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Resumo

MOURA, Karen Martins de. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E POTENCIAL
DE FLEXIBILIDADE ESTRUTURAL NO SENAI CEP/ORC: CENTRO DE
EDUCACAO PROFISSIONAL ODILON RIBEIRO COUTINHO. Orientadora: Prof,
Ms?. Paula Luciana Bruschi Sanches. Jodo Pessoa: UFPB/DA, 2015. 101 p. Relatorio de
Pesquisa. (Bacharelado em Administracao).

Este trabalho tem como objetivo principal conhecer como se procede a relacdo entre
qualidade de vida no trabalho e o potencial de flexibilidade estrutural no contexto da empresa
SENAI CEP/ORC, empresa esta, considerada modelo em relacdo a aprendizagem e
capacitacdo para a industria do Brasil, com mais de 70 anos de historia, estando presente em
todas as regides do pais. Segundo a natureza dos dados a pesquisa é quantitativa e qualitativa
com a predominéncia do carater qualitativo, desenvolvida de forma descritiva e exploratdria e
tendo como investigacdo a empresa citada acima, portanto trata-se de um estudo de caso. Os
instrumentos de coleta de dados utilizados foram questionarios com perguntas fechadas,
observacao informal e entrevistas, utilizando-se de dados primarios e secundarios. A amostra
foi do tipo ndo probabilistico por acessibilidade, dessa forma os questionarios foram
respondidos por quarenta e oito colaboradores e a entrevista foi realizada com quatro
colaboradores. A qualidade de vida no trabalho (QVT) foi analisada por meio da identificagcdo
e analise das oito categorias de acordo com Walton sdo elas: compensacéo justa e adequada;
condigdes de trabalho; uso das capacidades no trabalho; oportunidade de crescimento e
seguranca; integracdo social na organizacdo; constitucionalismo; o trabalho e o espaco total
de vida e a relevancia social da vida no trabalho. O potencial de flexibilidade estrutural (PFE)
da organizacao foi estudado através das categorias propostas por VVolberda assim, observou-se
a forma organizacional bésica, o sistema de planejamento e controle, os processos de
regulacdo da tarefa, do comportamento, dos ajustes mutuos e da tomada de decisdo. A relacdo
entre a QVT e o PFE da organizacéo foi analisada a partir da associacdo entre as respectivas
categorias na empresa. Os resultados desta pesquisa revelaram que as atividades referentes a
qualidade de vida no trabalho da empresa mostraram um posicionamento intermediario com
possibilidades de crescimento, relacionando-se com o potencial de flexibilidade estrutural,
que também apresentou um carater intermediario, tendendo para 0 mecanicista.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Potencial de Flexibilidade Estrutural;
Colaboradores; Empresa.
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1 INTRODUCAO

No decorrer da evolucdo do homem, o trabalho teve fundamental importancia e, a
priori, realizou-se sob a forma de coleta e de trabalho extrativo, ou seja, extrair da natureza os
recursos sejam eles de origem animal, vegetal ou mineral. Posteriormente, surgiu a pesca, a
caca e 0 pastoreio. Até entdo, a preocupacdo era apenas a propria sobrevivéncia, com a
agricultura, passou-se a produzir um excedente do que se poderia consumir, e, como
consequéncia, surgiu o comércio com permuta e venda de produtos, até chegarmos a
escravizagdo de pessoas.

No fim do século XVIII, com o inicio da Revolugdo Industrial na Europa, houve a
mudanca do paradigma econdmico. Do trabalho antes artesanal para o trabalho com o uso de
maquinas e com funcionarios assalariados. Assim, no século XIX, exigiu-se um novo modelo
de organizacéo do trabalho: a especializacéo das tarefas e a divisdo do trabalho. Taylor (1990)
pregava que, para cada funcionario deveria ser designado diariamente uma determinada tarefa
com uma quantidade especifica de trabalho, tendo como base os estudos de tempos e
movimentos.

Nesse contexto, surge em 1950 a denominagdo de QVT, a partir de Eric Trist e seus
colaboradores, que desenvolveram em Londres, estudos sobre a organizacao do trabalho, sob
uma abordagem, socio técnica buscando agrupar a relacdo individuo, trabalho e organizacao
com base no estudo e reestruturacdo da tarefa, tendo por finalidade tornar a vida dos
trabalhadores menos dificil (FERNANDES, 1996).

Segundo Tolfo e Piccinini (2001), a partir da década de 1970 que o movimento de
QVT toma impeto, através da conscientizacdo e da importancia de se buscarem melhores
formas de realizar o trabalho e também de diminuir seus efeitos negativos sobre o trabalhador.
As autoras relatam que a primeira fase deste movimento durou até 1974, quando, as
preocupacOes com questdes econdmicas e a questdo de sobreviver no mercado tornaram-se
mais importantes do gque o interesse em questdes voltadas a qualidade de vida no trabalho dos
funcionérios. No entanto, a partir de 1979, a preocupacdo com a QVT ressurge com maior
forca no Brasil, uma vez que se comegou a associar a QVT a uma maior otimiza¢do das
atividades laborais do funcionario.

No passar do tempo, a visdo de QVT vai sendo expandida no sentido de buscar novas

formas de aperfeicoar a organizacdo do trabalho por meio da humanizagdo deste,
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contribuindo, desta forma, para a satisfacdo tanto do empregado como da organiza¢do. No
entendimento de Gil (2001), a questdo qualidade deve ser considerada ndo sé nos produtos e
servigos que a empresa oferece aos clientes externos, como também deve estar presente em
todo o trabalho realizado na organizacéo pelos seus funcionarios, nas condicdes de trabalho a
que sdo expostos, ao salario recebido pelo trabalho e na integracdo com os colegas de
profisséo.

Segundo com Limongi-Franca (1996), QVT é um aglomerado de atitudes de uma
empresa que vai desde o diagnéstico e implantacdo de melhorias as inovagdes gerenciais,
tecnoldgicas, estruturais, interno e externo ao ambiente de trabalho, aspirando assegurar
condicBes satisfatdrias de desenvolvimento humano para o trabalho e durante a realizagdo
dele.

Levando a QVT ao enfoque da estrutura organizacional, citado por Limongi Franca
(1996), o potencial de flexibilidade estrutural (PFE), segundo Volberda (1996), citado por
Coelho (2003) ¢é a potencialidade que as empresas tém de adequar a sua estrutura, para
enfrentar a nova conjuntura competitiva que reflete em uma mistura de globalizacdo dos
mercados, rapidas mudancas tecnologicas, ciclos de vida mais curtos para os produtos e
concorrentes cada vez mais desafiadores.

Conforme Volberda (1996 apud Coelho, 2003), a flexibilidade deve ser analisada por
meio de trés principios: tecnologia, estrutura e cultura organizacionais. Em frente dessa ideia,
a estrutura evidenciaria o potencial de flexibilidade estrutural, ou seja, 0 quanto a organizacao
pode tonar menos rigido a sua estrutura. Portanto, para entender a categoria estrutura
organizacional, deve-se analisar questdes como 0 modo como a organizacdo se constitui,
como realiza o planejamento e o controle de tarefas, o comportamento e a decisdo.

Mendes (2002) destaca que as organizacdes flexiveis ampliam de maneira continua
novas estratégias e modificam os métodos de gestdo para que estes sejam adequados a estas
novas estratégias.

Diante dos conceitos expostos, acredita-se que seja relevante a relacdo existente entre
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Potencial de Flexibilidade Estrutural (PFE) na
empresa SENAI CEP/ORC diante da dimenséo da marca SENAI no Brasil, especialmente na
Paraiba.

O SENAI (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial) € uma instituicdo privada

brasileira de interesse publico, sem fins lucrativos, com personalidade juridica de direito
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privado e foi criado em 22 de janeiro de 1942, pelo decreto-lei 4.048 do entéo presidente
Getulio Vargas (SENAI RIO, 2014).

Conforme informac6es obtidas no setor de Recursos Humanos da Unidade, o SENAI
CEP/ORC (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial, Centro de Educacdo Profissional,
Odilon Ribeiro Coutinho) localizado no Distrito Industrial da cidade de Jo&o Pessoa iniciou
suas atividades oficialmente em 04 de margco de 1980, no governo de Tarcisio Miranda
Burity.

O trabalho realizado é abrangente e engloba as areas de Eletroeletronica, Artes
Gréficas, Metal Mecénica, Mecénica de Automoével, Vestuario, Panificacdo, SolucGes
Tecnoldgicas e de Inovacgdo, além da area Administrativa.

Atualmente a marca SENAI é reconhecida como modelo de educacédo profissional e
pela qualidade dos servigos tecnoldgicos que promovem a inovacao na inddstria na Paraiba e
no Brasil. Sua missdo é aumentar a competitividade da industria paraibana por meio da
Educacdo Profissional e Tecnoldgica, dos Servicos Técnicos e Tecnoldgicos e da Inovagéao e a
sua visao de futuro é ser reconhecida como a maior instituicdo de educacdo profissional e

como provedora de solucdes tecnolégicas e inovadoras para a industria (SENALI, 2014).

11 PROBLEMA DE PESQUISA

Diante do contexto historico dos temas e da empresa em questdo, acredita-se que seja
interessante a relacdo existente entre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Potencial de
Flexibilidade Estrutural (PFE) na empresa SENAI CEP/ORC tendo em vista 0s objetivos de
crescimento da Unidade.

Atualmente, um deles € tornar-se Instituto, o Instituto SENAI de Tecnologia
tornando-se referéncia na area Téxtil e de Alimentos, além de sediar dentro da Unidade, a
Faculdade SENAI fornecendo cursos superiores tecnoldgicos, a principio iniciando com o
curso de Automacao Industrial e cursos de Pos-graduacdo; além da ampliacdo de diversos
cursos de aperfeicoamento, aprendizagem, qualificacdo profissional e cursos técnicos em
diversas areas.

Desta forma, estabelece-se 0 seguinte problema de pesquisa: Como se procede a
relagdo entre a Qualidade de Vida no Trabalho e o Potencial de Flexibilidade Estrutural no
contexto do SENAI CEP/ORC?
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1.2 OBJETIVOS

Para que tais questfes sejam respondidas, os objetivos da pesquisa séo elencados a

sequir.

1.2.1  Obijetivo geral

Relacionar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Potencial de Flexibilidade
Estrutural (PFE) no SENAI CEP/ORC.

1.2.2 Objetivos especificos

e Descrever como é promovida a QVT no contexto do SENAI CEP/ORC.

¢ Identificar o potencial de flexibilidade estrutural do SENAI CEP/ORC.

e Apontar as coeréncias e as incoeréncias percebidas na relacdo entre QVT e PFE no
SENAI CEP/ORC.

1.3 JUSTIFICATIVA

Em virtude dos diversos desafios que se apresentam para o0 mundo empresarial,
podemos citar dois cruciais. O primeiro trata da necessidade de uma forca de trabalho que seja
saudavel, motivada e preparada para a crescente competicdo, e 0 segundo, objetiva a
propensdo da empresa corresponder a demanda para seus funcionarios em relacdo a uma
melhor qualidade de vida no trabalho (SILVA; DE MARCHI, 1997).

Para Volberda (1998 apud COELHO, 2003), a estrutura evidencia o atual
compartilhamento de responsabilidades e autoridades na organizacdo de pessoal. Este
compartilhamento resulta na construgédo da forma organizacional basica, constituida por meio
de funcdes, unidades e divisdes. A possibilidade de usar o potencial de flexibilidade da forma

organizacional basica de modo potencializado vai decorrer dos sistemas de planejamento e
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controle e dos procedimentos usados internamente na organizagdo. Assim, acredita-se que a
qualidade de vida no trabalho possa ser percebida e analisada, ao estudar aspectos das
subcategorias que envolvam tanto a organizacao formal quanto a informal.

Neste contexto, o presente estudo se justifica pela relevancia de se pesquisar a
relacdo entre QVT e PFE, através dessa relacdo pode-se fornecer subsidios as organizacoes,
tanto pelo fato de analisar o tema quanto ao seu potencial como a capacidade de adaptacdo ao
meio onde esta inserida.

A pesquisa poderd propor contribuicdes, pois se pressupde que, ao estudar a
qualidade de vida no trabalho e o potencial de flexibilidade estrutural, através de contetidos
publicados sobre o tema e das opinides dos colaboradores da empresa, levando em
consideracdo diversos fatores intervenientes relacionados ao tema do estudo. Os aspectos
considerados coerentes e incoerentes serdo colocados em evidéncia e melhorias nas condicdes
de trabalho, na estrutura e no ambiente organizacional podera ser viabilizada, proporcionando
beneficios a empresa e a seus colaboradores.

No que concerne a QVT e aos Programas de Qualidade de Vida existem alguns
trabalhos publicados no Brasil. Como por exemplo, um artigo de Ribeiro (2012) que relata um
estudo de caso sobre as percepcbes dos colaboradores da area Administrativa em relacdo a
QVT na Escola SENAI Marechal Rondon, localizada na cidade de Porto Velho, capital do
estado de Rondonia. A autora utiliza-se da juncdo dos modelos elaborados pelos autores
Walton e Fernandes para analisar a QVT.

Um dos trabalhos publicados mais atuais realizados na Paraiba foi o trabalho de
concluséo de curso de Vidal (2013), que tras a analise do programa qualidade de vida no setor
industrial realizado através da experiéncia nas empresas SESI e SENAI na cidade de Campina
Grande, interior do estado da Paraiba. Porém a pesquisa da autora da énfase a aspectos
diferentes do abordado na presente pesquisa, e ndo se utiliza de um modelo tedrico especifico
para a analise da QVT, dessa forma procura apenas descrever as realizacfes do programa
qualidade de vida em algumas Unidades do SESI e SENAI na cidade de Campina Grande —
PB.

No que diz respeito ao tema PFE existem poucos trabalhos publicados no Brasil. Um
dos mais interessantes € o de Dellagnelo e Zaguini (2003), trata-se de um artigo abordando a
relacdo entre o potencial de flexibilidade estrutural e o potencial de flexibilidade cultural na
TCM INFORMATICA LTDA, as autoras utilizam principalmente o modelo de Volberda para



18

descrever os potenciais de flexibilidade, de forma semelhante ao abordado na presente
pesquisa realizada no SENAI CEP/ORC.

Compreende-se, entdo, a viabilidade do trabalho para a empresa em fungdo da
necessidade de estudo da qualidade de vida no trabalho (QVT) e do potencial de flexibilidade
estrutural (PFE), pois estes podem ser entendidos como uma forma de sobrevivéncia e de
diferenciacdo no mercado competitivo, levando em consideracdo o fator estrutural que é de
trivial importancia para analise.

Deste modo, acredita-se que este trabalho tende a trazer beneficio para academia,
pois possibilitard a formacdo de profissionais qualificados e competitivos com diferencial em
relacdo aos seus conhecimentos e praticas. Além disto, 0 mesmo proporciona a oportunidade
de servir como referéncia posterior a outros académicos que analisem assuntos relacionados
aos temas investigados.

Atualmente no contexto da empresa estudada, estdo acontecendo mudangas na
estrutura hierdrquica, de cargos e atribuicBes, em funcdo do crescimento da organizacdo,
assim, afetando o potencial de flexibilidade estrutural. Ja no aspecto da Qualidade de Vida no
Trabalho, as acfes acontecem por meio do Programa Qualidade de Vida, que teve inicio na
Federacdo das Industrias do Estado da Paraiba (FIEP — PB), com o auxilio do SESI (Servigo
Social da Industria) e foi amplamente aprovado, pelo Departamento Regional do SENAI na
Paraiba, implantado e consolidado em todas as Unidades do SENAI no Estado, também tendo
como parceria a area de Recursos Humanos.

Posto isso, torna-se interessante um estudo que relacione os feitos da empresa em

termos da promocdo da QVT e do potencial de flexibilidade estrutural.

1.4  APRESENTACAO GERAL DO TRABALHO

A priori, o trabalho apresenta uma breve introducdo, contextualizando e delimitando
0 tema do estudo, bem como o problema da pesquisa, 0s objetivos: geral e especificos e a sua
justificativa.

Seguidamente, o segundo capitulo tratara do referencial tedrico, que correlaciona os
propositos deste estudo com a base tedrica, oferecendo o embasamento para a investigacao.

Os contetdos analisados véo desde a defini¢do de qualidade de vida no trabalho a analise do
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potencial de flexibilidade estrutural, levando-se em conta os fatores que interferem tanto
interna quanto externamente, procurando mostrar os varios pontos de vista dos autores das
diversas areas de atuacao.

No terceiro capitulo, encontram-se os procedimentos metodoldgicos utilizados para
estabelecer um roteiro para o presente trabalho, abordando caracteristicas gerais, tipo de
pesquisa; objetivo de estudo, populagdo e a amostra; técnicas de coleta e modo de anélise dos
dados.

No quarto capitulo, serdo apresentados os resultados e as discussdes sobre a
pesquisa. No quinto capitulo teremos as consideracdes finais sobre esta pesquisa e na

sequéncia, referéncias e apéndices.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, a priori, apresentam-se uma revisdo sobre o historico, evolucéo e
conceitos de diferentes perspectivas adotadas para analise da qualidade de vida no trabalho e
do potencial de flexibilidade estrutural encontradas na literatura, passando-se entdo, a uma
abordagem mais detalhada dos conceitos de QVT, flexibilidade e estrutura organizacional,
sobre 0s quais se sustenta este estudo. Por fim, ap0s a apresentacdo da literatura e das
pesquisas sobre o tema, serdo apresentados os modelos tedricos a serem aplicados

posteriormente.

