conceitos apresentados por alguns estudiosos da QVT
mostram definicdbes e énfases voltadas para o lado humano das organizacoes,
buscando aliar a ideia de adequacdo do ambiente de trabalho como meio de
promover uma melhor qualidade de vida das pessoas.

2.4 Plano de beneficios

Ao tratar de Qualidade de Vida no Trabalho, vem em mente que, uma
empresa preocupada com essa qualidade deve esta atenta para a oferta de
beneficios. Mas o que séo esses beneficios? O que a empresa deve considerar na
hora de elaborar um programa de QVT pensando nos beneficios? Para responder a
essas perguntas, alguns autores especificam melhor o termo, dentre eles, Dessler
(2003, p. 207) informa:

Os beneficios representam uma parte importante da remuneracdo de
praticamente todos os trabalhadores. Beneficio é todo pagamento indireto
recebido por um funcionario por continuar a trabalhar na empresa. Licenca
remunerada, seguros de vida e de salde e creches sao alguns exemplos de
beneficio.

Como se vé o conceito de beneficio apresentado esta voltado para a ideia de
remuneracao indireta, nesse sentido, Chiavenato (2006c) explica que remuneracao
direta € o salario e esse € proporcional ao cargo ocupado, ja remuneracao indireta é
0S servicos e beneficios sociais comum para todos os empregados, independente do
cargo ocupado.

Em relacéo a beneficios o que se pode perceber € que eles podem variar de
empresa para empresa, conforme Dessler (2003) ha varios tipos de beneficios e
varias maneiras de classifica-los, nos Estados Unidos, por exemplo, os principais
beneficios conferidos sdo: pagamento por tempo nao trabalhado, beneficios de
seguranca, beneficios de aposentadoria e servigos aos funcionarios.

Na tentativa de ampliar as possibilidades do que pode ser visto como
beneficio, Lacombe (2005) afirma que na hora de avaliar os valores pagos aos

funcionarios, deve- se considerar a remuneracado mais os beneficios ndo monetéarios
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e ndo apenas o salario. Assim, na visdo desse autor ha os seguintes tipos de
beneficios:

e Encargos Sociais.

e Beneficios Concedidos pela Empresa.

e Plano Cafeteria.

e Vantagens do Grupo na Obtencédo dos Beneficios.
e Complementacédo de Aposentadoria.

e Beneficios para Dirigintes de Alto Nivel.

e Recolocacao (Outplacement).

e Vantagens para Atrair e Reter o Pessoal.

Sdo muitos os exemplos de beneficos que podem ser utilizados pelas
empresas, mas Lacombe (2005) ressalta que nenhuma empresa pode conferir todos
esses beneficios, pois o0 custo seria exageradamente alto. O que se pode fazer é
dialogar com os funcionarios e identificar de acordo com as opc¢des que a empresa
pode oferecer quais interessam mais aos funcionarios.

De acordo com suas disponibilidades as empresas podem oferecer alguns
beneficios aos seus funcionérios, ja que todos seria impossivel, oferecer aqueles
gue seriam mais importantes para os colaboradores os agradariam, e assim
estariam satisfeitos com sua empresa e consequentemente desenvolvendo da

melhor maneira possivel seu trabalho.

2.5 Avaliacdo da QVT (Modelo de Walton)

De acordo com as consideracdes feitas anteriormente, sdo muitos 0s
parametros utilizados para estudar a QVT, dependendo do autor, ha conceitos e
elementos diferentes que definem o que € Qualidade de Vida no Trabalho. Porém,
dentre os modelos mais difundidos entre os pesquisadores destaca-se o Modelo de
Walton, por esse motivo e como forma de especificar melhor os objetivos desse
trabalho, resolveu-se utiliza-lo como referéncia conceitual de base para a elaboracéo

dessa pesquisa.
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7

Baseando-se no Modelo de Walton (1973), € possivel identificar oito
categorias de QVT, cada uma com variaveis. Segundo o referido autor, a QVT pode
ser avaliada de acordo com o grau de satisfacdo dos trabalhadores com os fatores
que interferem em seu bem-estar no trabalho e novas categorias ou variaveis podem
ser geradas, dependendo de aspectos situacionais do ambiente.

Conforme os estudos de Walton, a QVT pode ser entendida a partir de

categorias e indicadores organizados no quadro que segue.

Quadro 2: Modelo QVT de Walton

Critérios Indicadores de Qualidade de Vida no
Trabalho
1 - Compensagéo Justa e Adequada Equidade interna e externa

Justica na compensacgéao
Partilha dos ganhos de produtividade

Proporcionalidade entre salarios

2 - Condig6es de Trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade

3 - Utilizagéo e Desenvolvimento de Autonomia
Capacidades Autocontrole relativo
Qualidades multiplas

Informacgdes sobre o processo total do trabalho

4 - Oportunidade de Crescimento e Seguran¢a Possibilidade de carreira

Crescimento pessoal perspectiva de avango
salarial seguranca de emprego

5 - Integracéo Social na Organizagéo Auséncia de preconceitos
Igualdade
Mobilidade

Relacionamento

Senso comunitario

6 — Constitucionalismo Direitos e protecao do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7 - O Trabalho e o Espaco Total de Vida Papel balanceado no trabalho
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Estabilidade de horérios
Poucas mudancas geograficas