2.1 ORIGEM E EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para melhor discorrer sobre Qualidade de Vida no Trabalho, podemos, inicialmente,
citar a definicdo de Qualidade de Vida feita pela Organizacdo Mundial da Saude — OMS
(1995), na qual fala que a Qualidade de Vida é a consciéncia do individuo sobre sua atitude
no decorrer da vida, em relacdo a sua cultura como também os sistemas de valores em que
vive e em analogia a seus objetivos, expectativas, padrdes e conceitos, ou seja, trata-se de um
entendimento abrangente, que inclui a salde fisica, o estado psicolégico, crencas pessoais,
relacBes sociais e suas relacdes com o ambiente.

Neste contexto, a denominag¢do Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu em
1950, quando Eric Trist e seus colaboradores, desenvolveram em Londres, estudos sobre a
organizacdo do trabalho, sob uma abordagem sécio técnica, buscando compilar a relacédo
individuo, trabalho e organizacdo através do estudo e reestruturacdo da tarefa, objetivando
tornar a vida dos trabalhadores menos dificil (FERNANDES, 1996).

De acordo com Tolfo e Piccinini (2001), a partir da década de 1970 que o
movimento de Qualidade de Vida no Trabalho comeca a crescer consideravelmente, por meio
da conscientizagdo da importancia de se buscarem melhores formas de realizar o trabalho e
também de diminuir seus efeitos negativos sobre o trabalhador. Elas relatam que a primeira
fase deste movimento durou até 1974, quando, as preocupa¢fes com questdes econdmicas e a
necessidade de sobrevivéncia no mercado tornaram-se mais importantes do que, o interesse

em questBes direcionadas a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios. Contudo, a partir
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de 1979, a preocupacdo com a QVT volta ao Brasil com maior forga, pois comegam a associar
a QVT a um maior desempenho das atividades laborais do funcionario.

2.1.1  Conceitos e Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Atualmente, ha varios conceitos e modelos que falam da QVT e de sua importancia
para os trabalhadores, empresas e a sociedade em geral, cada um tem uma fundamentacéo
tedrica ou apresenta um viés, de acordo com a perspectiva da especialidade ou profissdo do
tedrico. Como por exemplo: administrador, engenheiro ou psicélogo; tratando o assunto do
ponto de vista académico como também empresarial ou até mesmo através da visdo do
empregador ou trabalhador, e assim por diante (INDEPE, 2005).

A tematica QVT é compreendida atraves de aspectos diversos. As defini¢cbes de QVT
envolvem os cuidados vigentes pela legislacdo médica e a seguranca do trabalho, até as
atividades propostas aos empregados e empregadores em areas como lazer, motivacao entre
outras.

O principio do debate sobre o conceito de Qualidade de Vida inicia por meio das
escolhas referentes ao bem-estar e percepcdo do que pode ser realizado para atender as
expectativas criadas por gestores e usuarios de acGes de qualidade de vida na empresa
(LIMONGI-FRANCA, 2004).

De acordo com Limongi-Franca (2004), a influéncia das dimensdes socioecondmica,
organizacional e da condicdo humana no trabalho constitui-se a base tedrica na qual as teorias
de QVT foram elaboradas. Ela aborda que as acOes realizadas pela QVT eram na sua base
operacionais e hoje € mais voltado para ac6es corporativas estratégicas, envolvendo uma série
de fatores como a cultura organizacional, o voluntariado, a cidadania, 0 meio ambiente e a
responsabilidade social.

Segundo a mesma autora, a dimensdo socioeconémica é perceptivel atraves das
mudancas que ocorrem na andlise das relacbes de trabalho que acontecem em virtude da
globalizacdo da economia em todo 0 mundo. No que diz respeito a dimensao organizacional,
dimensdo na qual Walton (1973 apud LIMONGI-FRANGCA, 2004) baseou seus estudos,
focando principalmente nos temas voltados a saude fisica e psicoldgica do trabalhador. A
autora ressalta ainda, caracteristicas como a valorizacdo das pessoas no trabalho, a

capacitacdo e qualidade pessoal, o tempo livre, a motivacdo e comprometimento, a imagem
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corporativa e a comunicacao interna. Por fim, a dimensdo da condicdo humana no trabalho
tem referéncia, principalmente, pela concepcao biopsicossocial do homem/trabalhador.

Vasconcelos (2001) explana que a construcdo da qualidade de vida no trabalho
ocorre a partir do momento em que se observa a empresa e as pessoas como um todo, o que
pode ser denominado como “enfoque biopsicossocial”.

Segundo Matos (1997) néo existe qualidade de vida no trabalho sem a Qualidade
Total. E importante para o autor, ndo misturar a QVT com politica de beneficios, nem com
atividade festivas, embora essas sejam importantes em uma estratégia geral.

A QVT também teve visibilidade como um conceito amplo envolvendo todos os
tipos de programas e perspectivas que objetivam a competicdo externa, problemas de
qualidade ou, mesmo, com a insatisfacdo de empregados (DEEPROSE, 1999).

Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) define qualidade de vida no trabalho como
humanizacdo do trabalho e responsabilidade social da organizagdo, buscando atender as
necessidades e anseios do individuo. Para o autor, o termo Qualidade de Vida no Trabalho é
utilizado para demonstrar uma preocupagdo com o resgate de “valores humanisticos e
ambientais, que vém sendo negligenciados em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade
e do crescimento econdmico”. Para 0 autor, para existir a QVT deve-se possuir um equilibrio
entre trabalho e outras areas da vida, do papel social da empresa e da importancia de se
conciliar a produtividade com a QVT.

Nos dizeres de Hackman e Oldham (1975), a QVT estd agregada as varidveis de
motivacao interna, satisfacdo no cargo, reorganizacdo e ampliacdo das atividades referente ao
cargo.

Conforme Ferreira, Alves e Tostes (2009), a gestdo de QVT deve ter como base
fatores como a forca de necessidade de evolucao do trabalhador, concepc¢éo do significado da
tarefa, o real significado da tarefa, a autonomia e a tarefa. Através desses fatores os autores
formularam um modelo denominado Potencial Motivadores do Trabalho, que avalia as
propriedades motivacionais do trabalho, evidenciando a importancia do trabalho para o
individuo como também demonstra a responsabilidade e proporciona o entendimento dos
resultados.

Segundo Davis e Newstrom (2001), a concepgdo da QVT € criar e expandir um
ambiente de trabalho que tenha beneficios para os empregados como para a empresa em seu
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aspecto econdmico e financeiro. Dessa forma, € imprescindivel que exista um enriquecimento
no trabalho, de maneira a deixa-lo cada vez mais desafiador.

A importancia da QVT se da atraves da possibilidade de promover o bom convivio
do individuo com a organizacdo em que trabalha. Trabalhar em um bom ambiente
organizacional e ter beneficios que satisfagam suas necessidades pode garantir um clima de
familiaridade entre empresa e empregados (LEVERING, 1986).

A QVT tem como principal objetivo conceber uma organizacdo mais humana para
que se possa existir uma correlacdo harmoniosa entre capital e trabalho, tornando-se assim
uma relacéo cooperativa (VIEIRA, 1990).

No entendimento de Mendes (2004), a QVT é consequéncia da aglomeracdo de agoes
individuais e grupais praticada nas organizacdes, com a finalidade de alcance de um contexto
de producdo de bens e servigos no qual as condi¢des, a organizacdo e as relagdes sociais de
trabalho ajudam na prevaléncia do bem-estar de quem trabalha. Para o autor, entende-se como
condicbes de trabalho, o ambiente fisico, o suporte organizacional e a politica de
remuneracdo. A organizacdo do trabalho abrange a divisdo hierarquica, técnica e social do
trabalho; As relacbes sociais de trabalho incorporam as interacGes hierarquicas, interacdes
coletivas dentro de um grupo e entre os grupos e por fim interacGes externas com clientes,
consumidores, fornecedores, entre outros.

Sobre as obras de Walton (1973), Davis e Newstrom (2001), Limongi-Franca (2004),
Mendes (2004), Fernandes (1996), entre outros autores citados neste referencial teorico, e
modelos analisados percebe-se que 0os mesmos refletem as necessidades dos trabalhadores em
relacdo a Qualidade de Vida em um determinado periodo. E notério que as necessidades dos
trabalhadores evoluem com o passar do tempo, exigindo das empresas novas respostas aos
Seus anseios.

O modelo escolhido para fundamentar o tema Qualidade de Vida no Trabalho é o
proposto por Walton em 1973, esse modelo é um dos mais bem estruturados e conceituados
para a analise e investigacdo da QVT, dividido em oito categorias conceituais que contempla
0s seguintes fatores:

e Compensacdo justa e adequada (salario adequado ao trabalhador, equidade ou
compatibilidade interna e equidade e compatibilidade externa);
e Condigdes de saude e seguranca no trabalho (jornada de trabalho e ambiente fisico

seguro e saudavel);
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e Uso e desenvolvimento das capacidades (autonomia. significado da tarefa, identidade
da tarefa, variedade de habilidades, retroacao e retro informacéo);

e Chances de crescimento e seguranca (possibilidade de carreira, crescimento
profissional e seguranca do emprego);

e Integracdo social na empresa (igualdade de oportunidades, relacionamentos
interpessoais e grupais e senso comunitario);

e Constitucionalismo (respeito as leis e direitos trabalhistas, privacidade pessoal,
liberdade de expresséo e normas e rotinas claras da organizagéo);

e Trabalho e espaco total de vida (papel balanceado do trabalho na vida pessoal);

e Relevancia social do trabalho (imagem da empresa e responsabilidade social pelos
produtos/servicos).

Através da revisao da literatura sobre Qualidade de Vida no Trabalho a pesquisadora
percebeu que o modelo de Walton mostra-se de grande relevancia para contribuir em
pesquisas quantitativas e qualitativas na area de QVT, assim, sendo um dos modelos mais
aplicados apesar de passado quase quatro décadas de sua publicacéo.

No Brasil, 0 modelo de Walton € aplicado em grande propor¢do, superando a
empregabilidade dos demais modelos. Este é considerado o mais completo modelo, sendo
aproveitado, essencialmente, por estudiosos da administracdo de recursos humanos e da
psicologia organizacional (PEDROSO; PILATTI, 2009).

2.1.2 O Programa Qualidade de Vida no Trabalho do SENAI CEP/ORC

Na visdo de Pereira (2003), os programas de qualidade de vida no trabalho podem
aumentar a produtividade através da melhoria na comunicacdo e coordenacdo entre 0s
funcionarios e os diversos setores da empresa, assim incentivando a motivacao do trabalhador
no que diz respeito aos seus aspectos individuais. Tais programas visam a sanar ou amenizar
as dimensdes avaliadas e proporcionar maior responsabilidade, autonomia, participacdo no
processo decisorio, nos resultados e no seu desenvolvimento como um todo, em que o
individuo tera maior oportunidade de realizacéo pessoal e progresso em seu trabalho.

No contexto do SENAI CEP/ORC o Programa Qualidade de Vida, tem grande
importdncia j& que a empresa é uma instituicdo de ensino e com foco na educagdo

profissional.
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O Programa é conhecido pelos colaboradores através da sigla PQV e teve seu
surgimento e aplicacdo pratica a partir do ano de 2011, com a cria¢do do setor de Qualidade
de Vida e designacdo de uma colaboradora para articular as acdes na Unidade, conforme
informacdo da prépria articuladora do PQV.

Atualmente, o setor conta com uma equipe composta pela articuladora do Programa,
dois estagiarios de Educacao Fisica, uma estagidria de Comunicacao e um estagiario Técnico
de Seguranca do Trabalho que auxiliam no desenvolvimento e cumprimento dos objetos do
Programa. As acOes realizadas sdo abrangentes e continuas ocorrendo durante todo o ano e
visam melhorar cada dia mais o ambiente laboral e a vida dos colaboradores de maneira
holistica.

De acordo com dados coletados pela pesquisadora no setor de PQV, alguns
exemplos das acBes desenvolvidas nos anos de 2012 a 2014 sao: ginastica laboral diaria, aulas
teméaticas de ginastica trimestralmente, jogos dos colaboradores, aquisicdo de material
esportivo e jogos, sala do bem-estar, cadeira de massagem, palestra sobre ruidos, palestra
sobre hipertensdo, campanha outubro rosa, palestra sobre prevencdo ao cancer de mana,
campanha novembro azul, palestra sobre prevencdo e combate ao cancer de prostata,
aniversariantes do trimestre, confraternizacao de carnaval, evento do dia da mulher, evento do
dia das maes e o evento em comemoracgdo ao S&o Joao.

Nos ultimos seis meses do ano acontecem: o evento do dia dos pais, evento em
comemoracdo ao dia dos instrutores, curso de primeiros socorros e formacdo da equipe de
socorristas, entrega de Kits de primeiros socorros para todas as areas da empresa, entrega e
orientagdo sobre o uso de equipamento de protecdo individual e coletiva, confeccdo de
cartazes com orientacbes de higiene e limpeza para os banheiros, curso de brigada de
emergéncia e formacéo de equipe de brigadistas, festa de confraternizacdo de fim de ano.

Outras ac0es relevantes do PQV sdo: a visita a residéncia de colaboradores afastados
pelo INSS, monitoramento de pressao arterial, oferecimento de lanche saudavel para todos os
colaboradores e estagiarios no periodo da tarde gratuitamente, monitoramento dos servigos de
restaurante e lanchonete na Unidade, apoio na Semana Interna de Prevencdo a Acidentes de
Trabalho (SIPAT), criacdo da caixa de sugestdes visando melhorar a comunicagédo, entre
outras atividades.

Segundo a articuladora do PQV na organizacdo, todas as acOes elaboradas e

aplicadas no SENAI CEP/ORC sdo evidenciadas através de relatorio semestral e divulgadas
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para o Departamento Regional da Paraiba, localizado na Federacdo das Industrias do Estado
da Paraiba, o qual o SENAI é integrante. Com a finalidade de divulgar as boas praticas e
expandir para as demais Unidades do Sistema Industria.

Nesse contexto, a inclusdo da QVT dentro das empresas proporciona diversos
beneficios, ainda imensurdveis em sua completude. Contudo, é notério que alguns dos
beneficios sdo a reducgdo de custos com a saude dos trabalhadores, diminui¢do dos niveis de
estresse, menor ocorréncia e preponderancia de doencas ocupacionais, além do ganho

posterior relacionado ao aumento de produtividade (ANGELUCI et al., 2005).

2.2 FLEXIBILIDADE E ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

No inicio da década de 1980, houve uma maior rapidez das mudancas do ambiente
organizacional e consequentemente da propagacdo da competitividade. As empresas em
massa que apresentavam estruturas rigidas, direcionadas em sistemas de planejamento e
controle que priorizavam a estabilidade e a preservacdo, passaram a perseguir um atributo que
Ihes possibilitasse maior agilidade e velocidade de resposta as mudangas, de forma a garantir
sua sobrevivéncia, ou seja, a flexibilidade organizacional (BORGES, 2005).

Os novos contextos do mundo do trabalho, no ciclo da informacdo, demandam uma
expansdo na flexibilidade e inovagdo, por parte dos empregados. Por conseguinte, em
decorréncia dessa necessidade é trivial que a ansiedade seja uma variavel inevitavel que
aumenta proporcionalmente em relacdo ao trabalho conceitual; j& a previsibilidade e a
estabilidade decrescem com o incitamento da criatividade (ALVES, 2001). Neste contexto, a
flexibilidade organizacional tem sido vista como uma das formas encontrada pelas
organiza¢Ges com o intuito de se adaptarem as exigéncias de um mercado cada vez mais
competitivo.

Na percepcdo de Overholt (2000), as empresas que terdo mais éxito serdo as
flexiveis, pois, estas por sua vez tem uma maior capacidade de adaptacdo e criagdo de um
ambiente organizacional mais propicio as mudancas. Essas empresas desenvolvem
continuamente, novas estratégias e diversificam os modelos de gestdo para que estes sejam
alinhadas com estas novas estratégias. Ou seja, a organizagdo flexivel é capaz de se auto

corrigir, ajustando seu meio interno as mudancas no ambiente externo.
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Concordam com essa percepgdo os autores Guimardes e Silva (2000), quando
ressaltam que a definicdo de flexibilidade est& vinculada & nocdo de inovacdo, mudanca e de
capacidade de adequacdo, para que a empresa possa dar um retorno eficiente as demandas
sociais, dos seus clientes e demais envolvidos que envolvem os seus ambientes interno e
externo.

Segundo Carlson (1989), para que a empresa desenvolva a flexibilidade como
eficiéncia dindmica em oposicdo a eficiéncia estatica, em que desenvolve apenas a
combinacdo 6tima dos fatores de producéo, é preciso que se estimule a capacidade de gerar
novas ideias e/ou responder rapidamente a novas ideias, onde quer que elas tenham se
originado, de forma a construir vantagens a partir delas, antecipando-se aos concorrentes.

O mesmo autor relata que a flexibilidade deve reunir a habilidade para lidar ndo
apenas com as oscilacfes de demanda, mas com todas as formas de inquietacdo no ambiente.
Variagdes no mercado dos produtos da Organizacdo podem ocorrer em razdo das mudancas
tecnoldgicas, ou seja, novos produtos podem aparecer, assim como melhorias nos produtos ja
existentes na forma de uma maior qualidade, novas variedades, etc. Além disso, a mudanca
tecnoldgica pode atingir o sistema produtivo, por exemplo, nas formas de surgimento de um
novo maquinario e métodos de produgdo, novos sistemas de gerenciamento, controle, etc.

As alternativas que as organizagfes optam em aplicar para atingir seus objetivos
podem ser ou ndo coerentes com o meio onde estdo inseridas e favorecer condi¢bes para
possiveis crises. Dessa forma, € recomendado que as mudancas no ambiente exterior
encontrassem conformidade dentro das organizacdes, as quais desenvolvem novos padrdes na
presenca de um ambiente inquieto (GEUS, 1999).

Conforme Pastore (1994), nessa percepcdo, a flexibilidade organizacional e o
ambiente hiper competitivo afirma que a competicdo entre as empresas necessita de inovacoes
constantes, melhoria de qualidade, reducdo de custos, melhores precos e boa assisténcia
técnica. Para o autor, 0 mundo da competicdo inclina para exigir agilidade e flexibilidade e
empresas que operam em condicdes hiper competitivas séo levadas a perseguir continuamente
caracteristicas especificas com a finalidade de poder se moldar 0 ambiente competitivo.

Piccinini (1996) salienta que a internacionalizagdo das economias, a globalizagdo do
mercado e reestruturacdo industrial, as quais visam conquistar ou manter mercados, levam as

organizacbes a buscar flexibilidade, anunciada como solucdo frente aos problemas
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competitivos. A autora aponta que para conseguir uma organizacao flexivel com a capacidade
de se adaptar as varia¢fes do mercado tem sido o grande objetivo almejado pelos industriais.

Uma das predominantes praticas organizacionais para a melhoria da competitividade
¢ a adequacdo da estrutura ao enfoque da empresa, ou seja, 0s objetivos que se pretende
atingir, procurando ganhar vantagens advindas da diferenciagéo estrutural (AMATO NETO,
1995).

As deliberacbes a respeito do tema indicam a estrutura como fator relevante a ser
considerado no estudo de modelos mais flexiveis de gestéo.

Para Wagner 11l e Hollenbeck (2000), por exemplo, a estrutura de uma organizagéo
acarreta efeito global sobre o0 comportamento e a produtividade dentro da empresa e sobre a
sua propensao de desenvolver-se diante das pressfes ambientais competitivas. Observa-se,
entdo, a importancia do estudo desta dimensdo para a avaliacdo do potencial de flexibilidade
de uma empresa.

Mintzberg (1995) interpreta a estrutura como o somatorio das formas pelas quais o
trabalho € dividido em tarefas diferentes e como € realizada a sistematizacdo dessas tarefas.

Conforme Marx (1997), as adaptacdes das estruturas organizacionais exprimem um
sensivel impacto na forma pelo qual o trabalho é organizado, onde uma das alternativas a este
impacto é a formacao de equipes de trabalho. Wellins et al (1994) concorda com ele quando
destaca que a formacdo de equipes de trabalhos € um processo significativo para a
flexibiliza¢do no processo produtivo das empresas.

Vérios autores definem os elementos que constituem a estrutura organizacional.
Dentre eles, destacam-se Wagner I11 e Hollenbeck (2000) e Hall (2004) que caracterizam as
estruturas através da complexidade, da formalizac&o e da centralizag&o.

Segundo Hall (2004), os elementos da complexidade mais popularmente detectados
sdo: a diferenciacdo horizontal que consiste no modo como as tarefas sdo subdivididas; a
diferenciacdo vertical ou hierarquica que corresponde ao numero de niveis em que a
supervisao esta dividida e a dispersdo geografica ou espacial que é realizada através da
distribuicéo das atividades e das pessoas nas unidades da organizacao.

De acordo com Coelho (2003) a dimensao vertical deve ser mensurada através do
numero de niveis hierarquicos, ou seja, quantos niveis existem entre o principal executivo da
empresa e os trabalhadores da &rea de producdo. A autoridade dissemina através da

hierarquia, mas a propagacao de niveis hierarquicos pode mostrar outras situagdes, como por
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exemplo, a promogdo de um funcionério, com o propdsito de proporcionar um aumento
salarial. A maioria dos estudos sobre diferencia¢do vertical foca na tecnologia e no tamanho
da organizacdo, pois com o aumento do tamanho, aumenta o numero de niveis hierarquicos,
porém de forma mais devagar.

Ainda de acordo com o autor, a dispersao espacial é definida como uma maneira de
diferenciacdo horizontal ou vertical, em que as pessoas e as atividades espalham-se segundo
as suas funcdes verticais ou horizontais. Estes trés elementos da complexidade sao
independentes uns dos outros, porém podem variar juntos.

Segundo Hall (2004), a complexidade influencia na forma com que o controle e a
coordenacdo progridem na organizacdo. E a centralizacdo expressa 0 modo com que o poder
estd repartido na organizacdo, constituindo uma das melhores formas de resumir toda a
concepcao de estrutura. As dimensdes citadas tém vinculacdo com o que Volberda retrata
como sendo sistema de planejamento e controle.

Volberda (1998 apud COELHO, 2003) adota a categoria forma organizacional basica
identificada nas variaveis e meios de agrupamento que se refere ao tipo de
departamentalizacdo da empresa; niveis hierarquicos, alusivo a quantidade de niveis e
funcionalizacdo que busca medir a extensdo, alta ou baixa, de separagdo entre chefia e
subordinados no que se refere ao processo decisorio da empresa.

Conforme Hall (2004) no que se refere a formalizacdo, explana que ela €
caracterizada pelas regras e os procedimentos concebidos pela organizacdo para lidar com as
eventualidades a serem enfrentadas.

Volberda (1998 apud COELHO, 2003) define a formalizacdo através da classificacdo
dos processos de regulagdo que consistem na tarefa, comportamento, ajustes matuos e da

tomada de decisao.

2.2.1  Potencial de flexibilidade estrutural do ponto de vista de Henk W. Volberda

Segundo Volberda (1998 apud COELHO, 2003), a flexibilidade é vista, como uma
das caracteristicas organizacionais que visam aumentar a diversidade e velocidade de retorno

da empresa das mudancas no ambiente organizacional.
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O mesmo autor explica que a flexibilidade deve ser compreendida sob diferentes
aspectos, através da tecnologia, estrutura e cultura da organizagdo. Neste contexto, a estrutura
mostra o potencial de flexibilidade estrutural que pode ser otimizado pela organizacao,
contudo a cultura evidenciaria o seu potencial de flexibilidade cultural. O autor destaca que a
flexibilidade organizacional refere-se ao nivel no qual uma organizacdo tem varias de
capacidades administrativas e a velocidade que elas possuem para aumentar a capacidade de
controle administrativo e para melhorar o controle da organizacdo. Ainda segundo o autor
levando em consideracdo aspectos como a tecnologia e a estrutura podem identificar formas
organizacionais mais flexiveis por seu carater ndo rotineiro relacionado a tecnologia e
orgénico relacionado a estrutura.

Conforme Volberda (1998 apud COELHO, 2003) para compreendermos de forma
mais clara a categoria estrutura organizacional devemos analisar questdes como 0 modo como
a organizacdo € fundamentada, como é feito o planejamento e o controle de tarefas, de
comportamento e da deciséo.

No intuito de identificar estruturas potencialmente flexiveis, 0 modelo de anélise a
ser utilizado como base da fundamentacdo tedrica no que diz respeito a Flexibilidade
Estrutural serd o modelo esquematizado por Volberda (1998 apud COELHO, 2003), no qual o
autor caracteriza a estrutura a partir de dimensdes como:

e Forma organizacional basica (examinada através dos meios de agrupamento, dos
niveis hierarquicos e da funcionalizacéo);

e Sistema de planejamento e controle: especializacdo (concebida a partir da amplitude
da tarefa, da profundidade da tarefa e da intercambialidade);

e Regulacdo do comportamento (mensurada pela padronizagdo, formalizacao,
treinamento e educacéo);

e Regulacdo de ajustes matuos (conferida pelos dispositivos de contato e
descentralizacao horizontal);

e Regulacdo da tomada da decisdo (constatada atraves da delegacdo de autoridade e da
participacéo).

No contexto destas dimensdes podemos caracterizar a estrutura organizacional, de
acordo com o modelo de analise proposto por Volberda (1998 apud COELHO, 2003), como
mecanica: com mais baixo potencial de flexibilidade, demarcado pela configuracdo dos

elementos estaveis, pela criacdo dos sistemas de planejamento e controle, e pelo amplo
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processo de regulagéo; ou organica: com mais alto potencial de flexibilidade, possuindo a
forma organizacional bésica, o sistema de planejamento e controle nascente além do que o
limitado processo de regulacéo ndo restringe o potencial de flexibilidade.

A forma organizacional € a dimensdo que pode ser definida pela analise do modo de
agrupamento, do nimero de niveis hierarquicos, e do grau de operacionalizacdo das funcGes
gerenciais, descrito no organograma da empresa. O agrupamento dessa forma refere-se a
opcao de departamentalizacdo, envolvendo o modo como as pessoas sdo alocadas nos
departamentos, divisdes ou se¢des (COELHO, 2003).

Volberda (1998 apud COELHO, 2003) reconhece trés modos de agrupamentos,
alternando de menor a maior potencial de flexibilidade: agrupamento funcional, entendendo
0s principios do processo de trabalho; o agrupamento por produto/servigo; e 0 agrupamento
por mercado alvo, baseado no cliente e na distribuicéo.

No que se refere ao agrupamento funcional, Coelho (2003) explana que ele é carente
de um instrumento para a coordenacdo do fluxo de trabalho, o que possibilita comprometer a
sua velocidade de reacdo, perante as contingéncias ambientais. O agrupamento por produto
e/ou servico permite um grau maior em termos de autonomia para cada unidade,
proporcionando assim, breves adequacfes as mudancas ambientais. Dessa maneira, 0S
agrupamentos por mercado alvo sdo os que apresentam um grau maior de flexibilidade através
do contato direto com os clientes, propiciando rapidez nas respostas as varias demandas.

O autor também define que os sistemas de planejamento e controle, podem ser
rudimentares ou elaborados. Estes sistemas disponibilizam uma base para a forma
organizacional basica, ou seja, estimulam e controlam algumas das agBes da propria
organizacao.

Para Coelho (2003), os sistemas de planejamento e controle rudimentares sdo mais
evidenciados em um desempenho global, deixando brechas para informac6es indefinidas e
para a intuicdo favorecendo nesse contexto, a criacdo de solucgdes inéditas para problemas que
possam Vir a surgir.

Segundo a autora alguns dos indicadores mais importantes do potencial de
flexibilidade dos sistemas de planejamento e controle séo: o da regulacdo dos objetivos, que
mostra a participacdo dos empregados na definicdo dos objetivos organizacionais; a
programacédo interna de planejamento e do controle, que evidenciam como 0s objetivos

organizacionais acontecem dentro das unidades; e o controle do progresso e avaliacdo dos
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resultados, que demonstram o controle sobre as performances para os fins almejados e a
realimentacdo imprescindivel para subsidiar a medicdo e avaliagdo diante dos resultados,
tomando as ac¢Ges apropriadas, quando necessario.

Na visdo de Volberda (1998 apud COELHO, 2003) os sistemas elaborados de
planejamento e controle concentram energia em areas especificas e demarcam o autocontrole
organizacional das unidades e de seus integrantes. Dessa maneira, a implementacdo de
sistemas de planejamento e controle pode acabar afetando seu potencial de flexibilidade,
frente a eventuais mudancas, ja que esses sistemas incentivam principalmente a utilizagédo
repetitiva de procedimentos e desanimam alternativas de uma maior flexibilidade.

No que tange a regulacdo, Volberda (1998 apud COELHO, 2003) aborda que as
empresas comecam por meio da regulacdo das tarefas, através de correlacdes residuais com a
regulacdo do comportamento, e terminam com a regulacdo da tomada de decisdo vertical.
Nessa visdo, este modelo sequencial logico de organizacBes complexas tem como
consequéncia um ciclo continuo que ocasiona o surgimento de empresas com alto grau de
regulacao.

Primordialmente, o autor sugere que seja analisado o grau de especializacdo das
tarefas ou a divisdo do trabalho. Nesse ambito, pode-se diferenciar um elemento horizontal
que pertence a amplitude e um elemento vertical alusivo a sua profundidade em relagdo ao
trabalho.

Outro indicador sinalizado por Volberda (1998 apud COELHO, 2003) na andlise da
regulacdo da tarefa é a intercambialidade do trabalho, notdria pela habilidade de transferir
empregados de uma tarefa para outra, dentro da empresa.

Nesse contexto o potencial de flexibilidade torna-se aquém do ideal, quando as
tarefas se mostram simples e limitadas em geral além de ndo haver intercambio entre elas.
Assim, os trabalhadores ndo podem ser recolocados em outra area em caso de doenca, nem
remanejados para outras areas da organizacdo quando a alteracdo para a demanda da
producao.

Diante dos conceitos vistos, é de relevante importancia o estudo da Flexibilidade e da
Estrutura, como fator influenciador no desenvolvimento Organizacional, na quebra de
paradigmas, provocando a melhor adaptacdo da empresa perante as mudancas do ambiente de
trabalho e consequentemente fazendo a diferenca, frente ao mercado cada dia mais exigente,

desafiador e competitivo.
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Na préxima se¢do serdo expostos os procedimentos metodoldgicos, bem como o tipo
de pesquisa, objetivo de estudo, populacéo e a amostra, e, por conseguinte a coleta e anélise

dos dados obtidos através da pesquisa.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O capitulo do método de um trabalho de pesquisa deve levar em consideragdo a
natureza da pesquisa, o delineamento das técnicas de coleta de dados, a amostra de como
foram evidenciada as variaveis e deve abranger informacdes sobre as técnicas utilizadas para
a analise de dados (GIL, 2002).

Segundo Gil (1994), o método pode ser definido como o caminho para se chegar a
um objetivo determinado. O autor entende que a pesquisa € um processo utiliza-se da
metodologia cientifica para obter conhecimentos no campo da realidade social quando
demonstra que o objetivo foco da pesquisa é encontrar respostas para as indagac6es através do
emprego de procedimentos cientificos.

A fundamentacdo tedrica exposta no capitulo anterior orienta o referencial
metodoldgico a ser utilizado na coleta e na anéalise dos dados, em gue 0 objetivo constitui-se
na identificacdo da relacdo entre qualidade de vida no trabalho e o potencial de flexibilidade
estrutural em uma organizacgéo.

A pesquisa sera de aplicacdo viavel, pois a pesquisadora trabalha na empresa e
possui acesso a dados, informacdes e pessoas dos setores onde sera analisada a QVT e o PFE.

Tendo em vista isso, este capitulo refere-se ao tipo de pesquisa, o objetivo do estudo,

populacdo e a amostra, assim como as técnicas de coleta e analise de dados.

3.1 TIPO DE PESQUISA

O presente estudo caracteriza-se como de natureza descritiva e exploratdria. Segundo
Gil (2008), as pesquisas descritivas em conjunto com as exploratdrias sdo as mais utilizadas
pelos pesquisadores sociais, como também as mais solicitadas por instituicbes educacionais,
partidos politicos, etc. De acordo com 0 mesmo autor a pesquisa descritiva tem como objetivo

essencial, relatar as vérias caracteristicas presentes em popula¢es ou fendmenos escolhidos.
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Uma de suas caracteristicas estd no uso de técnicas uniformizadas de coleta de dados, como
por exemplo, o questionario e a observagdo sistematica. Ex.: pesquisa referente a idade, sexo,
procedéncia, eleicdo etc. Ou seja, as pesquisas deste tipo enfocam a descricdo das relacbes
entre variaveis.

Neste contexto, 0 método de pesquisa utilizado neste trabalho tem abordagem
qualitativa e quantitativa. Quantitativa no que se refere ao tema Qualidade de Vida no
Trabalho, através da aplicacdo de questionarios e Qualitativa no que se refere ao tema
Potencial de Flexibilidade Estrutural, através de entrevistas e o delineamento da pesquisa séo
relacionados ao estudo de caso realizado no SENAI CEP/ORC.

Em relacdo ao método quantitativo, conforme Richardson (1999), ele é conhecido
pelo uso da quantificacdo, nas modalidades de coleta de informagdes, como também no
tratamento dessas utilizando as técnicas estatisticas, desde as mais simples até as mais
elaboradas. O mesmo autor ao conceituar a pesquisa qualitativa explana que este método é
diferente do quantitativo por ndo utilizar um instrumento estatistico como base do processo
para analisar um determinado problema.

Neves (1997) evidencia trés tipos de pesquisa qualitativa: a documental, o estudo de
caso e a etnografia. A escolhida foi a do estudo de caso, na qual a preocupacdo estad em
estudar um sujeito, ambiente ou situacdo em particular de forma aprofundada. O estudo de
caso agrega informacGes em grande quantidade com detalhes visando aprender a totalidade de
uma determinada situacao.

Assim, ap0s a caracterizacdo da pesquisa em questdo foi necessario considerar a
populacgéo a ser pesquisada e definir a amostra para a entrevista no que se refere ao Potencial
de Flexibilidade Estrutural e a amostra para a aplicacdo do questionario no que tange o tema

Qualidade de Vida no Trabalho que foram realizadas posteriormente.

3.2 OBJETIVO DE ESTUDO, POPULACAO E A AMOSTRA

Neste estudo, de carater qualitativo e quantitativo, consideraram-se como sujeitos da
pesquisa os empregados do SENAI CEP/ORC, pertencentes aos niveis de geréncia,
supervisdo, coordenacdo, liderancas e operacional, com exce¢do dos empregados terceirizados
e estagiarios. Atualmente a empresa encontra-se com cento e oitenta e nove (189)

funcionarios efetivos trabalhando nas diversas areas da Organizagéo.
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Para a definicdo da amostra no que se refere ao carater qualitativo, a ser evidenciado
no tema Potencial de Flexibilidade Estrutural sera utilizada a técnica ndo probabilistica.
Levine et al., (2008) diz que em uma amostra ndo probabilistica o pesquisador identifica e
escolhe os itens ou individuos sem conhecer suas respectivas probabilidades de selecéo.