Tempo para lazer da familia

8 - Relevéancia Social do Trabalho na Vida Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos

Praticas de emprego

Fonte: Walton apud Limongi-Franga (1973, p. 11). Adaptado pelo autora

De acordo com o modelo esquematizado por Walton (1973), os programas de
QVT devem visar todos os aspectos que influenciam a satisfacdo dos trabalhadores,
para que as medidas tomadas pela organizacdo levem em conta que necessidades
decorrentes da vida pessoal interferem de forma significativa no desempenho do
trabalho e que para ter resultado satisfatério a empresa deve considerar essas
necessidades e procurar a melhor maneira de lidar com elas no ambiente de

trabalho, seja no sentido de satisfazé-las ou de no minimo ameniza-las.
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3 METODOLOGIA
3.1 Caracterizacéo da pesquisa

Para construcdo do estudo, realizou-se uma pesquisa bibliogréafica, pois todo
0 embasamento tedrico para dar fundamentacao a pesquisa foi retirado de materiais
ja escritos que abordam o assunto. De acordo com Lakatos e Marconi (2007, p. 160)

a pesquisa bibliografica é:

[...] um apanhado geral sobre os principais trabalhos ja realizados,
revestidos de importéncia, por serem capazes de fornecer dados atuais e
relevantes relacionados com o tema. O estudo da literatura pertinente pode
ajudar a planificagdo do trabalho, evitar publicacdes e certos erros, e
representa uma fonte indispensavel de informac6es, podendo até orientar
as indagacgoes.

Esta pesquisa procura identificar os fatores de avaliagdo da qualidade de vida
no trabalho, bem como em qual dimenséao a qualidade de vida no trabalho é melhor
e pior avaliada pelos servidores da fabrica de Sucos Imbiara. Em seu
desenvolvimento optou-se por uma abordagem quantitativa.

Em relagcdo ao aspecto quantitativo, Gil (2006) informa que os estudos
descritivos apresentam como principal objetivo a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fenbmeno, assim como estabelece relacdes entre
variaveis, a abordagem descritiva permite a apresentacdo das caracteristicas do
fendbmeno pesquisado, levando a relaciona-lo com a realidade particular dos sujeitos
da pesquisa.

Outra maneira na qual essa pesquisa pode ser caracterizada € como um
estudo de caso, pois foi desenvolvido um estudo sobre uma unidade de um
municipio do territério brasileiro. Conforme Martins (2000), estudo de caso é uma
técnica de pesquisa que estuda uma unidade, seja esta, um individuo, uma familia,
uma instituicdo, uma empresa, ou uma comunidade, com o objetivo de compreendé-

los em seus préprios termos.

3.2 Fontes de dados

Para possibilitar o alcance dos dados almejados, foi necessario adentrar no campo

de pesquisa utilizando-o como fonte, o que indentifica também este estudo como uma
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pesquisa de campo. A pesquisa de campo, segundo Lakatos e Marconi (2007, p.188) é
definida como:

Aquela utilizada com o objetivo de conseguir informacdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema, para o qual se procura uma
resposta, ou de uma hip6tese, que se queira comprovar, ou, ainda,
descobrir novos fendmenos ou as relacdes entre eles.

Em relacdo as fontes pesquisadas, foram utilizadas também fontes primérias
e fontes secundarias, no entanto elas se diferenciam, pois de acordo com Andrade
(2006), a principal diferenca entre as fontes primarias e as secundarias esta no fato
de que as primarias sdo os dados brutos de primeira mao, enquanto as secundarias
sdo constituidas das literaturas ja existentes sobre o assunto.

Assim, as fontes primarias sdo aquelas pouco exploradas, originais, que
foram obtidos através da pesquisa feita junto aos colaboradores na fabrica de Sucos
e as fontes secundérias as discussdes tedricas que sdo encontradas em livros e

trabalhos cientificos que abordam o assunto estudado.

3.3 Coleta de dados

Para coletar os dados foi considerada a populacdo envolvida no estudo que é
composta pelos funcionarios da fabrica de Sucos Imbiara. De acordo com
Richardson (2007, p.157-158) populacéo é:

[...] o conjunto de elementos que possuem determinadas caracteristicas.
Usualmente, fala-se de populcdo ao se referir a todos os habitantes de
determinado lugar. Em termos estatisticos, populagdo pode ser o conjunto
de individuos que trabalham em um mesmo lugar, os alunos matriculados
em uma mesma universidade, toda a producédo de refrigeradores de uma
fabrica, todos os cachorros de determinada raca em certo setor de uma
cidade etc.

A populacao da fabrica de sucos Imbiara é formada por 40 funcionarios, dos
40 questionarios aplicados 38 foram respondidos, sendo que dois colaboradores por
motivos desconhecidos ndo colaboraram para a realizagdo dacao da pesquisa.

Portanto a amostra utilizada para a pesquisa foi de 38 funcionérios, cabe
ressaltar que dependendo da época do ano o nimero de empregados da Imbiara

podem variar, aumentando ou diminuindo, dependendo das necessidades.



35

A amostra procurou incluir na pesquisa funcionarios dos Vvarios cargos
disponiveis na empresa, desde os da area administrativa até os operéarios de
maquinas, com o intuito de obter as opinides dos diversos setores e assim poder
analisa-la melhor.