Martins (1990) afirma que frequentemente em pesquisa qualitativa, é utilizada uma
amostragem intencional, em que o investigador escolhe uma determinada amostra, supondo
que possa apreender o maximo sobre o fenbmeno pesquisado.

De acordo com Gil (2008) a vantagem principal da amostragem por tipicidade ou
intencional consiste nos custos reduzidos em sua aplicagdo. No entanto, torna-se necessario
certo conhecimento da populacgdo e dos grupos selecionados.

Tendo como foco esta abordagem, foram escolhidos, empregados de diferentes
setores, acreditando que, deste modo, sera possivel um maior conhecimento em torno da
estruturagéo da empresa.

Para analisar o Potencial de Flexibilidade Estrutural foram entrevistados, quatro (4)
empregados da organizacdo, dentre eles: um (1) Auxiliar Administrativo Operacional que atua
na area de Portaria; um (1) Analista Corporativo responsavel pelo Programa Qualidade de
Vida no Trabalho; um (1) Assistente Técnico Administrativo responsavel pela éarea de
Atendimento ao Cliente, um (1) Instrutor Educacional Técnico da area de Gestdo.

Para analisar os aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho foi aplicada a escala tipo
Likert (1932), com perguntas fechadas aplicada com 48 funcionarios de diversos setores da
empresa estudada.

Segundo Mattar (2001), dentre as vantagens preponderantes desse tipo de escala
estdo a simplicidade da elaboragdo, a utilizacdo de afirmacfes que ndo estdo claramente
ligadas a atitude estudada e a abrangéncia de respostas permitidas apresentadas. Desse modo,
foi usada a escala de satisfacdo e insatisfacdo, com as seguintes op¢des: (1) muito insatisfeito,
(2) insatisfeito, (3) nem satisfeito nem insatisfeito, (4) satisfeito e (5) muito satisfeito.

A amostra utilizada para o estudo dos temas propostos foi a do tipo ndo
probabilistica por acessibilidade ou conveniéncia, onde foram selecionados os funcionarios
aos quais se teve acesso no momento de aplicacdo da pesquisa, ndo sendo necessarios calculos
estatisticos de amostra para garantir a representatividade do universo da pesquisa.

De acordo com Gil (2008) a Amostragem por acessibilidade ou por conveniéncia

consiste no método mais flexivel de todos os tipos de amostragem. Por isso mesmo é
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destituida de qualquer inflexibilidade estatistica. Também foi utilizada como instrumento de
pesquisa a observacgédo informal do ambiente de trabalho.

Dessa forma, o pesquisador seleciona os elementos a que possui acesso no momento
da aplicacdo, admitindo que estes tenham a possibilidade de representar o universo da

pesquisa.

3.3 COLETA DE DADOS

Como o trabalho possui carater quantitativo no que se refere ao tema Qualidade de
Vida no Trabalho, a pesquisa em questdo trata de um estudo estatistico que visa descrever as
especificidades de uma dada situacdo mercadoldgica, quantificando numericamente as
hipbteses obtidas a respeito de um problema de pesquisa (PINHEIRO et al., 2006).

Diante disto, os questionarios foram aplicados entre os dias 3 a 10 de novembro de
2014 disponiveis pela pesquisadora em uma plataforma de documentos eletrénicos online e
posteriormente tabulados com a elaboracgdo de graficos por meio de planilhas eletronicas.

No que tange ao tema Potencial de Flexibilidade Estrutural, de acordo com Trivifios
(1994), por a pesquisa apresentar um carater predominantemente qualitativo, julga-se
necessario o uso de técnicas como entrevistas semiestruturadas.

Desta forma, as entrevistas sobre o tema Potencial de Flexibilidade Estrutural foram
estruturadas, por meio de um roteiro de questdes semiabertas, desenvolvido com base em
indagac0es bésicas envolvidas na investigacdo, as quais terdo base no referencial tedrico.

A pesquisa qualitativa possui algumas vantagens ao utilizar como meio de coleta de
dados, a entrevista. Como por exemplo: flexibilidade maior para conseguir a reposta desejada,
permite maior profundidade e é um instrumento mais coerente para a revelacdo de
informacBes sobre temas mais abrangentes, além de estabelecer uma relacdo de confianca
entre o pesquisador e 0s pesquisados, 0 que torna possivel o surgimento de novos dados
atraves da observacdo (GOLDENBERG, 1999).

As entrevistas foram realizadas entre os dias 13 a 20 de outubro de 2014 na prépria
Unidade nas salas correspondentes aos funcionarios participantes de forma presencial e

individual, a fim de sanar possiveis duvidas em relacdo as perguntas do roteiro da entrevista.
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A seqguir, serdo analisados os dados primarios que de acordo com Mattar (1999)
correspondem aos dados coletados através do uso de questionério, observacdo informal e
entrevista e consequentemente os dados secundarios que sdo os dados que ja foram coletados,
tabulados e em algumas situacGes também analisados e que sera base para fundamentar toda a

teoria desta pesquisa.

3.4 ANALISE DE DADOS

A analise de dados visa organizar e abreviar os dados de maneira que possa
possibilitar respostas ao problema proposto para o estudo (GIL, 2008). O autor também
afirma que no método de estudo de caso ndo pode existir um plano inflexivel de anélise e
interpretacéo.

Na pesquisa aplicada, os dados primarios foram conseguidos por intermédio de
questionarios. Eles foram classificados, agrupados, tabulados e explorados através de métodos
estatisticos conforme indica Gil (2008).

Os questionarios sobre o tema QVT foram aplicados com funcionarios de diversos
setores e foi elaborado com base no modelo de Walton. O questionario apresentou 29 (vinte e
nove) questdes fechadas, subdivididas em 8 (oito) temas: Compensacao justa e adequada;
condigdes de trabalho; uso das suas capacidades no trabalho; oportunidades que vocé tem no
seu trabalho; integracdo social no seu trabalho; constitucionalismo; espaco que o trabalho
ocupa na sua vida e por fim a relevancia social e a importancia do seu trabalho.

Posteriormente, os dados obtidos por meio de entrevistas, foram classificados dentro
do tema principal abordado (Potencial de Flexibilidade Estrutural). O roteiro de entrevista
consistiu alicergada em 3 (trés) temas principais: forma organizacional bésica; sistema de
planejamento e controle; e processos de regulacdo. Contendo no total, 28 (vinte e 0ito)
questdes abertas.

A classificagdo foi realizada atraves da ordem determinada nos objetivos
especificos, que foram: Descrever como € promovida a QVT no contexto do SENAI
CEP/ORC, identificar o potencial de flexibilidade estrutural do SENAI CEP/ORC e apontar

as coeréncias e as incoeréncias percebidas na relacdo entre QVT e PFE no SENAI CEP/ORC.
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A partir desse contexto, foi possivel apresentar inferéncias e interpretagdes seguindo
0 objetivo proposto com base na construgdo teorica através do levantamento bibliografico
sobre os temas abordados na pesquisa e do que foi coletado nas entrevistas e questionarios

aplicados aos funcionarios da Organizacéo.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo realizadas as apresentacOes e avaliagcdes dos resultados obtidos
no estudo através do questionario sobre QVT e da entrevista sobre PFE. Dessa forma, serdo
discutidas as informacdes coletadas, tabuladas e analisadas junto aos funcionarios do SENAI
CEP/ORC, relacionando-as com a literatura estudada no decorrer desta pesquisa.

O presente capitulo aborda topicos como: caracterizacdo da organizagdo, as analises
das percepc¢des dos funcionarios sobre as categorias de Qualidade de Vida no Trabalho por
meio do modelo de Walton, as analises das percepc¢des dos funcionarios sobre as categorias
relacionadas ao Potencial de Flexibilidade Estrutural de acordo com os estudos de Volberda e
a relacdo entre a QVT e o PFE na empresa estudada.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

O SENAI (Servico Nacional de Aprendizagem Industrial) € uma instituicdo privada
brasileira de interesse publico, sem fins lucrativos, com personalidade juridica de direito
privado e foi criado em 22 de janeiro de 1942, pelo Decreto-Lei 4.048 do entdo presidente
Getulio Vargas (SENAI RIO, 2014).

O surgimento da empresa se deve a varias causas sendo a econémica e a social mais
relevante, objetivando atender a uma necessidade premente: a formacdo de profissionais
qualificados para a incipiente industria de base. Ja, naquele periodo, estava claro que sem
educacdo profissional ndo haveria desenvolvimento industrial para o Brasil. Diante deste
cenario, a criacdo do Departamento Regional do SENAI Paraiba aconteceu em 10 de
novembro de 1949, pela resolucdo n° 27, sob a gestdo da Federacdo das Industrias do Estado
da Paraiba (FIEPB, 2014).

Conforme dados coletados pela pesquisadora no setor de Recursos Humanos da
empresa atraves do Manual de Integracdo disponibilizado aos colaboradores e estagiarios no
momento de admissdo na organizagdo, no qual relata que o SENAI CEP/ORC (Servico

Nacional de Aprendizagem Industrial, Centro de Educacdo Profissional, Odilon Ribeiro
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Coutinho) localizado no Distrito Industrial da cidade de Jodo Pessoa iniciou suas atividades
oficialmente em 04 de marco de 1980, no governo de Tarcisio Miranda Burity.

Em 26 de julho de 2002, o entdo, Centro de Educacdo Profissional de Jodo Pessoa
passou a ser chamado de SENAI — Centro de Educacao Profissional Odilon Ribeiro Coutinho.
Por fazer parte do maior e mais complexo sistema de atendimento as Industrias, a FIEP —
Federacdo das Industrias do Estado da Paraiba, 0 SENAI CEP/ORC ao longo dos anos tem
contribuido para a formacdao profissional e tecnoldgica de varios jovens.

De acordo com dados coletados pela pesquisadora no setor de Recursos Humanos da
empresa, a organizacdo nos 34 anos de existéncia o centro foi dirigido por quatro diretores,
desde 1999 até dezembro de 2014, encontrou-se sob a direcdo geral de Maria Sonia Oliveira
Queiroz, que hoje atua como Gerente do Centro de Formacao Profissional/Educacdo da
Unidade. A Unidade conta atualmente com 189 (cento e oitenta e nove) colaboradores
efetivos, 19 estagiarios e devido a rotatividade dos prestadores de servi¢o nao se possui um
ndmero exato, tendo em vista que eles podem ficar de 30 a 90 dias na empresa apenas.

O trabalho realizado pela Organizacdo € abrangente e engloba as areas de
Eletroeletronica, Artes Graficas, Metal Mecénica, Mecanica de Automovel, Vestuério,
Panificacdo, Solucbes Tecnoldgicas e de Inovacdo, além da area Administrativa (SENAI,
2014).

Atualmente a marca SENAI é reconhecida como modelo de educacdo profissional e
pela qualidade dos servicos tecnolégicos que promovem a inovacdo na industria na Paraiba e
no Brasil (SENAI, 2014).

Sua missdo é aumentar a competitividade da inddstria paraibana por meio da
Educacdo Profissional e Tecnoldgica, dos Servigos Técnicos e Tecnoldgicos e da Inovagéao e a
sua visao de futuro é ser reconhecida como a maior instituicdo de educacdo profissional e
como provedora de solucdes tecnoldgicas e inovadoras para a industria (SENAI, 2014).

Os valores que norteiam a empresa (SENAI, 2014) s&o:

e A Livre Iniciativa: atuar, em todos 0s niveis, com visdao e atitude empresarial,
fortalecendo, promovendo e defendendo a livre iniciativa como base para o
desenvolvimento sustentavel da Industria e do Pais.

e Etica: agir de forma integra no seu relacionamento interno e externo, com respeito as

politicas e normas de conduta estabelecidas pela instituicdo e sociedade.
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e Transparéncia: compartilhar sistematicamente informacGes sobra a utilizacdo de
recursos, acles e contribuicdes do Sistema para a Inddstria, os trabalhadores e a
sociedade.

e Satisfacdo dos Clientes: compreender as necessidades dos clientes internos e externos,
atuais e futuros, a fim de desenvolver solucbes de atendimento que atendam as suas
expectativas.

e Alta Performance: superar as expectativas de desempenho da Instituicdo, da Indudstria
e do Pais, por meio do alcance de padrbes de exceléncia na realizacdo de suas
atividades.

e Valorizacdo das Pessoas: garantir o reconhecimento profissional e pessoal dos
colaboradores do Sistema Inddstria, por meio de uma gestdo que valorize o resultado,

o alcance de metas e as competéncias técnicas e humanas.

4.2 ANALISE DAS CATEGORIAS DE QVT MODELO DE WALTON PELOS
FUNCIONARIOS

O presente tépico analisa as percepgdes dos funcionarios pertencentes a todos 0s
niveis hierarquicos da empresa (exceto estagiarios) quanto a Qualidade de Vida no Trabalho
segundo o modelo escolhido, Modelo de QVT de Walton, o qual propde a investigacdo de
oito categorias para estudar o assunto.

E apresentada a analise dos resultados da pesquisa referente a cada uma das oito
categorias evidenciando-os de maneira individual: compensacao justa e adequada, condic¢des
de trabalho e seguranga, utilizacdo e desenvolvimento das capacidades; oportunidade de
crescimento e seguranca, integracdo social na organizacdo; constitucionalismo; trabalho e
espaco total de vida e relevancia social da vida no trabalho.

No total foram coletadas as respostas de 48 (quarenta e oito) colaboradores da
empresa sendo 26 (vinte e seis) do sexo masculino e 22 (vinte e dois) do sexo feminino.

A faixa etéria estudada foi de idades: de 18 a 21 anos — com 2 (dois) colaboradores;
de 22 a 25 anos — com 9 ( nove) colaboradores; de 26 a 29 anos — com 11 (onze)
colaboradores; de 30 a 39 anos — com17 (dezessete) colaboradores; de 40 a 55 anos — com 8
(oito) colaboradores e de 56 a 60 anos — 1 (um) colaborador.



42

Essa amostra como j& especificada no capitulo da coleta de dados, foi do tipo néo
probabilistico, por acessibilidade ou conveniéncia, onde os respondentes da pesquisa foram o0s
funcionarios que estavam disponiveis no periodo proposto para a aplicagdo da pesquisa ndo
sendo necessarios calculos estatisticos de amostra para garantir a representatividade do
universo da pesquisa.

No tdpico a seguir serd abordada a categoria Compensacdo Justa e Adequada com a
mescla da teoria proposta pelo autor Walton e os resultados observados na aplicacdo do

questionario na empresa estudada.

4.2.1 Compensacao Justa e Adequada

De acordo com Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), a compensagdo que pode
ser obtida através do trabalho é uma variavel primordial ao se analisar a Qualidade de Vida no
Trabalho, pois, a questdo salarial representa um fator de grande importancia quando se trata
de qualquer atividade profissional.

Assim, considera-se que a remuneragéo justa e adequada se refere a aquela que se
mostra necessaria para que os funcionarios possam suprir as suas necessidades pessoais,
correspondentes aos padrfes culturais, sociais e econémicos do meio onde estdo inseridos,
contribuindo para o equilibrio entre equidade interna e externa.

Nas questdes do questionario aplicado, foi dada a escala do nivel de satisfacdo que
consiste em: Muito insatisfeito; insatisfeito; nem satisfeito, nem insatisfeito; satisfeito e muito
satisfeito para o colaborador assinalar a que mais representa a sua opiniao.

A primeira questdo refere-se 8 REMUNERACAO ADEQUADA onde-se entende
que ela seria a remuneracdo necessaria para que o colaborador possa viver dignamente dentro
das suas necessidades pessoais e padrfes culturais, sociais e econdmicos da cidade onde
reside.

Diante da Figura 1, correspondente a remuneracdo adequada, podemos analisar que:
6 (seis) colaboradores responderam que estdo muito insatisfeitos com a remuneracdo
fornecida pela empresa, sendo eles 2 (dois) do sexo masculino e 4 (quatro) do sexo feminino.
16 (dezesseis) colaboradores responderam que estdo insatisfeitos, sendo eles 4 (quatro) do

sexo feminino e 12 (doze) do sexo masculino. 13 (treze) colaboradores ndo estdo nem
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satisfeitos, nem insatisfeitos, ou seja, estdo indiferentes; Entre eles estdo 7 (sete) do sexo
feminino e 6 (seis) do sexo masculino. 12 (doze) colaboradores responderam que estdo
satisfeitos, sendo 5 (cinco) do sexo masculino e 7 (sete) do sexo feminino. E por fim 1 (um)

colaborador do sexo masculino respondeu que estd muito satisfeito em relacdo a sua

remuneracao.
Figura 1: Remuneracdo Adequada
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Com a apresentacdo desses dados podemos concluir que a maior parte dos
colaboradores que se dispuseram a responder 0 questionario apresenta-se insatisfeito com a
remuneracdo recebida, seguindo dos que ndo estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos e
daqueles que estdo satisfeitos. E possivel evidenciar na Figura 1, que a grande maioria dos
colaboradores que responderam negativamente é do sexo masculino e jovens adultos/ adultos.

Essa insatisfacdo é reflexo da falta de um plano de cargos e salarios na empresa,
além da falta de andlises de desempenho de cunho formal.