O questionario aplicado foi estruturado a partir dos critérios de avaliacdo da
QVT de Walton (1973). Para definir questionario Gil (2011) conceitua-o como uma
técnica de investigacdo formada por um aglomerado de questbes submetidas a
pessoas, para que estas respondam e assim possam obter informacdes sobre
conhecimentos, crengas, valores, sentimentos, aspiragdes etc.

Os colaboradores opinaram sobre uma escala do tipo Likert de cinco pontos
qgue variavam entre (01) discordo totalmente ate (05) concordo totalmente, sendo o
guestionario composto de 38 questdes. Segundo e Lakatos e Marconi (2006, p.121-
122), a Escala de Likert apresenta os seguintes passos:

1. Elaboracdo de um grande numero de proposi¢cdes consideradas
importantes em relacédo & atitudes ou opinides, que tenha relacédo direta ou indireta
com o objetivo a ser estudado;

2. Estas proposicbes sao apresentadas a certo numero de pessoas que
indicardo suas reacdes, anotando os valores 5, 4, 3, 2, 1, que corresponderao a:
completa aprovagdo, aprovacdo, neutralidade, desaprovagdo incompleta,
desaprovacéao;

3. Cada pessoa recebe uma nota global, que é o resultado da soma dos
pontos individuais obtidos.

Os questionarios foram aplicados em fevereiro de 2013, na fabrica de sucos
Imbiara, sendo respondidos de acordo com a disponibilidade dos colaboradores,

guando tinham algum intervalo ou menos trabalho para realizar naguele momento.

3.4 Plano de tratamento e analise dos dados

Para o tratamento e analise dos dados sdo varios os procedimentos que
poderdo ser adotados, dependendo das circunstancias apresentadas. Para o
tratamento dos dados dessa pesquisa foi utilizada a técnica de estatistica descritiva

Na andlise descritiva dos dados foram criados alguns parametros: as médias

até 03 foram consideradas baixas, o que significa que o item foi mal avaliado pelo
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respondente, ndo havendo satisfacdo na qualidade de vida no trabalho; as médias
de 03 até 04 foram consideradas intermediaria, significando satisfacdo moderada;
acima de 04 foram consideradas altas, o que significa que o item foi bem avaliado,
havendo satisfacdo na qualidade de vida no trabalho.

Em algumas questdes surgiram afirmacdes reversas, neste caso a analise é
oposta dos demais itens, as médias que oscilam entre 01 e 02, equivalem a faixa
entre 04 e 05, entdo nestes termos, quanto menor a média melhor a avaliacdo da
guestao.

Com relacdo ao desvio padrao: valores de zero até 0,8 implicam em desvio
baixo, ou seja, as respostas entre os respondentes foram convergentes; valores a
partir de 0,8 a 1,2 o desvio foi considerado intermediario; e os valores acima de 1,2,
tem-se desvio elevado significando que as respostas entre os respondentes foram

divergentes.
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4. AMBIENTE INSTITUCIONAL DA EMPRESA

A fabrica de sucos Imbiara se encontra situada no municipio de Santo Anténio
de Lisboa - Pl ha onze anos, sendo fundada em 2002 e sua matriz esta localizada
na cidade de Rio Bonito-RJ. A empresa nasceu de uma tradi¢cao familiar, a partir do
sonho do seu fundador Roberto Gongalves Guimaraes, que desde crianca queria ser
fazendeiro. Com 18 anos adquiriu sua primeira terra e na década de 60 comecou a
produzir Maracuja, uma novidade no estado do Rio de Janeiro.

Pouco tempo depois, comegou a extrair 0 suco artesanalmente, a principio
sem rotulo, mas pela excelente aceitagdo, prosseguiu a comercializacdo. Aos
poucos a IMBIARA foi alcancando a confiabilidade e preferéncia de um publico
consumidor que procurava o diferencial: Suco puro e integral.

Em 1971, foi registrada a marca IMBIARA, inaugurando uma nova era com
fabricagdo mecanizada e um salto na produtividade. A partir de 1990, comecou a
produzir suas proprias maquinas, procurando o total aproveitamento da producéo e
a higienizacdo ideal. As cascas dos frutos retornam ao ciclo natural através do
reaproveitamento pelo gado da fazenda que produz o adubo natural para a
plantacao.

Hoje a IMBIARA produz e compra de varios produtores os frutos que utiliza na
fabricacdo dos variados sucos de alto teor vitaminico, dando emprego e incentivo a
produtores. Expandiu-se para outras regifes. Caju, manga, goiaba e abacaxi que
sdo processados no Nordeste, na nova unidade da fabrica no estado do Piaui. Seu
fundador passou aos filhos que hoje dirigem essa empresa.

A pesquisa realizou-se na Imbiara localizada no municipio de Santo Antdnio
de Lisboa-PlI.
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5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS COLETADOS SOBRE A QVT NA
FABRICA DE SUCOS IMBIARA

Esta secdo esta dividida em duas subsecfes. A primeira trata da analise do
perfil dos colaboradores da empresa selecionada, a segunda subsecdo faz uma

andlise da percepc¢ao dos colaboradores em relagéo a QVT.

5.1 Analise socio-econdmica dos colaboradores

Gréfico 1: Idade dos funcionarios:
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

A pesquisa demonstrou que empresa trabalha com funcionarios jovens, em
sua maior parte com idades entre 26 a 30 anos que representa 47% dos
funcionarios, entre 18 e 25 anos um numero consideravel del6%, entre 31 e 35 com
um namero de 13%, entre 36 a 40 com o numero de 16%, acima de 41 anos apenas

8%.
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Gréfico 2: classificagao por Género:

B masculino

B Feminino

Fonte: dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Observado o grafico sobre o género dos funcionarios pode-se perceber que a
empresa trabalha com um numero bem maior de funcionarios do sexo masculino
61% e feminino 39%, tal aspecto pode ser explicado pelo fato da empresa realizar
atividades que exigem forga.

Grafico 3:Estado civil dos funcionéarios.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em favereiro de 2013
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A pesquisa também verificou o estado civil dos funcionarios, 24% se
declararam solteiro, ninguém se declarou vilvo e a maior parte se encontra casado

Ou em uma unido estavel com indice de 66%, se declaram divorciados 10%.

Grafico 4: Escolaridade dos funcionarios.
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Fonte: dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

A escolaridade dos funcionarios também foi pesquisada e em sua maioria
55% se declararam com ensino fundamental incompleto isso demonstra que nao &
exigida uma escolaridade muito elevada para se trabalhar na empresa. Os que tém
ensino fundamental completo foram 18%, os que possuem ensino médio incompleto
foram 11% e os que concluiram o ensino médio completo foram 13%, ninguém se

declarou universitario incompleto e apenas 1% € universitario completo.
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Grafico 5: Renda mensal familia.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Verificou-se também o rendimento familiar dos funcionérios da empresa que
em sua maioria com 60% tem um rendimento de até um salario minimo, um ndamero
de 24% possui um rendimento de até dois salarios e os que tém um rendimento de
até trés salarios foi de 13%. Os que tém um rendimento familiar acima de trés

salarios sdo apenas 3% dos funcionérios.

Grafico 6: Tempo de trabalho na empresa.
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Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013
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Na pesquisa também se observou o tempo de trabalho na empresa e
demonstrou que apenas 8% estdo a menos de um ano na empresa, com um namero
bem maior 31% estéo entre 1 e 2 anos, 16% estdo entre 2 e 4 anos , um numero
pequeno de 8% estdo entre 4 e 6 anos trabalhando na empresa e 0s que estao
acima de 6 anos trabalhando na empresa representou 0 maior numero com 37%,
isso demonstra que a empresa tem uma certa estabilidade na manutencao dos seus

funcionarios.

5.2 Andlise da percepc¢ao dos colaboradores sobre a QVT

A seguir estdo dispostos na forma de tabelas a avaliagdo da QVT na fabrica
de sucos Imbiara, os resultados da pesquisa levam em conta os estudos de Walton

(1973) a partir das categorias e dos indicadores organizados por esse autor.

Tabela 01: compensacao justa e adequada

QUESTOES DA DIMENSAO N | MEDIA | DESVIO PADRAO
1. Seu saldrio comparado com as funcbes que | 38 | 4,84 0,36
desempenha é considerado justo por vocé?
2. Existe diferenca salarial entre os servidores que | 38 | 1,15 0,67
ocupam a mesma fungdo?
3. Seu salario comparado ao das outras empresas do | 38 | 4,31 1,09
ramo é considerado justo por vocé?
4. Além do salario, vocé utiliza beneficios extras, como | 38 | 1 0
assisténcia médica, odontoldgica, creche,
alimentacéo?

Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Walton (1973) nessa dimensao, o trabalho é visto, em primeiro plano, como
meio do individuo ganhar a vida, entdo, a venda deste trabalho deve atingir o padréo
subjetivo do recebedor ou pelo menos ser socialmente satisfatdria, sendo que o
salario recebido por certo trabalho deve ter uma relacdo apropriada com o salario
recebido por outros tipos de trabalho, obtendo-se uma compensacédo justa e uma
renda adequada.

Assim, de acordo com a dimensdo que analisa a compensacao justa e
adequada foi avaliado as seguintes questfes: relacdo entre salario e funcgéo
desempenhada, comparacdo salarial entre os servidores que desempenham a
mesma funcéo e entre servidores de outras empresas do mesmo ramo e a utilizacao

de beneficios extras. Nessa dimensdo a média das questdes 1le 3 e sao superiores
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a 4, o que significa que o item foi bem avaliado pelo o entrevistado havendo
satisfagéo.

Ja a questdo 4 obteve média 1,considerada baixa, em unanimidade todos
responderam que n&o utilizam beneficios extras, sendo assim o item foi mal
avaliado, ndo havendo uma satisfacao pelo respondente.

Em relacdo a questédo 2 que pergunta sobre a existéncia de diferenca salarial
entre servidores que ocupam a mesma funcdo é uma afirmacdo reversa, a
discordancia total neste caso reflete a ndo existéncia de diferenca salarial, a média
nessa questao é 1,15 entdo, a analise € oposta dos demais itens e equivalem a
faixa entre 04 e 05 sendo entendidas como satisfatorias. Os desvios padrdes das
questdes 1,2 e 4 denotam que as questdes convergiram, ja na questdo 3 o desvio é

considerado intermediario

Tabela 02: Condi¢8es de trabalho

QUESTOES DA DIMENSAO N | MEDIA | DESVIO PADRAO

1. Seuintervalo de almoco e lanche é suficiente 38 | 4,39 1,28
para a satisfacdo de suas necessidades e ndo
prejudica em nada seu trabalho?