A segunda questdo refere-se 8 EQUIDADE INTERNA na qual é realizada uma
compara¢do na remuneracdo do individuo com os outros colaboradores da empresa.

Analisando a Figura 2, vemos que 7 (sete) colaboradores estdo muito insatisfeitos,
sendo 5 (cinco) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo feminino. 19 (dezenove) colaboradores
estdo insatisfeitos, sendo 11 (onze) do sexo masculino e 8 (oito) do sexo feminino. 19
(dezenove) colaboradores ndo estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 9 (nove) do sexo

masculino e 10 (dez) do sexo feminino. 4 (quatro) colaboradores estdo satisfeitos, sendo 2
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(dois) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo feminino. 2 (dois) colaboradores estdo muito

satisfeitos e 0s mesmos sdo do sexo masculino.

Figura 2: Equidade Interna
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Neste contexto € possivel visualizar um empate entre os colaboradores que estéo
insatisfeitos e 0s que ndo estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos, quando realizam a
comparacao salarial com os seus colegas de trabalho. Isso pode ser resultante da falta de um
plano de cargos e salarios e meios de avaliacdo de desempenho formal da Instituicdo e na
disparidade do salario entre a area administrativa e a area docente da Organizacéao.

A terceira questdo refere-se a EQUIDADE EXTERNA que consiste na comparagao
da remuneracdo do individuo em relacéo a outros trabalhadores no mercado de trabalho.

Conforme a Figura 3 percebeu que 11 (onze) colaboradores estdo muito insatisfeitos,
sendo 8 (oito) do sexo masculino e 3 (trés) do sexo feminino. 19 (dezenove) colaboradores
estdo insatisfeitos, sendo 11 (onze) do sexo masculino e 8 (oito) do sexo feminino. 11 (onze)
colaboradores néo estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 4 (quatro) do sexo masculino
e 7 (sete) do sexo feminino. 6 (seis) colaboradores estdo satisfeitos, sendo 2 (dois) do sexo

masculino e 4 (quatro) do sexo feminino. Apenas 1 (um) colaborador do sexo masculino

respondeu que estava muito satisfeito.
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Figura 3: Equidade Externa
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Dessa forma é possivel concluir que do ponto de vista da maior parte dos
colaboradores que eles encontram-se insatisfeitos e muito insatisfeitos quando fazem a
comparacdo entre o seu salario com o salario pago pelo mercado de trabalho. Como ja
exposto pode ser resultante da falta de um plano de cargos e salarios e meios de avaliagcdo de
desempenho formais da Instituicdo ou também da falta de conhecimento por parte dos
colaboradores dos salarios pagos pelo mercado de trabalho da cidade de Jodo Pessoa.

No tdpico seguinte sera abordada a categoria Condi¢cfes de Trabalho com a mescla

da teoria proposta pelo autor Walton e os resultados observados na aplicacdo do questionario

na empresa estudada.

4.2.2 Condicdes de Trabalho

Segundo Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) a organizacdo deve proporcionar
aos seus funcionarios um ambiente agradavel, saudavel e seguro para a realizacdo de seu
trabalho, assim como elaborar uma carga horaria justa, estrutura fisica adequada e ressaltar a

preocupacao constante com o bem estar dos colaboradores.
A quarta pergunta do questionario refere-se 8 JORNADA DE TRABALHO, ou seja,

0 grau de satisfagdo com o numero de horas que o colaborador trabalha na Organizacao.
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Dessa maneira, a Figura 4 reflete que apenas 1 (um) colaborador do sexo feminino
mostra-se muito insatisfeita. 5 (cinco) colaboradores estdo insatisfeito, sendo 1 (um) do sexo
masculino e 4 (quatro) do sexo feminino. 12 (doze) colaboradores ndo estdo nem satisfeitos
nem insatisfeitos, sendo 9 (nove) do sexo masculino e 4 (quatro) do sexo feminino. 25 (vinte e
cinco) colaboradores estdo satisfeitos, sendo 14 (quatorze) do sexo masculino e 11 (onze) do

sexo feminino. 4 (quatro) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 2 (dois) do sexo

masculino e 2 (dois) do sexo feminino.

Figura 4: Jornada de Trabalho

6
5
| B 3
£ £ L £
T 1]1 T i1 I T T
= B Masculino
wnlwlwulunl un|lg|lw|lwn|lwvu|lwu|lw|log|lwvw|lw|lwnu|lwvw|lwu|log|lw|wvw|lw|lwnw|w|g|lw|lw|w|w|lw|ao
QOO0 Q| Q| n|O|O|O|OC|Olwn| Q||| O0|O|wn|OC|OC|O0|QC|QQ|lwn|lO|OC|O|OC|OC]|wn
clcjcjclclclcl|lc|lclcljclclclcl|lclc|lCc|Cc|lcljc|jcjclCc|lcl|lc|lc|c|lc|c)|c _
[1+] ) M) ) @ W) )| @ ) M) ) @ W) )| @ ) M) ) @ W) )| @ ) M) ) @ W) )| @ [1+] . Fem|n|n0
AN OIS AN A AN A | A O D AR | D
NN NI MWD NN SN MO NN N MO N NN M D NN SN M e D
[1+] ) M) ) @ W) )| @ ) M) ) @ W) )| @ ) M) ) @ W) )| @ ) M) ) @ W) )| @ [1+]
VNV OOV IN|V|IC|C|V| VNV NV O|D|O N |WY
G I I G I R I R I G Rl R I s i G e R I T Bl I s K s A
Lo owvjov|jlv|V|V|V|V|IVIV|I V||| V|||V V|V|V|V|DV|D|D| D
[on] an) Won} an ) Wan} o) Won] on ) an ) o) o] o) o) on ) ) o'l o) o] Won ) W} o' an] o}l Wan ) Wan Bl o' ) un ] s ]
MUITO INSATISFEITO | NEM SATISFEITO, SATISFEITO MUITO
INSATISFEITO NEM SATISFEITO
INSATISFEITO

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Essa vertente refletiu que a grande maioria dos colaboradores esté satisfeita com a
sua carga horaria de trabalho na empresa. E isso é um fator importante para o aspecto da
QVT, pois, reflete que os trabalhadores conseguem conciliar o tempo a servico da empresa
com outros aspectos da sua vida pessoal, como o tempo a ser dedicado a familia, amigos,
lazer entre outros.

A quinta questdo refere-se a CARGA DE TRABALHO que é a quantidade de
trabalho realizado pelo colaborador em um turno de trabalho.

A Figura 5 mostra que apenas 1 (um) colaborador do sexo masculino encontra-se
muito insatisfeito. 9 (nove) colaboradores estdo insatisfeitos, sendo 5 (cinco) do sexo
masculino e 4 (quatro) do sexo feminino. 9 (nove) colaboradores ndo estdo nem satisfeitos
nem insatisfeitos, sendo 6 (seis) do sexo masculino e 3 (trés) do sexo feminino. 26 (vinte e

seis) colaboradores estdo satisfeitos, sendo 12 (doze) do sexo masculino e 14 (quatorze) do
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sexo feminino. 3 (trés) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 2 (dois) do sexo

masculino e 1 (um) do sexo feminino.

Figura 5: Carga de Trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

De maneira coerente com as informacdes obtidas na questdo anterior, foi notorio
perceber que ha um alto grau de satisfacdo dos funcionarios no que se refere a carga de
trabalho que desenvolvem em cada turno de trabalho. Este aspecto € relevante porque
demonstra a postura da empresa quanto aos limites fisicos e psicologicos dos colaboradores e,
por conseguinte uma melhoria na QVT.

A sexta questéo refere-se ao AMBIENTE FISICO para saber se ele possui condigdes
de bem-estar ou conforto para o desempenho das tarefas.

Na Figura 6 vemos que: 2 (dois) colaboradores mostram-se muito insatisfeitos, sendo
1 (um) do sexo masculino e 1 (um) do sexo feminino. 8 (oito) colaboradores estéo
insatisfeitos, sendo 6 (seis) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo feminino. 15 (quinze)
colaboradores néo estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 9 (nove) do sexo masculino e
6 (seis) do sexo feminino. 15 (quinze) colaboradores estdo satisfeitos, sendo 6 (seis) do sexo
masculino e 9 (nove) do sexo feminino. 8 (oito) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 4

(quatro) do sexo masculino e 4 (quatro) do sexo feminino.
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Figura 6: Ambiente Fisico
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Evidenciou-se através da varidvel que a maioria dos colaboradores esta satisfeito ou
muito satisfeito com o ambiente fisico, isso reflete que o SENAI CEP/ORC dispBe de um
espaco fisico adequado para a dimensdo da empresa e que atende as expectativas de conforto
para seus colaboradores desempenharem suas fungdes laborativas.

A sétima questdo refere-se a8 MATERIAL E EQUIPAMENTOS: quantidade e
qualidade de materiais disponiveis para execucdo do seu trabalho.

Dessa forma a Figura 7 reflete que: 2 (dois) colaboradores do sexo masculino estdo
muito insatisfeitos. 13 (treze) colaboradores estdo insatisfeitos, sendo 7 (sete) do sexo
masculino e 6 (seis) do sexo feminino. 7 (sete) colaboradores ndo estdo nem satisfeitos nem
insatisfeitos, sendo 5 (cinco) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo feminino. 20 (vinte)
colaboradores estdo satisfeitos, sendo 10 (dez) do sexo masculino e 10 (dez) do sexo
feminino. 6 (seis) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 2 (dois) do sexo masculino e 4
(quatro) do sexo feminino.

Através da andlise de dados observou-se que novamente que a maioria dos
colaboradores encontra-se satisfeitos ou muito satisfeitos no que se refere a variavel material e

equipamentos. O que demonstra a preocupacdo da organizacdo em fornecer a quantidade e
qualidade de materiais necessarios para a realizacao dos trabalhos propostos o que por sua vez

colabora para um desempenho mais eficiente e eficaz das tarefas.
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Figura 7: Material e Equipamentos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A oitava questdo diz respeito a0 AMBIENTE SAUDAVEL, ou seja, ao local de
trabalho e suas condicdes de seguranca e salde em relacao aos riscos de acidente ou doenca.

A Figura 8 mostra que: 1 (um) colaborador do sexo feminino esta muito insatisfeito.
10 (dez) colaboradores estdo insatisfeitos, sendo 6 (seis) do sexo masculino e 4 (quatro) do
sexo feminino. 8 (oito) colaboradores ndo estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos, desses 7
(sete) sdo do sexo masculino e 1 (um) do sexo feminino. 22 (vinte e dois) colaboradores estéo
satisfeitos, desses 10 (dez) sdo do sexo masculino e 12 (doze) sdo do sexo feminino. 7 (sete)

colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 3 (trés) do sexo masculino e 4 (quatro) do sexo

feminino.
A maioria dos colaboradores esta satisfeito ou muito satisfeito no que diz respeito a

varidvel ambiente saudavel, ou seja, eles consideram que o SENAI CEP/ORC proporciona

boas condicbes de seguranca e salde em relacdo aos riscos de acidente de trabalho e doenca

aos seus funcionarios.
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Figura 8: Ambiente Saudéavel
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Dessa forma, verifica-se que o Programa Qualidade de Vida da organizagdo que
busca proporcionar um melhor ambiente de trabalho e uma de suas vertentes é a salde e
seguranca no trabalho tem cumprido seu papel na organizacdo e suas a¢des sao reconhecidas e
aprovadas pelos colaboradores que se sentem mais seguros e que sabem que podem contar
com a equipe, como também a CIPA (Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes) para tirar
duvidas, dar sugestdes e sanar 0s problemas eventuais.

A nona questdo diz respeito ao ESTRESSE, ou seja, a quantidade percebida de
estresse que o colaborador é submetido na sua jornada de trabalho.

Na Figura 9 é evidenciado que: 2 (dois) colaboradores do sexo masculino estdo
muito insatisfeitos. 17 (dezessete) colaboradores estdo insatisfeitos, sendo 9 (nove) do sexo
masculino e 8 (oito) do sexo feminino. 16 (dezesseis) colaboradores ndo estdo nem satisfeitos
nem insatisfeitos, desses 9 (nove) sdo do sexo masculino e 7 (sete) do sexo feminino. 10 (dez)
colaboradores estdo satisfeitos, sendo 4 (quatro) do sexo masculino e 6 (seis) do sexo
feminino. 2 (dois) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 1 (um) do sexo masculino e 1
(um) do sexo feminino.

Ja em relacdo a variavel estresse, observou-se que a maioria dos colaboradores esta
insatisfeita com os niveis de estresse percebidos no decorrer da sua jornada de trabalho. Isso,

pode esta ligado ao aumento e cumprimento das metas estabelecidas pela empresa, que vem

crescendo a cada ano.
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Figura 9: Estresse
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A presente pesquisa foi aplicada em meados de novembro, neste periodo, 0s
funcionarios tendem a fazer balangos de suas respectivas areas e medicdo de desempenho,
além de ser um periodo préximo das férias coletivas, 0 que acarreta ansiedade em termos de

cumprimento de prazos e ansiedade pela aproximacéo das férias.
No proximo topico sera abordada a categoria Uso das Capacidades no Trabalho com

a mescla da teoria proposta pelo autor Walton e os resultados observados na aplicagdo do

questionario na empresa estudada.

4.2.3  Uso das Capacidades no Trabalho

De acordo com Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), esta categoria busca medir
as possibilidades que os empregados de uma organizacdo possuem em aplicar diariamente
seus conhecimentos e aptiddes no ambiente de trabalho. Dessa forma, objetivando
desenvolver a motivacdo do colaborador, por proporcionar a ele o reconhecimento de suas
competéncias e consequentemente o desenvolvimento da empresa.

A décima questdo refere-se a AUTONOMIA que consiste no grau de liberdade,
independéncia e descri¢do na programacao e execucao que a empresa concede ao empregado.

Na Figura 10 e evidenciado que 1 (um) colaborador do sexo feminino esta muito

insatisfeito. 4 (quatro) colaboradores estéo insatisfeitos, sendo 2 (dois) do sexo masculino e 2
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(dois) do sexo feminino. 7 (sete) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 5
(cinco) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo feminino. 30 (trinta) colaboradores estdo
satisfeitos, sendo 15 (quinze) do sexo masculino e 15 (quinze) do sexo feminino. 6 (seis)
colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 4 (quatro) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo
feminino.

Observa-se que a grande maioria dos colaboradores encontra-se satisfeita ou muita
satisfeita em relacdo a vertente da autonomia. Analisando essa questdo percebe-se que 0s
funcionarios dizem que a empresa fornece um grau de liberdade e independéncia para que
eles desenvolvam as suas atividades, isso se refere as tarefas de cunho operacional, em que o
colaborador desempenha as tarefas da forma desejada, mas, desde que atenda as metas e
desempenho requeridos previamente pela area estratégica da empresa, no caso da Gestéo.

Em suma, a autonomia existe de forma plena no aspecto operacional. Ja, no aspecto
estratégico conforme relatos posteriores apresentados nas entrevistas em relacdo ao tema

seguinte: Potencial de Flexibilidade Estrutural é notério a auséncia da autonomia.

Figura 10: Autonomia
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A questdo décima primeira refere-se ao SIGNIFICADO DA TAREFA gue nada mais

é do que a relevancia que a tarefa que o empregado desempenha tem no trabalho de outra

pessoa dentro ou fora da organizacao.
A Figura 11 demonstra que: que nenhum colaborador esta muito insatisfeito. 2 (dois)

colaboradores estdo insatisfeitos, sendo 1 (um) do sexo masculino e 1 (um) do sexo feminino.
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9 (nove) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 6 (seis) do sexo
masculino e 3 (trés) do sexo feminino. 28 (vinte e oito) colaboradores estdo satisfeitos, sendo
15 (quinze) do sexo masculino e 13 (treze) do sexo feminino. 9 (nove) colaboradores estdo

muito satisfeitos, sendo 4 (quatro) do sexo masculino e 5 (cinco) do sexo feminino.

Figura 11: Significado da Tarefa
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Verificando os dados coletados referentes a vertente significado da tarefa, a grande
maioria dos colaboradores esta satisfeito ou muito satisfeito, o que apresenta mais um fator
positivo no estudo da Qualidade de Vida no Trabalho presente na empresa estudada. Dessa
forma, observou-se que os colaboradores percebem a relevancia que a tarefa que ele
desempenha tem no trabalho de outras pessoas dentro, ou seja, dos seus colegas de trabalho
ou fora da organizacéo (clientes, alunos, fornecedores, entre outros).

A décima segunda questdo trata da IDENTIDADE DA TAREFA que corresponde ao
trabalho executado na sua totalidade e que permite ter conhecimento do resultado do trabalho
do empregado.

Na Figura 12 percebe-se que: nenhum colaborador estd muito insatisfeito. 4 (quatro)
colaboradores estéo insatisfeitos, sendo 3 (trés) do sexo masculino e 1 (um) do sexo feminino.
13 (treze) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 8 (oito) do sexo
masculino e 5 (cinco) do sexo feminino. 26 (vinte e seis) colaboradores estdo satisfeitos,

sendo 12 (quinze) do sexo masculino e 14 (quatorze) do sexo feminino. 5 (cinco)
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colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 3 (trés) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo

feminino.

Figura 12: Identidade da Tarefa
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Novamente o resultado da coleta de dados deu em sua maioria que os colaboradores
estdo satisfeitos e muito satisfeitos em relacdo a varidvel identidade da tarefas que evidencia o
grau em que o trabalho é realizado por completo, ou seja desde o inicio da atividade até a sua
conclusdo, fazendo parte disto tarefas facilmente identificaveis e com um resultado visivel. O
que ressalta, o comprometimento dos funcionarios da empresa na execucdo dos objetivos
propostos pela organizagéo.