2. Sua jornada de trabalho é cansativa ou 38 | 2,15 1,46
estressante?

3. Ailuminacdo no seu ambiente de trabalho é 38 | 4,86 0,41
satisfatoria?

4. As condi¢Bes ambientais de trabalho no que se 38 | 4,78 0,74
refere ao quesito higiene é satisfatoria na
Empresa?

5. Vocé se considera satisfeito em relagao a 38 | 4,81 0,60
organizacdo do seu ambiente de trabalho?

6. O ambiente de trabalho se encontra em boas 38 | 4,68 0,90

condicdes no que diz respeito a ventilacdo?

7. Em seu ambiente de trabalho (Empresa), o ruido, | 38 | 1,52 1,05
o calor, a poeira prejudicam sua saude?

Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Ja nessa dimenséo, o estudo de Walton (1973) prioriza horéarios razoaveis de
trabalho, preferencialmente por periodos padronizados, condi¢des fisicas de
trabalho que minimizem potencialmente doencas e danos e limites de idade
impostos quando o trabalho for muito destrutivo e nocivo ao bem-estar das pessoas
abaixo ou acima de certa idade.

A dimensdo que analisa as condicdes de trabalho questionou sobre
suficiéncia do intervalo para almoco e lanches e também se a jornada de trabalho é
cansativa e estressante, além das condicbes ambientais como iluminacao, higiene,

organizacao, ventilacdo e a existéncia de elementos como ruidos, calor, poeira no
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ambiente de trabalho. As médias nessa dimensdo em sua maioria foram acima de
04, sendo consideradas altas e indicando satisfacdo. Ressalta-se que as questdes 2
e 7 que avaliam a jornada de trabalho e a existéncia de ruidos,calor e poeira no
ambiente ficaram com média 2,15 e 1,52 respectivamente, porém sao afirmacdes
reversas indicando satisfacéo.

Sobre o desvio padrdo nas questdes 3,4 e 5 as respostas convergiram, nas
guestdes 6 e 7 o desvio foi considerado intermediario, ja as questées 1 e 2 o desvio

foi considerado elevado e as respostas divergiram.

Tabela 03: Uso e desenvolvimento de capacidades

QUESTOES DA DIMENSAO N MEDIA | DESVIO PADRAO

1. Vocé necessita receber autorizagdo | 38 | 4,57 0,94
superior para decidir o que fazer e como fazer o
seu trabalho?

2. Os seus superiores apontam o0s erros |38 | 4,68 0,84
cometidos por vocé de maneira clara e
objetiva?

3. A Empresa reconhece e valoriza os seus | 38 | 4,71 0,73

acertos e os de seus colegas?

Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Para Walton (1973) o trabalho tem se tornado fragmentado e extremamente
controlado, e para que haja uma potencial utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade humana, essa dimensdo objetiva atingir alguns requisitos, tais
como: autonomia no trabalho, multiplas habilidades, informacdes e perspectivas,
tarefas completas e planejamento.

Entdo, observa-se que os itens da dimensdo Uso e desenvolvimento de
capacidades contemplam questdes que giram em torno da autonomia, informacao
sobre o processo de trabalho e valorizacdo. Nessa dimensdo as questdes 2 e 3
apresntaram média superior a 4, indicando assim satisfacdo nesses itens. Ja a
questao 1é reversa apresentando meédia 4,57, indicando a falta de autonomia dentro
da fabrica. O desvio padréo nessa dimensdo aponta que as questdes 1 e 2 séo
consideradas intermediarias e a questdo 3 tem-se desvio elevado sendo as

respostas convergentes.
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Tabela 04: Oportunidade de crescimento e seguranca

QUESTOES DA DIMENSAO N | MEDIA | DESVIO PADRAO
1. Na Empresa todos utilizam as ferramentas e | 38 | 4,97 0,16
técnicas de protecdo e seguranca?
2. Dentro da empresa vocé tem chances de | 38 | 3,42 1,55
promocao?
3. A empresa incentiva o empregado para |38 | 3,36 1,28
continuar seus estudos?

Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Para essa dimenséo, conforme Walton (1973) focaliza-se mais a carreira do
que as oportunidades e para tornar viavel o processo de desenvolvimento torna-se
necessario que se trabalhe com o crescimento pessoal, a aplicagdo de novas
habilidades e oportunidades de progresso e seguranca no emprego.

Desse modo, na dimensdo oportunidade de crescimento e seguranca, as
questdes priorizadas estdo voltadas para o uso de ferramentas e técnicas de
protecdo, chances de promocgao e crescimento pessoal. Os indicadores dessa
dimensdo mostram que a questédo 1 foi bem avaliada apresentando média acima de
0,4 o que significa que o item foi bem avaliado havendo satisfacéo.

No que se refere as questdes 2 e 3 a média foi entre 03 e 04, considerada
intermediaria com satisfacdo moderada. Na questdo 1 o desvio padrdo foi
considerado baixo apresentando respostas convergentes. Nas questbes 2 e 3 0

desvio foi elevado apontando para respostas divergentes.

Tabela 05: Integracéo social na organizagcao

DIMENSAO DAS QUESTOES N MEDIA | DESVIO PADRAO
1. Vocé considera bom seu relacionamento com | 38 | 4,76 0,67
0s demais colegas?
2. Vocé considera bom o relacionamento | 38 | 4,78 0,52
existente entre 0s superiores e os demais
empregados?
3. Existe discriminacédo (religido, raca, sexo) da | 38 | 1 0
empresa junto aos seus empregados?

Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Outra dimensdo avaliada foi a integracdo social na organizacdo que
guestionou sobre o relacionamento entre colegas, entre superiores e demais
empregados e sobre a existéncia de discriminagdo. Walton (1973) informa que
alguns atributos séo fundamentais para a que se estabeleca uma integragao social
saudavel no trabalho que sdo importantes para a identidade e a autoestima do

individuo: auséncia de preconceito de cor, raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo
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de vida, aparéncia fisica, mobilidade ascendente, sensagdo de comunidade e
sinceridade interpessoal.

Dessa forma, nos itens 1 e 2 as médias encontram-se acima de 04 sendo
consideradas altas indicando assim satisfacdo. A questdo 3 apresenta-se como
reversa apresentando média 1, indicando que o item foi bem avaliado, ndo existindo
assim discrimin¢do. O desvio padrao avaliado nessa dimenséo foi considerado baixo

com respostas convergentes.

Tabela 06: Constitucionalismo

QUESTOES DA DIMENSCAO N MEDIA | DESVIO PADRAO
1. As normas e rotinas da Empresa sdo bem | 38 | 4,55 1,03
divulgadas e sédo debatidas por todos?
2. Vocé se sente a vontade para expressar sua | 38 4,65 0,62
0Opinido aos seus superiores?
3. A todos os empregados é dada a liberdade e | 38 | 4,78 0,66
abertura para a sugestdes de trabalho?

Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Segundo Walton (1973) sao elementos importantes que podem propiciar uma
melhora na qualidade de vida no trabalho, tais como as normas que estabelecem os
direitos e deveres dos trabalhadores. Alguns aspectos significativos séo: direito a
privacidade, direito de posicionamento, de liberdade de palavra e de tratamento
adequado e justo para os assuntos pertinentes ao trabalho. Portanto, a dimenséo
Constitucionalismo avalia questdes como normas, rotina e liberdade de expressao,
as meéedias desse item apresentam-se altas acima de 04, havendo satisfacdo. O
desvio padrdo das questdes 2 e 3 foram baixos, sendo assim, temos respostas

convergentes e o desvio da questao 1 é intermadiario.

Tabela 07: O trabalho e o espaco total de vida

QUESTOES DA DIMENSAO N MEDIA | DESVIO PADRAO
1. Fora de seu trabalho, vocé tem tempo |38 | 4,65 0,66
disponivel para lazer?
2. O seu trabalho influencia ou prejudica sua | 38 | 1,78 1,23
vida familiar?

Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

Essa dimensédo, de acordo com Walton (1973) refere-se a relacdo de
equilibrio que deve haver entre o trabalho e os outros niveis da vida do individuo,

sendo que diz respeito aos horérios e dias de trabalho, exigéncias da carreira, tempo
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para lazer e para a familia, assim como um desenvolvimento profissional que néo
produza efeitos negativos na vida pessoal.

Na avaliacdo da dimensdo do trabalho e do espaco total de vida, os
guestionamentos foram em torno do tempo disponivel para lazer fora do trabalho e
da influéncia do trabalho na vida familiar, a média da questéo 1 foi alta , acima de 04
indicando assim satisfagdo. Na questdo 2, a média foi baixa, s6 que no entanto a
mesma € uma questdo reversa, sendo assim o item foi bem avaliado pelos
participantes da pesquisa havendo satisfacdo. Quanto ao desvio padrdo, na

qguestao 1 as respostas foram convergentes e na questao 2 foram divergentes.

Tabela 08: Relevancia social da vida no trabalho

QUESTOES DA DIMENSAO N MEDIA DESVI. PAD
1 Sdo de sua responsabilidade o resultado, o bom | 38 | 4,89 0,31
desempenho e qualidade do trabalho que vocé executa?

2 Vocé se considera uma pessoa importante para que a | 38 | 4,89 0,39

Empresa atinja seus objetivos?

3 Vocé se sente realizado com o trabalho que | 38 | 4,68 0,77
desenvolve?

4  Seu trabalho é muito importante para vocé? 38 | 4,86 0,34
Vocé considera boa a imagem de sua empresa junto a | 38 | 4,89 0,31
comunidade local?

6 Vocé tem orgulho de dizer onde trabalha? 38 | 4,26 1,20

7 Para vocé faz diferenga trabalhar aqui ou em outra | 38 | 4,71 0,56
empresa?

Fonte: Dados da pesquisa realizada em fevereiro de 2013

A Ultima dimensao avaliada investigou-se sobre o critério de Relevancia social
do trabalho, na perspectiva de Walton (1973) trata-se do fato de muitas
organizacdes ndo agirem de modo socialmente responsavel fazendo com que um
namero crescente de empregados depreciem o valor de seus trabalhos e carreiras
perdendo a autoestima.