A décima terceira questdo aborda a VARIABILIDADE DA TAREFA que consiste
no uso por parte da empresa de uma larga escala que a empresa usa das capacidades do
empregado para desempenhar diferentes tarefas.

A Figura 13 mostra que: 2 (dois) colaboradores estdo muito insatisfeitos, sendo 1
(um) do sexo masculino e 1 (um) do sexo feminino. 2 (dois) colaboradores do sexo masculino
estdo insatisfeitos. 18 (dezoito) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 12
(doze) do sexo masculino e 6 (seis) do sexo feminino. 20 (vinte) colaboradores estdo
satisfeitos, sendo 7 (sete) do sexo masculino e 13 (treze) do sexo feminino. 6 (seis)

colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 4 (quatro) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo

feminino.
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Figura 13: Variabilidade da Tarefa
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Evidenciou-se que a maioria dos empregados esta satisfeita e muito satisfeita no que
diz respeito a variabilidade da tarefa, ou seja, eles consideram que a empresa utiliza-se de
forma ampla, os seus conhecimentos, capacidades e habilidades na execucdo de tarefas
diferenciadas.

A décima quarta questdo refere-se ao FEEDBACK que é a informacdo acerca da
avaliacdo do trabalho do empregado como um todo e das suas acGes na organizacao.

A Figura 14 evidencia que: 5 (cinco) colaboradores estdo muito insatisfeitos, sendo 3
(trés) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo feminino. 10 (dez) colaboradores estéo
insatisfeitos, desses 5 (cinco) sdo do sexo masculino e 5 (cinco) sdo do sexo feminino. 12
(doze) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 8 (oito) do sexo masculino
e 4 (quatro) do sexo feminino. 16 (dezesseis) colaboradores estao satisfeitos, sendo 7 (sete) do
sexo masculino e 9 (nove) do sexo feminino. 5 (cinco) colaboradores estdo muito satisfeitos,
sendo 3 (trés) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo feminino.

Através da questdo relativa ao feedback, evidenciou-se que a maior parte dos
colaboradores esta satisfeita e muita satisfeita, dessa forma vemos que existe um retorno das
acOes dos empregados por parte dos outros empregados da mesma linha hierarquica e por

parte da Gestéo, que encontra-se em um nivel acima na hierarquia da empresa.
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Esse aspecto é relevante, pois, ajuda na mensuragdo das a¢Ges dos colaboradores,
facilitando por sua vez, na elaboracdo das metas futuras e contrapondo se o desempenho

realizado esta de acordo com o esperado em determinado periodo.

Figura 14: Feedback
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

No proximo topico serd abordada a categoria Oportunidade de Crescimento e
Seguranca com a mescla da teoria proposta pelo autor Walton e os resultados observados na

aplicacdo do questionario na empresa estudada.

4.2.4  Oportunidade de Crescimento e Seguranca

A décima quinta questdo aborda a POSSIBILIDADE DE CARREIRA, ou seja, a
viabilidade de avanco na organizagdo e na carreira, reconhecida por colegas, membros da
familia e comunidade.

Na Figura 15 vemos que: 7 (sete) colaboradores estdo muito insatisfeitos, sendo 3
(trés) do sexo masculino e 4 (quatro) do sexo feminino. 10 (dez) colaboradores estdo
insatisfeitos, desses 5 (cinco) sdo do sexo masculino e 5 (cinco) sdo do sexo feminino. 16
(dezesseis) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 10 (dez) do sexo

masculino e 6 (seis) do sexo feminino. 13 (treze) colaboradores estdo satisfeitos, sendo 7
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(sete) do sexo masculino e 6 (seis) do sexo feminino. 2 (dois) colaboradores estdo muito

satisfeitos, sendo 1 (um) do sexo masculino e 1 (um) do sexo feminino.

Figura 15: Possibilidade de Carreira
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Estudando essa variavel é notério que a maioria dos funcionarios ndo esta satisfeito
nem insatisfeito, ou seja, apresentam-se indiferentes no que diz respeito a possibilidade de
carreira. Isso é um reflexo da inexisténcia de um plano de cargos e salarios na empresa.
Qualquer pessoa que deseja ser colaborador da instituicdo precisa participar de processo
seletivo externo.

Para que o colaborador altere de um cargo para o outro, como por exemplo: sair do
cargo de Assistente Técnico Administrativo para o cargo de Analista Corporativo, ele precisa
participar de um processo seletivo externo para a ocupagao da vaga. Dessa forma, observa-se
gue ndo existe uma politica de recrutamento interno e de ascensao por desempenho.

O que existe no SENAI CEP/ORC atualmente é o remanejamento de func@es, sem a
alteracdo dos cargos e salarios. Ou seja, um Assistente Técnico Administrativo que atua na
area de Recursos Humanos, pode atuar com 0 mesmo cargo em outra area como, por

exemplo: na area de Compras.
A décima sexta questdo fala do CRESCIMENTO PESSOAL que ¢é a formagéo

continua que a empresa adapta para o desenvolvimento das potencialidades e aplicacdo dos

mesmos por parte de seus empregados.
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Na Figura 16 vemos que: 2 (dois) colaboradores do sexo masculino estdo muito
insatisfeitos. 12 (doze) colaboradores estdo insatisfeitos, desses 7 (sete) sdo do sexo
masculino e 5 (cinco) sdo do sexo feminino. 11 (onze) colaboradores ndo estao satisfeitos nem
insatisfeitos, sendo 7 (sete) do sexo masculino e 4 (quatro) do sexo feminino. 18 (dezoito)
colaboradores estéo satisfeitos, sendo 8 (oito) do sexo masculino e 10 (dez) do sexo feminino.
5 (cinco) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 2 (dois) do sexo masculino e 3 (trés) do
sexo feminino.

A maioria dos colaboradores esta satisfeito ou muito satisfeito no que diz respeito a
variavel crescimento pessoal, 0 que demostra que a organizacdo tem a preocupacdo em
capacitar e formar continuamente seus colaboradores o que faz com que desenvolvam das

potencialidades e possam aplica-las na empresa, melhorando por consequéncia 0 Seu

desempenho organizacional.

Figura 16: Crescimento Pessoal
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A décima sétima questdo refere-se a SEGURANCA NO EMPREGO, ou seja, 0
sentimento de seguranga quanto a manutencdo do emprego do colaborador na Organizagéo.

A Figura 17 evidencia que: 1 (um) colaborador do sexo masculino estd muito
insatisfeito. 3 (trés) colaboradores estdo insatisfeitos, desses 1 (um) é do sexo masculino e 2
(dois) séo do sexo feminino. 9 (nove) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos,

sendo 6 (seis) do sexo masculino e 3 (trés) do sexo feminino. 28 (vinte e oito) colaboradores
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estdo satisfeitos, sendo 14 (quatorze) do sexo masculino e 14 (quatorze) do sexo feminino. 7
(sete) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 4 (quatro) do sexo masculino e 3 (trés) do

sexo feminino.

Figura 17: Seguranca no Emprego
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Novamente, vemos mais uma categoria a que trata da seguranca no emprego em que
os funcionérios estdo satisfeitos ou muito satisfeitos. Dessa forma eles se sentem seguros na
manutencdo do seu emprego no SENAI CEP/ORC, isso €é resultado da pouca rotatividade
existente na empresa, que muitos até confundem como se a empresa se tratasse de um 6rgéo
publico, o que ndo é a realidade.

No topico a seguir sera abordada a categoria Integracdo Social na Organizacdo com a

mescla da teoria proposta pelo autor Walton e os resultados observados na aplicacdo do

questionario na empresa estudada.

4.2.5 Integracéo Social na Organizagdo

De acordo com Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), os niveis de ampla
satisfacdo da integragdo social na organizacdo podem ser alcancados através do bom

relacionamento interpessoal, a existéncia do sentimento de comunidade, a auséncia de
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preconceitos, e 0 apoio e respeito matuo entre os colaboradores. A categoria em questdo tem
como objetivo principal mensurar o grau de integracdo social e o clima presente na empresa.
A décima oitava questdo diz respeito a IGUALDADE DE OPORTUNIDADE, que
consiste na auséncia de estratificacdo na organizacdo de trabalho, em termos de simbolos de
"status" e/ou estrutura hierdrquica e de discriminacdo, quanto a raga, sexo, credo, origem,

estilos de vida ou aparéncia.

Figura 18: Igualdade de Oportunidade
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A Figura 18 evidencia que: 4 (quatro) colaboradores estdo muito insatisfeitos, sendo
3 (trés) do sexo masculino e 1 (um) do sexo feminino. 10 (dez) colaboradores estdo
insatisfeitos, desses 5 (cinco) sdo do sexo masculino e 5 (cinco) sdo do sexo feminino. 9
(nove) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 6 (seis) do sexo masculino
e 3 (trés) do sexo feminino. 20 (vinte) colaboradores estdo satisfeitos, sendo 7 (sete) do sexo
masculino e 13 (treze) do sexo feminino. 5 (cinco) colaboradores do sexo masculino estdo
muito satisfeitos.

Em relacdo a varidvel igualdade de oportunidade observou-se que os colaboradores
estdo satisfeitos e muito satisfeitos. Ou seja, eles entendem que ndo ha discriminacdo no que
diz respeito a sexo, credo, origem, estilos de vida, aparéncia em relagdo as oportunidades
existentes no trabalho. Dessa forma, qualquer pessoa desde que atende as competéncias

requeridas para o cargo e que tenha sido aprovado no processo seletivo pode ocupé-lo.
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A décima nona questdo trata do RELACIONAMENTO, ou seja, o relacionamento
marcado por auxilio reciproco, apoio sécio emocional, abertura interpessoal e respeito as
individualidades.

A Figura 19 mostra que: 1 (um) colaborador do sexo masculino estd muito
insatisfeito. 7 (sete) colaboradores estdo insatisfeitos, desses 4 (quatro) sdo do sexo masculino
e 3 (trés) sdo do sexo feminino. 9 (nove) colaboradores ndo estéo satisfeitos nem insatisfeitos,
sendo 8 (oito) do sexo masculino e 1 (um) do sexo feminino. 27 (vinte e sete) colaboradores
estdo satisfeitos, sendo 11 (onze) do sexo masculino e 16 (dezesseis) do sexo feminino. 5
(cinco) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 3 (trés) do sexo masculino e 2 (dois) do
sexo feminino.

Os colaboradores em sua maioria estdo satisfeitos ou muito satisfeitos com o aspecto
do relacionamento, dessa maneira eles veem que existe na organizacdo um bom
relacionamento interpessoal, a ajuda de seus colegas de trabalho quando necessario e respeito
a suas particularidades como individuo. O que é um fator muito positivo para o crescimento

pessoal, para o0 aprimoramento da comunicacdo na instituicao.

Figura 19: Relacionamento
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A vigésima questdo trata do SENSO COMUNITARIO que nada mais é do que o

senso de comunidade existente na empresa.
A Figura 20 evidencia que: 1 (um) colaborador do sexo masculino estd muito

insatisfeito. 7 (sete) colaboradores estdo insatisfeitos, desses 4 (quatro) sdo do sexo masculino
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e 3 (trés) sdo do sexo feminino. 18 (dezoito) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem
insatisfeitos, sendo 11 (onze) do sexo masculino e 7 (sete) do sexo feminino. 17 (dezessete)
colaboradores estdo satisfeitos, sendo 8 (oito) do sexo masculino e 9 (nove) do sexo feminino.

5 (cinco) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 2 (dois) do sexo masculino e 3 (trés) do

sexo feminino.

Figura 20: Senso Comunitario
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Ao analisar esta questdo observou-se que a maioria dos colaboradores esta satisfeita
e muito satisfeita, o que reflete a existéncia de um senso comunitario da empresa. Ou seja, ha
uma preocupacdo dos colaboradores com os seus semelhantes e as ac¢fGes do Programa
Qualidade de Vida, por exemplo, sdo pensadas para atingir 0 maior nimero de pessoas

possiveis dentro da organizacdo. Dessa forma, individualismos ndo sdo comumente

praticados.
No tdpico seguinte sera abordada a categoria Constitucionalismo com a mescla da

teoria proposta pelo autor Walton e os resultados observados na aplicacdo do questionario na
empresa estudada.
4.2.6  Constitucionalismo

O trabalhador tem sua Qualidade de Vida no Trabalho modificada através de varias

decisdes tomadas em seu favor ou sobre seu status dentro do ambiente organizacional. A
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unido entre os trabalhadores, como 0s grupos e sindicatos, tem procurado trazer mais
constitucionalidade para o ambiente de trabalho, dessa forma tem o intuito de proteger os

colaboradores e informéa-los sobre os seus deveres e direitos, bem como garantir que esses

sejam respeitados.
A questdo vigésima primeira diz respeito aos DIREITOS DE PROTECAO AO

TRABALHADOR que consiste na observancia da empresa no cumprimento dos direitos dos

trabalhadores.

Figura 21: Direito de Protecéo ao Trabalhador
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A Figura 21 mostra que: nenhum colaborador esta muito insatisfeito. 4 (quatro)
colaboradores estéo insatisfeitos, desses 2 (dois) sdo do sexo masculino e 2 (dois) séo do sexo
feminino. 10 (dez) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 8 (oito) do
sexo masculino e 2 (dois) do sexo feminino. 29 (vinte e nove) colaboradores estdo satisfeitos,
sendo 15 (quinze) do sexo masculino e 14 (quatorze) do sexo feminino. 5 (cinco)
colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 1 (um) do sexo masculino e 4 (quatro) do sexo
feminino.

Ao analisar esta variavel observou-se que a maioria dos funcionarios esta satisfeito e
muito satisfeito. O que demonstra que no que se refere aos direitos de protecdo ao trabalhador,
a empresa estudada busca cumprir com todos os seus deveres perante os seus colaboradores.

A vigésima segunda questdo trada da PRIVACIDADE PESSOAL, ou seja, a

privacidade que o colaborador possui dentro da empresa.
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A Figura 22 evidencia que: nenhum colaborador esta muito insatisfeito. 6 (seis)
colaboradores estdo insatisfeitos, desses 3 (trés) sdo do sexo masculino e 3 (trés) sdo do sexo
feminino. 15 (quinze) colaboradores nédo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 9 (nove) do
sexo masculino e 6 (seis) do sexo feminino. 24 (vinte e quatro) colaboradores estdo
satisfeitos, sendo 12 (doze) do sexo masculino e 12 (doze) do sexo feminino. 3 (trés)
colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 2 (dois) do sexo masculino e 1 (um) do sexo

feminino.
Figura 22: Privacidade Pessoal
- -
Privacidade Pessoal
5
il ma
el
2 2 2
1 1
E [ ]

B Masculino
alclala|elalglalelelelalel alalelelala elal sl el alalalelaelsla
clclclclclclclclclclclclclcljclclCclclclCclCclclCc|lclciclCclCclc|c e
G|l G|l o|lc|c|c|c|c|c| ol c|lc|c|c|c| ol c|c|c|c|c|c clc|c|lc|c| c|c|c B Feminino
Ao d| ||| d| ||| A | Q| A|||h|n|D
[ A AR O AR A= A N A A E T BT ot e N N AN AT AT R ot N A e A N R TA TR o R N A N s N T Y]

(G| (U) (U] (O] (O] (O] () (0] W) ) (W) (O] (G| (G| (G| (G| (G| (G| (G| (G| (G| (G| (G| (G| (G| (G| (G| (G| (T| (T
MNO|IO|QO 0NV 0N O|DRV N DD |D| R NO || DY
I R A L R s s R R A L R K S R B R R R K s R R s N s Rl s A )
[+ M IO R I P PN W R O M g R W W IR I W W I Y P W R s L W W I Y s W W ) I VY )
olololololo|oalolalolaloloalalolalolo|olalolalala|olalal alalo
MUITO INSATISFEITO MNEM SATISFEITO, SATISFEITO MUITO
INSATISFEITO NEM SATISFEITO
INSATISFEITO

Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Em relacdo a variavel privacidade pessoal, vemos que a maior parte dos

colaboradores esta satisfeita e muito satisfeita, ou seja, existe privacidade do colaborador

dentro da organizacao.
A vigésima terceira questdio refere-se & LIBERDADE DE EXPRESSAO que é a

forma como o colaborador pode expressar 0s seus pontos de vista aos superiores, sem medo

de represalias.

A Figura 23 evidencia que: 1 (um) colaborador do sexo masculino estd muito
insatisfeito. 8 (oito) colaboradores estdo insatisfeitos, desses 6 (seis) sdo do sexo masculino e
2 (dois) sdo do sexo feminino. 9 (nove) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos,
sendo 4 (quatro) do sexo masculino e 5 (cinco) do sexo feminino. 26 (vinte e seis)

colaboradores estdo satisfeitos, sendo 13 (treze) do sexo masculino e 13 (treze) do sexo
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feminino. 4 (quatro) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 2 (dois) do sexo masculino e

2 (dois) do sexo feminino.

Figura 23: Liberdade de Expressao
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Ao analisar esta variavel foi notério que novamente a maioria dos colaboradores esta
satisfeita e muito satisfeita no que diz respeito a liberdade de expressdo, ou seja, 0s
colaboradores podem mostrar e defender seu ponto de vista perante seus colegas de trabalho e
gestores em um nivel acima na hierarquia da empresa, sem se preocupar com represalias e
perseguicOes e até mesmo demissbes. Pois, como foi relatado nas entrevistas sobre o tema
Potencial de Flexibilidade Estrutural exposto posteriormente, ha a constante busca e fomento
a gestdo participativa no SENAI CEP/ORC.