Questionandos sobre a responsabilidade dos produtos, sobre a
responsabilidade social e visdo da imagem da empresa para os funcionarios e
comunidade local. As respostas dos trabalhadores apresentaram médias acima de
04, sendo bem avaliados e denotando satisfacdo. O desvio padrdo das questdes 1,
2, 3, 4,5 e 7 foram baixos, ou seja, as respostas foram convergentes, na questao 6

o desvio foi considerado intermediario.
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6 CONCLUSAO

A pesquisa possui como tema a avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho,
tendo como objetivo analisar as acdes desenvolvidas em relacdo a qualidade de
vida no trabalho dos seus colaboradores para que estes se mantenham satisfeitos,
ja que hoje esse tema tem sido fonte de constantes debates e investigacdes devido
a sua importancia nas empresas.

Utilizando-se de uma abordagem quantitativa baseado nos critérios de
Walton, expondo descritivamente as analises coletadas neste estudo. Segundo o
referido autor, a QVT pode ser avaliada de acordo com o grau de satisfacdo dos
trabalhadores com os fatores que interferem em seu bem-estar no trabalho e novas
categorias ou variaveis podem ser geradas, conforme os estudos de Walton, a QVT
pode ser entendida a partir de categorias, objetivos e indicadores, este modelo esta
dividido em oito fatores conceituais de QVT:. Compensac¢ado justa e adequada,
Condicdes de trabalho, Uso e desenvolvimento de capacidade, Oportunidade de
crescimento e seguranca, Integracdo social na organizacdo, Constitucionalismo,
Trabalho e espaco total de vida, Relevancia social da vida no trabalho. A presente
pesquisa foi realizada na Fabrica de Sucos Imbiara localizada na cidade de Santo
Antonio de Lisboa, Piaui.

Sendo assim, o primeiro objetivo especifico procurou investigar na literatura
0S principais conceitos e teorias sobre o tema qualidade de vida no trabalho,
buscando fundamentacdo para o assunto em estudo.

O segundo objetivou conhecer a partir do ponto de vista dos colaboradores
quais acdes desenvolvidas pela empresa para promocao da QVT, de acordo com os
funcionarios os resultados apontam que a empresa desenvolve acdes para a
promocdo de QVT, como: equidade salarial entre as mesmas fungdes, jornada de
trabalho razoavel, ambiente fisico seguro e agradavel, auséncia de preconceitos,
igualdade, um bom relacionamento entre todos, liberdade de expressao, tempo para
lazer da familia, responsabilidade pelos produtos, imagem da empresa, dentre
outros, deixando a desejar apenas em alguns pontos.

O terceiro objetivo buscou identificar com base nas categorias de Walton as
acOes de QVT mais atendidas pela empresa pesquisada. Foi identificado que a

empresa pratica critérios de QVT de Walton, exceto no que diz respeito aos
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beneficios extras, pois para melhorar a satisfacdo nesta questdo poderia ser
fornecido cestas béasicas de acordo com a disponibilidade empresa, podendo
também oferecer assisténcia meédica ou até mesmo creche para os filhos dos
empregados.

Na dimensdo uso e desenvolvimento de capacidades os funcionarios
encontram-se insatisfeitos somente com a falta de autonomia, ou seja, sé executam
alguma tarefa perante ordens, o que muitas vezes prejudica o trabalho, a empresa
poderia dar um pouco mais de autonomia a eles, 0 que estivesse ao seu alcance
poderia ser resolvido de imediato sem necessitar de autorizagdo. No que se a
oportunidade de crescimento e seguranca, podemos perceber que nao é dado tanto
incentivos para os colaboradores continuarem os estudos e nem ha grandes
chances de promocao, a empresa poderia oferecer cursos dos mais diversificados
para os empregados que se interessassem e assim até propor uma promogao para
agueles que estiverem aptos, incentivar os que pararam o0s estudos a continuarem,
os demais itens foram bem avaliados.

De forma geral, os resultados presentes nos questionarios aplicados apontam
gue a maioria dos colaboradores estdo satisfeitos com seu ambiente de trabalho,
precisando a empresa dar uma atencéo a mais nas questdes mal atendidas.

Entende-se que para uma empresa atingir seus objetivos é necessario que
ela dé importancia a Qualidade de Vida dos funcionarios. A empresa que nao tem
essa consciéncia pode ser prejudicada e nao ter sucesso, ou seja, a partir do
momento que seus clientes internos ndo estao satisfeitos consequentemente essa
insatisfacdo resultara numa ma produtividade, ja empregados satisfeitos poderéo
produzir mais e com melhor qualidade, podendo assim a empresa alcancar o tao
sucesso no mercado almejado por todas.

Nestes termos, 0 objetivo da pesquisa foi atingido, pois foi possivel avaliar a
qualidade de vida dos funcionarios e dos servi¢os prestados por a mesma. Novas
pesquisas poderdo ser realizadas com o intuito de melhorar a QVT, ja que esta € de
suma importancia para gue uma empresa alcance seus objetivos organizacionais.

A presente pesquisa é importante principalmente para académicos do curso
de administracdo ou também para aqueles que se interessam pelo assunto, pois
amplia o conhecimento sobre QVT mostrando através da teoria e da realidade sua

importancia dentro das organizacdes, é importante também porque os alunos vao
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conhecer de perto o contexto e funcionamento da empresa, sendo isso essencial
para sua qualificacdo profissional. E importante para os mercados uma vez que
aborda o assunto QVT, sendo esse indispensavel para as empresas atualmente,
como forma de obter vantagem competitiva e produtividade.