A vigésima quarta questdo trata das NORMAS E ROTINAS que consiste nas
maneiras como normas e rotinas influenciam o desenvolvimento do trabalho do empregado.

A Figura 24 mostra que: 1 (um) colaborador do sexo masculino estd muito
insatisfeito. 4 (quatro) colaboradores estdo insatisfeitos, desses 3 (trés) sdo do sexo masculino
e 1 (um) é do sexo feminino. 18 (dezoito) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem
insatisfeitos, sendo 12 (doze) do sexo masculino e 6 (seis) do sexo feminino. 22 (vinte e dois)
colaboradores estdo satisfeitos, sendo 9 (nove) do sexo masculino e 13 (treze) do sexo

feminino. 3 (trés) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 1 (um) do sexo masculino e 2

(dois) do sexo feminino.
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Figura 24: Normas e Rotinas
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Na referida questdo observou-se que a maioria dos colaboradores esta satisfeita ou
muito satisfeita no que diz respeito a variaveis Normas e Rotinas, portanto elas influenciam e

norteiam de forma efetiva o desenvolver das tarefas dos funcionarios.
No préximo tdpico sera abordada a categoria O trabalho e Espaco Total de Vida com

a mescla da teoria proposta pelo autor Walton e os resultados observados na aplicagdo do

questionario na empresa estudada.

4.2.7 O trabalho e Espago Total de Vida

De acordo com Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) o trabalho ndo pode ocupar

todo o espaco da vida do individuo, se faz necessario que exista um equilibrio entre outros

aspectos da vida, para que um aspecto, ndo prejudique outro.
A vigésima quinta questdo refere-se ao PAPEL BALANCEADO NO TRABALHO

que consiste no equilibrio entre horarios de trabalho, exigéncias de carreira, viagem e
convivio familiar.

A Figura 25 mostra que: 1 (um) colaborador do sexo masculino esta muito
insatisfeito. 5 (cinco) colaboradores estdo insatisfeitos, desses 4 (quatro) sé@o do sexo
masculino e 1 (um) é do sexo feminino. 13 (treze) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem

insatisfeitos, sendo 8 (oito) do sexo masculino e 5 (cinco) do sexo feminino. 24 (vinte e
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quatro) colaboradores estéo satisfeitos, sendo 10 (dez) do sexo masculino e 14 (quatorze) do
sexo feminino. 5 (cinco) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 3 (trés) do sexo
masculino e 2 (dois) do sexo feminino.

Ao analisar a presente questdo vemos que os colaboradores estdo satisfeitos e muito
satisfeitos no que diz respeito a varidvel papel balanceado no trabalho. Dessa forma a maioria
dos funcionérios consegue equilibrar sua jornada de trabalho com os outros aspectos da sua

vida, como lazer, educacdo, socializacdo, familia entre outros.

Figura 25: Papel Balanceado no Trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A vigésima sexta questdo trata da ESTABILIDADE DE HORARIOS que é o
equilibrio entre horarios de entrada e saida do trabalho e familia.

A Figura 26 mostra que: 1 (um) colaborador do sexo masculino estd muito
insatisfeito. 3 (trés) colaboradores do sexo masculino estdo insatisfeitos. 10 (dez)
colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 7 (sete) do sexo masculino e 3
(trés) do sexo feminino. 27 (vinte e sete) colaboradores estdo satisfeitos, sendo 10 (dez) do
sexo masculino e 17 (quatorze) do sexo feminino. 7 (sete) colaboradores estdo muito
satisfeitos, sendo 5 (cinco) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo feminino.

Em relacdo a varidvel estabilidade de horérios, ou seja, o equilibrio dos horarios de
entrada e saida do trabalho e as outras dimensdes da vida do colaborador, os funcionarios do
SENAI CEP/ORC estéo satisfeitos ou muito satisfeitos.
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Figura 26: Estabilidade de Horarios
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

O ultimo topico abordara a categoria Relevancia Social da Vida no Trabalho com a
mescla da teoria proposta pelo autor Walton e os resultados observados na aplicacdo do

questionario na empresa estudada.

4.2.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Segundo com Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), esta categoria tem como
finalidade avaliar a percep¢do dos trabalhadores em relagdo a imagem da empresa, a
responsabilidade social da organizacdo, relacionamento com os funcionarios, ética e
qualidade de seus produtos e servigos.

A vigésima sétima questdo refere-se a IMAGEM DA EMPRESA, ou seja, a
importancia da sua organizagdo para a sociedade e orgulho e satisfacdo pessoais do
empregado fazer parte da Instituig&o.

A Figura 27 evidencia que: nenhum colaborador estd muito insatisfeito. 3 (trés)
colaboradores estdo insatisfeitos, desses 1 (um) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo
feminino. 3 (trés) colaboradores do sexo masculino ndo estéo satisfeitos nem insatisfeitos. 19
(dezenove) colaboradores estdo satisfeitos, sendo 7 (sete) do sexo masculino e 12 (doze) do
sexo feminino. 23 (vinte e trés) colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 15 (quinze) do

sexo masculino e 8 (oito) do sexo feminino.
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Analisando a variavel imagem da empresa, 0s colaboradores estdo em sua maioria
muito satisfeitos e satisfeitos. Neste contexto, fica claro que os funcionérios sabem da

importancia da organizacao e se consideram orgulhosos em fazer parte da Instituicéo.

Figura 27: Imagem da Empresa
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A vigesima oitava questdo aborda a RESPONSABILIDADE SOCIAL DA
EMPRESA, ou seja, a responsabilidade da empresa para a comunidade, refletida na
preocupacao de resolver problemas na comunidade e também de ndo causar danos.

A Figura 28 mostra que: 1 (um) colaborador do sexo masculino estd muito
insatisfeito. 2 (dois) colaboradores do sexo masculino estdo insatisfeitos. 10 (dez)
colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 7 (sete) do sexo masculino e 3
(trés) do sexo feminino. 26 (vinte e seis) colaboradores estdo satisfeitos, sendo 10 (dez) do
sexo masculino e 16 (dezesseis) do sexo feminino. 9 (nove) colaboradores estdo muito
satisfeitos, sendo 6 (seis) do sexo masculino e 3 (trés) do sexo feminino.

Observou-se que em relacdo a responsabilidade social da empresa, a maioria dos
colaboradores esta satisfeita e muito satisfeita. Isso é reflexo da atuacgdo social da empresa,
como por exemplo: ofertando cursos gratuitos para capacitar as pessoas das comunidades e

bairros proximos e também na preocupacdo em nao causar danos ambientais.
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Figura 28: Responsabilidade Social da Empresa
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

A vigésima nona e ultima questdo trata da RESPONSABILIDADE SOCIAL PELOS
SERVICOS, que nada mais € do que a responsabilidade da empresa com a qualidade dos
servigos postos a disposicdo da comunicacao.

A Figura 29 evidencia que: nenhum colaborador estd muito insatisfeito. 4 (quatro)
colaboradores estdo insatisfeitos, desses 2 (dois) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo
feminino. 13 (treze) colaboradores ndo estdo satisfeitos nem insatisfeitos, sendo 9 (nove) do
sexo masculino e 4 (quatro) do sexo feminino. 25 (vinte e cinco) colaboradores estdo
satisfeitos, sendo 11 (onze) do sexo masculino e 14 (quatorze) do sexo feminino. 6 (seis)
colaboradores estdo muito satisfeitos, sendo 4 (quatro) do sexo masculino e 2 (dois) do sexo
feminino.

Evidenciou-se no estudo da varidvel responsabilidade social pelos servigos, que 0s
colaboradores estdo satisfeitos e muito satisfeitos. O que demonstra mais uma variavel em que
os colaboradores percebem uma postura positiva nas ac@es praticadas pelo SENAI CEP/ORC.

Nesta especificamente, vemos que a empresa é dotada de servicos de qualidade e reconhecida

pelos seus colaboradores.
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Figura 29: Responsabilidade Social pelos Servicos
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Fonte: Elaborado pela autora (2014).

Diante dos dados coletados e analise da pesquisa no que tange a Qualidade de Vida
no Trabalho foi evidenciado no SENAI CE/ORC que a maioria das categorias sinalizadas pelo
autor Walton, apresentou-se com aspectos muito positivos do ponto de vista global.

Em suma, das oito categorias de Walton s&o apresentadas em vinte e nove questdes
analisadas, e sO quatro questdes apresentaram nivel elevado de insatisfacdo em duas
categorias respectivamente. Sdo elas Remuneracdo, Equidade Interna e Equidade Externa que
pertencem a categoria Compensacdo Justa e Adequada. E o Estresse pertencente a categoria
Condigoes de Trabalho.

Em relacdo a categoria Compensacdo Justa e Adequada onde todas as questdes
obtiveram um alto grau de insatisfacdo demonstra que a Unidade SENAI CEP/ORC é afetada
por decisbes que ndo partem da empresa, ou seja, esta a cargo das diretrizes estratégicas do
Departamento Regional da Paraiba, ndo podendo a Unidade interferir.

Segue abaixo Tabela 1 (Analise das categorias de QVT modelo de Walton pelos

funcionarios) para melhor compreenséo da analise realizada no SENAI CEP/ORC.



72

Tabela 1: Analise das categorias de QVT modelo de Walton pelos funcionarios

COMPENSACAO JUSTAE
ADEQUADA

Remuneracdo (Insatisfeito); Equidade
Interna (Insatisfeito); Equidade Externa

(Insatisfeito).

CONDICOES DE TRABALHO

USO DAS CAPACIDADES NO
TRABALHO

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO
E SEGURANCA

INTEGRACAO SOCIAL NA

ORGANIZACAO

CONSTITUCIONALISMO

O TRABALHO E O ESPACO TOTAL
DE VIDA

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO
TRABALHO

Jornada (Satisfeito); Carga de Trabalho
(Satisfeito); Ambiente Fisico (Satisfeito);
Material e Equipamentos (Satisfeito);
Ambiente Saudavel (Satisfeito); Estresse
(Insatisfeito).

Autonomia (Satisfeito); Significado da
Tarefa (Satisfeito); Identidade da Tarefa
(Satisfeito); Variabilidade da Tarefa
(Satisfeito); Feedback (Satisfeito).
Possibilidade de Carreira  (Nem
insatisfeito, nem satisfeito); Crescimento
Pessoal  (Satisfeito);  Seguranca  no
Emprego (Satisfeito).

Igualdade de Oportunidade (Satisfeito);
Relacionamento (Satisfeito); Senso
Comunitario (Satisfeito).

Direitos de Protecdo ao Trabalhador
(Satisfeito); Privacidade Pessoal
(Satisfeito); Liberdade de Expressao
(Satisfeito); Normas e Rotinas (Satisfeito).
Papel Balanceado da Vida no Trabalho
(Satisfeito); Estabilidade de Horarios
(Satisfeito).

Imagem da Empresa (Muito Satisfeito);
Responsabilidade Social da Empresa
(Satisfeito); Responsabilidade Social pelos
Servigos (Satisfeito).

Fonte: Elaborado pela autora (2014)
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No que concerne ao nivel de insatisfacdo elevado referente a questdo sobre Estresse
que estd inclusa na categoria CondicGes de Trabalho, hd a possibilidade de intervencdo do
Programa Qualidade de Vida da Unidade para buscar solugdes que diminuam essa
insatisfacdo, mas, também algo intrinseco que parte da percep¢do de como agir em
determinadas situacdes e condi¢des impostas pelo ambiente de trabalho.

Nas demais categorias e questfes os resultados foram positivos, ou seja, a maioria
dos colaboradores que responderam as questdes apresentou-se satisfeitos. Isto € reflexo de que
a organizacao estudada esta atenta ao tema QVT e sua importancia e encontra-se na fase de
consolidacdo de um Programa voltado para o desenvolvimento continuo da Qualidade de
Vida dos colaboradores da instituicdo, denominado PQV (Programa de Qualidade de Vida)
como abordado no referencial teérico desta pesquisa.

O préximo capitulo abordara a analise das categorias de Potencial de Flexibilidade
Estrutural com a mescla da teoria proposta pelo autor Volberda e os resultados observados na
aplicagéo das entrevistas na empresa estudada.

4.3 ANALISE DAS CATEGORIAS DE PFE MODELO DE VOLBERDA PELOS
FUNCIONARIOS

O presente topico analisa as percep¢des dos funcionarios pertencentes a todos 0s
niveis hierarquicos da empresa (exceto estagiarios) quanto ao Potencial de Flexibilidade
Estrutural segundo o modelo escolhido, Modelo de PFE de Volberda, o qual propde a
investigacao de trés categorias para estudar o assunto.

Dessa forma, apresenta a analise dos resultados da pesquisa referente a cada uma das
trés categorias evidenciando-os de maneira individual: forma organizacional bésica, sistema
de planejamento e controle e processos de regulacéo.

Segue abaixo Tabela 2 (Categorias de PFE modelo de Volberda) para melhor

compreensdo da andlise a posteriori.
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Tabela 2: Categorias de PFE modelo de VVolberda

Agrupamento, numero de  niveis
FORMA ORGANIZACIONAL BASICA hierarquicos e grau de funcionalizacdo das

atividades gerenciais.

SISTEMA DE PLANEJAMENTO E Alocacdo de recursos, treinamento e

CONTROLE educacao e coleta de informacdes.
Especializacdo, amplitude da tarefa,
profundidade da tarefa,

PROCESSOS DE REGULACAO intercambialidade, Regulacédo do
comportamento (padronizacao,

formalizacdo, treinamento e educacdo);
Regulacdo dos ajustes mutuos (dispositivos

de contato, descentralizagéo horizontal).

Fonte: Elaborado pela autora (2014)

A primeira categoria estudada sera a Forma Organizacional Basica, apresentada a

sequir.

43.1 Forma Organizacional Basica

A forma organizacional basica foi identificada, através da andlise sistematica dos
subgrupos: agrupamento, numero de niveis hierarquicos e grau de funcionalizacdo das
atividades gerenciais.

Com relacdo ao agrupamento ou departamentalizacdo, evidenciou-se a priori atraves
do préprio organograma (figura 30) e posteriormente nas entrevistas que a
departamentalizacdo é predominantemente, por funcdo, ou seja, de acordo com as habilidades
voltadas ao exercicio da atividade laboral.

E notéria no SENAI CEP/ORC a presenca de grupos funcionais. Neste contexto,
segundo Volberda (1998 apud COELHO, 2003), o potencial de flexibilidade tende a ser
baixa, a grande interdependéncia funcional dos departamentos aumenta o tempo de resposta

as mudancas ambientais, que podem afetar a inovagéo dentro da organizacéo.
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A composicdo dos niveis hierarquicos mostra a cadeia de autoridade na empresa.
Composta pela Geréncia do Instituto; Geréncia de Negocio; Geréncia de Educacéo e Geréncia
de Educacdo e abaixo o0s subordinados que em grande maioria estio no mesmo nivel
hierarquico.

No total sdo quatro niveis hierarquicos que visualizamos no organograma pelas
cores: vermelha, roxa, azul claro e verde escuro. Como mostra a figura 30 (organograma da

empresa).

Figura 30: Organograma do SENAI CEP/ORC

Secretéria da
Geréncia

g
&
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Fonte: Dados coletados na empresa (2014)
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Nesse contexto, a estrutura apresenta-se ampla, com poucos niveis de hierarquizacao,
e consequentemente a informacdo é transmitida de maneira mais agil entre os setores.

Conforme mencionado pelo entrevistado:

Além das geréncias e coordenacgdes que visualizamos no organograma da empresa,
ha também responsaveis de area e liderangas dentro de todos os setores da Unidade
mesmo que de maneira informal e sem ganhar gratificacGes adicionais por isso.
(ENTREVISTADO Il — Analista Corporativo)

A funcionalizacdo descreve a extensdo em que a geréncia é subdividida, ou seja, as
areas funcionais. Na empresa em questao, percebeu-se a existéncia de uma separagdo entre a

chefia e os subordinados, no que diz respeito aos assuntos estratégicos mais especificos.

Existem algumas estratégias da empresa em que até temos oportunidade de opinar
junto a geréncia da Unidade, mas, como na maioria das vezes ja vem como
determinagdo ou meta do Departamento Regional do SENAI da Paraiba, da
Diretoria Regional do Sistema IndUstria e por vezes até do Presidente da Federacao
ndo adianta argumentar, tem que fazer! (ENTREVISTADO Ill — Assistente Técnico
Administrativo)

No entanto, quanto aos assuntos mais operacionais, o relacionamento da chefia é
transparente e participativo e até amigavel com os subordinados e também é focado no
esclarecimento de ddvidas, uma vez que estes podem decidir a maneira como atingirdo 0s

objetivos do setor em algumas situacdes determinadas.

Tenho uma relagdo muito boa com minha coordenadora imediata e com a geréncia,
s80 pessoas simples, podemos parar no corredor, ligar que eles atendem muito bem e
estdo sempre dispostos a nos ajudar seja pra tratar de assunto do trabalho ou algo
pessoal nosso. As vezes dou uma sugestdo em alguma atividade e se tiver um bom
retorno posso fazer da minha maneira mesmo que elas deixam. (ENTREVISTADO |
— Auxiliar de Servigos Operacionais)

Neste contexto, de acordo com Coelho (2003), a alta funcionalizacdo, visivel através
das decisOes estratégicas, da surgimento a formas organizacionais fragmentadas, assim cada
geréncia se especializa em algum aspecto da empresa. No entanto, a funcionalizag&o restrita,
demonstrada nas atividades operacionais, diminui a coordenacao de problemas e aperfeicoa as

tomadas de decisdes, 0 que facilita o potencial de flexibilidade na organizacéo.
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A proxima categoria abordaré a o Sistema de Planejamento e Controle com a mescla

da teoria proposta pelo autor Volberda e os resultados observados na aplicagéo das entrevistas

na empresa estudada.