O estudo indica que a Qualidade de Vida do ser humano € a juncdo da
satisfacdo das necessidades fisicas, psicoldgicas e sociais do mesmo, de forma que

uma complementa a outra.
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APENDICES



Questionério de Pesquisa

I. Informacdes gerais sobre a pesquisa:

e NA&o é necessario se identificar na pesquisa, ou seja, hdo precisa escrever
seu nome na folha; caso queira fazer comentérios sobre algumas das
questdes, por favor, use o verso da folha, indicando o nimero da questao;

e Ao responder a pesquisa, dobre a folha e entregue a qualquer uma de nossas
atendentes;

e NoOs agradecemos sua importante participacdo nesta Pesquisa.
Questionario sdcio-econbmico

1) Idade: ( ) Entre 18 e 25 anos
() Entre 26 e 30 anos

() Entre 31 e 35 anos
() Entre 36 e 40 anos

() Acima de 41 anos

2) Sexo: ( ) Masculino

() Feminino

3) Estado Civil: () Solteiro ( )Casado (a) ou unido estavel

() Viavo ( )Divorciado (a) ou separado (a)



4) Escolaridade: () Fundamental incompleto
() Fundamental completo

() Ensino médio incompleto
() Ensino médio completo
() Universitario incompleto

() Universitario completo

Em caso de universitario, qual o curso realizado?

5) Qual a média mensal da sua renda familiar?

() Até um salario minimo
() Até dois salarios minimos
() Até trés salarios minimos

() Acima de trés salarios minimos

6) Ha quanto tempo vocé trabalha nessa empresa?

( ) Menos de 1 ano
( )Entrele2anos
( ) Entre 2 e 4 anos
( ) Entre 4 e 6 anos

() Acima de 6 anos



Questdes da pesquisa

7) Seu salario comparado com as funcdes que desempenha é considerado justo

por vocé?
( ) concordo totalmente 5 () concordo parcialmente 4
( ) nem concordo/nem discordo 3 ( )discordo parcialmente 2

() discordo totalmente 1

8) Existe diferenca salarial entre os servidores que ocupam a mesma funcao?

( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

9) Seu salario comparado ao das outras empresas do ramo é considerado justo

por vocé?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

10)Além do salario, vocé utiliza beneficios extras, como assisténcia médica,
odontolégica, creche, alimentacao?

( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente
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11)Seu intervalo de almoco e lanche é suficiente para a satisfagdo de suas
necessidades e nao prejudica em nada seu trabalho?

( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

12)Sua jornada de trabalho € cansativa ou estressante?
() concordo totalmente () concordo parcialmente

( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

13)A iluminacdo no seu ambiente de trabalho é satisfatoria?
() concordo totalmente () concordo parcialmente

( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

14)As condi¢des ambientais de trabalho no que se refere ao quesito higiene é
satisfatéria na Empresa?

( ) concordo totalmente ( ) concordo parcialmente

( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente



15)Vocé se considera satisfeito em relagédo a organizacéo do seu ambiente de

trabalho?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

16)O ambiente de trabalho se encontra em boas condi¢cdes no que diz respeito a

ventilagéo?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

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

sua saude?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

() discordo totalmente

18)Na Empresa todos utilizam as ferramentas e técnicas de protecdo e

seguranca?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente



19)Vocé necessita receber autorizagcdo superior para decidir o que fazer e como
fazer o seu trabalho?

() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

20)Sao de sua responsabilidade o resultado, o bom desempenho e qualidade do

trabalho que vocé executa?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

21)Vocé se considera uma pessoa importante para que a Empresa atinja seus

objetivos?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

22)Seu trabalho é muito importante para vocé?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente



23)Os seus superiores apontam os erros cometidos por vocé de maneira clara e

objetiva?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

24)A Empresa reconhece e valoriza 0s seus acertos e 0s de seus colegas?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

25 Vocé considera bom seu relacionamento com os demais colegas?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

26)Vocé considera bom o relacionamento existente entre 0s superiores e 0sS

demais empregados?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente



27)A todos os empregados é dada a liberdade e abertura para a sugestdes de

trabalho?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

28)Vocé se sente a vontade para expressar sua opinido aos seus superiores?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

29)Dentro da empresa vocé tem chances de promog¢&o?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

() discordo totalmente

30)A empresa incentiva o empregado para continuar seus estudos?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente



31)Existe discriminacdo (religido, raca, sexo) da empresa junto aos Seus

empregados?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

32)As normas e rotinas da Empresa sdo bem divulgadas e sdo debatidas por

todos?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

33)0 seu trabalho influencia ou prejudica sua vida familiar?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

() discordo totalmente

34)Fora de seu trabalho, vocé tem tempo disponivel para lazer ?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

() discordo totalmente



35)Vocé tem orgulho de dizer onde trabalha?
() concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

36)Vocé considera boa a imagem de sua empresa junto a comunidade local?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

37)Para vocé faz diferenca trabalhar aqui ou em outra empresa?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente

38)Vocé se sente realizado com o trabalho que desenvolve?
( ) concordo totalmente () concordo parcialmente
( ) nem concordo/nem discordo ( )discordo parcialmente

( ) discordo totalmente