4.3.2  Sistema de Planejamento e Controle

Segundo Volberda (1998 apud COELHO, 2003), os sistemas de planejamento e

controle regulam diferentes aspectos da estrutura organizacional, como a alocacdo de

recursos, o treinamento e desenvolvimento de pessoal e a coleta de informagéo.

As estratégias definidas nas reunies de planejamento, no entanto, nem sempre sao

divulgadas para todos os colaboradores, mas, de maneira consciente ou ndo, a empresa tende a

agir de acordo com os direcionamentos acordados pelas geréncias.

As metas vém do DR para as Unidades, entdo os gerentes juntamente com 0s
coordenadores, supervisores e responsaveis/lideres de setor veem a melhor forma de
conseguir alcangar os objetivos tracados. S6 depois disso é que é realizada uma
reunido setorial ou dependendo do objetivo uma reunido com todos os
colaboradores. (ENTREVISTADO IV — Instrutor Educacional Técnico)

Ainda sobre como sdo definidas as estratégias, € importante salientar que este é um

processo que ocorre sempre de cima (Departamento Regional do SENAI Paraiba) para baixo

(Unidade Operacional — SENAI CEP/ORC) como j& relatado anteriormente pelo
ENTREVISTADO Il — Assistente Técnico Administrativo.

Cada area recebe metas e cada responsavel define meios para cumprir, mas tudo tem
um prazo geralmente curto e também tudo tem que ser quantificado. O controle do
planejamento é feito através de planilhas eletrnicas para controle e é elaborado
relatérios na maioria mensais. Nao utilizamos ainda de um Sistema Integrado de
Gestdo que facilite nosso trabalho. (ENTREVISTADO Il — Assistente Técnico
Administrativo)

Diante do exposto Volberda, (1998 apud COELHO, 2003) define como modelos

elaborados de planejamento e controle. Isto porque a definicdo de objetivos e prioridades é

concebida de cima para baixo, exibindo carater predominantemente quantitativo e de curto

prazo. Os programas de planejamento e controle interno utilizam com instrumentos basicos,
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que precisam de informagdes padrdes e cronogramas para a execugéo, estes aspectos tendem a
diminuir as possibilidades e o tempo a ser dedicado para a criatividade.

Além disso, o controle das melhorias e avaliacdo dos resultados é quantificado sobre
indices estabelecidos de maneira prévia, o que deduz o sucesso de uma agédo ao alcance de um
ndmero ou porcentagem.

Os sistemas com tais caracteristicas sdo adequados para ambientes estaveis em
virtude de limitar o potencial de flexibilidade da empresa. Ainda assim, frente a algumas
evidéncias de flexibilizacdo, os sistemas de planejamento e controle do SENAI CEP/ORC
foram categorizados como de médio a baixa potencial de flexibilidade.

A categoria a seguir abordara os Processos de Regulacdo com a mescla da teoria
proposta pelo autor Volberda e os resultados observados na aplicacdo das entrevistas na

empresa estudada.

4.3.3  Processos de Regulacéo

Visando estudar os processos de regulacdo do SENAI CEP/ORC, analisou-se a
regulacao das tarefas, do comportamento, dos ajustes matuos e da tomada de deciséo.

Volberda (1998 apud COELHO, 2003) relata que, com base em pesquisas, constatou
gue muitas empresas estdo trabalhando sobre suas formas organizacionais basicas e seus
sistemas de planejamento e controle, e de forma usual deixam de dar a devida atengdo ao
processo de regulacdo. Com relacdo a divisdo do trabalho, ou seja, como sera realizada cada
tarefa, o autor difere um componente horizontal referente a amplitude, e um componente
vertical referente a profundidade do trabalho.

A amplitude da tarefa refere-se a diversidade de operacBes basicas desempenhadas
pelo funcionario. Foi possivel verificar que na empresa estudada os colaboradores apresentam
uma grande variedade nas tarefas. Ou seja, eles desempenham as atividades do setor e outras
atividades voltadas, por exemplo, para a CIPA (Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes

de Trabalho) e da Equipe de Melhoria Continua.

No SENAI temos uma equipe composta por 10 (dez) colaboradores de diversos
setores que propdem melhorias e buscam soluces para os problemas da
Organizacdo. Eu sou a lider da equipe e me sinto motivada em poder contribuir
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positivamente para o crescimento da empresa e melhorar a qualidade de vida dos
que fazem parte dela. (ENTREVISTADA |l — Analista Corporativo)

Deste modo, é verificada, uma alta amplitude de tarefas, ou seja, os empregados
participam de um ndmero significativo de tarefas, onde a auto iniciativa é favorecida e a
capacidade de resposta € dinamizada, ampliando o potencial de flexibilidade estrutural.

Em relacdo a profundidade da tarefa, ela diz respeito ao grau de controle que o
colaborador exerce sobre a sua atividade laborativa. Na organizacdo estudada, buscou-se

perceber o grau de autonomia demonstrado pelos funcionarios.

Autonomia é algo relativo no meu trabalho. Em algumas atividades posso ter
autonomia e inovar, mas, na maioria delas tenho que seguir um padrdo indicado pelo
DR ndo s6 eu e o setor onde atuo como também todos os outros. E como se
foéssemos a filial e 0 DR a matriz da empresa. (ENTREVISTADO Il — Analista
Corporativo)

A maioria dos entrevistados evidenciou gque tem autonomia para exercer algumas
atividades do trabalho, mas, de modo que ndo prejudique outra area ou 0 proprio
Departamento Regional que da prazos limitados para a execucao das tarefas e seus relatdrios,
conforme relatado no depoimento acima citado.

Baseado no exposto verifica-se que a Organizacdo inclinasse a revelar uma baixa
profundidade de tarefas. Os funcionarios ndo apresentam o autocontrole das tarefas, sendo
este substituido por um gerenciamento baseado em procedimentos padrdo que tendem a
limitar a autonomia no desenvolvimento do trabalho.

De acordo com Volberda (1998 apud COELHO, 2003) ainda a pequena
profundidade da tarefa acaba por restringir a autoridade e a responsabilidade do empregado na
execucdo da mesma, resultando assim, na dificuldade em desenvolver o potencial de
flexibilidade estrutural da empresa.

Ja a intercambialidade é notada através da capacidade de transferir funcionarios de
uma determinada tarefa para outra. Segundo Volberda (1998 apud COELHO, 2003) guanto
mais alto for o grau de especializagdo, mais dificil é a intercambialidade.

No SENAI CEP/ORC foi possivel observar através dos relatos que existe
intercambialidade nas tarefas, principalmente no que se refere a area de docentes (Instrutores)

e na area Administrativa da Coordenacdo Pedagdgica que compreende os setores de
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Atendimento ao Cliente, Coordenacdo Pedagdgica e Secretaria Escolar. No entanto, a

intercambialidade esta limitada aos colaboradores que estdo no mesmo nivel hierérquico.

Sou Instrutor da &rea de Gestdo e no meu setor e na é&rea Administrativa
principalmente a que envolve a atividade finalistica da empresa, que é educacédo
existe o rodizio de tarefas. Por exemplo, hoje eu posso ministrar uma aula de
Portugués Instrumental para uma turma do meu colega de trabalho que precisou se
ausentar por motivo de doenca, mesmo, naquele periodo eu ficando responsavel s6
por ministrar aulas de Arquivo. A lider de area é que faz esses ajustes quando ocorre
algum imprevisto e todos do setor ja estdo acostumados a trabalhar dessa forma, tem
essa flexibilidade e todos buscam ter conhecimento da grade dos cursos da area
como um todo. (ENTREVISTADO IV — Instrutor Educacional Técnico)

Com o objetivo de perceber o processo de regulagdo do comportamento, foram
analisados o grau de padronizacdo e de formalizacdo e as atividades de treinamento e
educacdo desenvolvidas pelo SENAI CEP/ORC.

Diante disto, a padronizacdo nada mais é do que o direcionamento de um dado
comportamento, objetivando o modo como os funcionérios realizam uma atividade especifica
e até como se comportam dentro do setor, perante os colegas de trabalho e da organizacéo.

A empresa estudada apresenta varios procedimentos operacionais referentes a tarefa
e ao trabalho como um todo, que sdo geralmente determinados pelo Departamento Regional
do SENAI, localizado na FIEP (Federacdo das IndUstrias do Estado da Paraiba) na cidade de
campina Grande — PB, ou mesmo determinado pelos gerentes (gerente do instituto, gerente de
negocio, gerente de educacdo e gerente de tecnologia) ou  pelos
coordenadores/supervisores/lideres ou responsaveis de area. Como relatados nos depoimentos

abaixo:

H& um padrdo nos atendimentos, principalmente atendimentos por telefone sempre
falamos... Bom dia! SENAI e nosso nome. Isso ndo funciona s6 na Portaria como
também nos outros setores j4, virou uma cultura na empresa. (ENTREVISTADO | —
Auxiliar de Servigos Operacionais)

Aqui no setor de atendimento ao cliente, temos um padrdo para atendimento
telefonico e para o atendimento pessoal, prezamos o bom atendimento sempre, para
que o cliente que é o aluno da nossa empresa continue sempre fazendo cursos aqui e
recomendando para 0s seus conhecidos. Existem também padrBes referentes as
atividades, pois trabalhamos com sistemas como o SIGE, PROSIGE, SIM e
qualquer solicitagdo no sistema e cadastro é um padrdo que ja& vem do DR.
(ENTREVISTADO Il — Assistente Técnico Administrativo)
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No que diz respeito a formalizacéo, ela mostra o grau em que regras, procedimentos,
instrugcdes e comunicacgdes sdo documentadas. Dessa maneira, procurou-se constatar o grau
em que as normas no SENAI CEP/ORC, encontravam-se registradas.

Percebeu-se através dos relatos que o funcionario, logo ao ser admitido recebe um
Manual de Integracéao salvo por planilha eletronica e recebe este em seu e-mail, que é o e-mail
institucional criado pelo setor de Informatica do Departamento Regional do SENAI da
Paraiba e informado para a UNIRH (Unidade de Recursos Humanos) do Sistema Industria,
que repassa todos os dados dos colaboradores para a Unidade (SENAI CEP/ORC). Nesse
manual contém as principais informacGes da empresa, como historia, missdo, visdo, valores,
organograma, cursos fornecidos pela empresa, entre outros. Também h& um cddigo de ética

que descreve o padrdo comportamental de direitos e deveres dos colaboradores e da empresa.

Assim, que entrei na empresa recebi um email corporativo, um manual e um cédigo
de ética no setor de Recursos Humanos nele tinha muitas informac6es, tipo: misséo,
visdo, valores etc... E isso ajudou na minha ambientagdo. (ENTREVISTADO IlI —
Assistente Técnico Administrativo).

A empresa também utiliza de formularios (memorando, oficio, portaria, autorizacdo
de horas-extras, avaliacdes de alunos, professores, atendimento, pesquisas de clima, dentre
outros) e relatdrios (vendas de cursos, financeiros, compras). E notério que existe um controle

do trabalho realizado e dos seus resultados.

No SENAI existem muitos formularios, geralmente eles jA vém do DR e temos que
seguir o padrdo, pois, como os relatorios de todas as Unidades sdo enviados e
concentrados 14, ter um padréo facilita no controle e na visualiza¢do dos resultados e
nas cobrancas em atingir as metas também. (ENTREVISTADO Il — Analista
Corporativo)

Vale salientar também que o organograma da empresa é oficial e as mudancas na
estrutura formal sdo informadas aos colaboradores na sua maioria através de reunifes com
todas as areas que ocorrem em média quatro vezes por ano.

Desta forma, conclui-se que a formalizagdo tem grau elevado na Organizacdo, sendo
que a maioria dos procedimentos é institucionalizada e em virtude disso, as regras chegam a
ser executadas como o proprio fim da acdo, impossibilitando o potencial de flexibilidade
estrutural de acordo com Volberda (1998, apud COELHO, 2003).
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Em relacdo a vertente Treinamento e Educacdo nada mais é do que a capacitacdo e
aprimoramento de atividades propostas pela organizacdo, com o intuito de que 0s novos
conhecimentos adquiridos pelos funcionarios, gerem um aumento no desempenho do
processo produtivo seja ele de produtos e/ou servigcos da empresa. Conforme explicitado no

depoimento do entrevistado a seguir:

No SENAI existe uma politica muito forte de capacitacdo, porque o objetivo
principal do SENAI é a educacdo, educar para a indUstria. Entdo, nada mais natural
que os colaboradores se capacitem sejam eles Instrutores ou da area administrativa.
Mas, a maioria das capacitacdes sdo técnicas e ndo continuadas. A empresa nos
oferece muitos treinamentos seja dentro do proprio SENAI ou treinamentos
externos, as vezes até em outros estados. Porém, os gestores sempre querem de nés
um retorno do que foi investido, o que é natural quando se trata de uma empresa
(ENTREVISTADO IV — Instrutor Educacional Técnico).

Nesse contexto, conforme Volberda (1998 apud COELHO, 2003) foi notdrio
identificar que a empresa disponibiliza varios programas de treinamento seja eles interno ou
externo, que envolvem todas as areas e cargos, o que possibilita um conhecimento maior
sobre como funciona a organizacdo através dos seus funcionarios, € um maior potencial de
flexibilidade.

Contudo, no que se refere a outros aspectos, percebeu-se que estes treinamentos ndo
estdo voltados a uma educacdo continuada, mas sim a um aperfeicoamento técnico em geral
momentaneo, para sanar a escassez de conhecimento em determinada atividade,
representando uma forma de padronizagdo das atividades, que por sua vez prejudica o
desenvolvimento do potencial de flexibilidade estrutural.

De acordo com Volberda (1998 apud COELHO, 2003), em ambientes com
turbuléncia, a regulacdo de ajustes matuos € uma importante forma de coordenacdo. Assim,
este tipo de regulacdo considera as formas laterais de coordenacdo. Na presente pesquisa, foi
percebida a ocorréncia dos dispositivos de contato e da descentralizacdo horizontal na
empresa.

O mesmo autor classifica os dispositivos de contato em: forma natural, grupo e
forma de influéncia. Assim, a forma natural acontece quando o contato rejeita grandes linhas
de comunicacdo envolvidas nos niveis superiores; a forma de grupo surge quando sdo
envolvidos diversos departamentos; e a forma de influéncia ocorre quando as decisGes sao
tomadas por um colaborador designado a coordenar o processo, e que ndo participa do
trabalho efetivamente.



83

Observou-se, que as informagdes gerais da empresa sdo transmitidas aos
subordinados por meio dos responsaveis/supervisdo de area, que participa de reunibes
quinzenais de modo geral e mantém contato com a geréncia e outros responsaveis de area para

alinhar as informacdes. Segundo relato do entrevistado abaixo:

No6s ficamos sabendo das novidades em relagcdo ao nosso trabalho ou do setor
geralmente pelo responsavel de éarea, que se reline com outros responsaveis e a
geréncia, umas duas ou trés vezes por més e depois ela se reine com a gente pra
repassar o que vai mudar (ENTREVISTADO | — Auxiliar de Servigos Operacionais)

Em outro depoimento foi percebido que uma das formas mais relevantes de contato
com pessoas de outros setores e até mesmo com as pessoas da mesma &rea € o almogo no
refeitdrio da empresa, pois muitos colaboradores preferem ficar na empresa em seu horario de
intervalo, em funcdo da localizacdo geografica, que fica muito longe do Centro da cidade e de
outros restaurantes e, para a maioria dos colaboradores também de suas residéncias. De

acordo com a entrevista a seguir:

Eu almogo aqui na empresa, porque é longe da minha casa e aqui fica longe do
centro e ndo tem muita opgdo para comer em restaurante, porque ndo tem nenhum
préximo e se eu for me locomover mesmo de carro, perco muito tempo. A comida
do restaurante tem uma boa qualidade e pagamos uma porcentagem e a empresa
outra, entdo fica bem mais em conta e também é nesse momento que tenho tempo
para conversar com meus colegas de trabalho (ENTREVISTADO Il — Analista
Corporativo).

Segundo as informacg6es coletadas, deduz-se que a forma de contato no SENAI é
predominante de grupo, o que revela um potencial de flexibilidade intermediario. Em relacéo
a variavel descentralizacdo horizontal € importante que se saiba descrever o grau de
autonomia horizontal de setores dentro da empresa.

O relato de o entrevistado a seguir, evidencia que as atividades dos setores sdo
bastante interligadas, ou seja, para que um setor funcione ele precisa de varias ferramentas do

outro setor.

Todo meu trabalho dependente de outros setores. Dependo da coordenacdo
pedagogica e das areas para a definicdo de quais cursos vamos ofertar no més e toda
programacdo subsequente depende do alinhamento desses setores. Preciso que o
setor da tesouraria funcione no mesmo horério, para os clientes que sdo 0s nossos
alunos consigam pagar a mensalidade do curso por exemplo. Um setor dependente
muito do outro aqui na empresa, para que tudo dé certo. (ENTREVISTADO Il —
Assistente Técnico Administrativo).
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Neste contexto, Volberda (1998 apud COELHO, 2003) indica que em ambientes
instaveis, um sistema fortemente unido pode sobrecarregar os canais de comunicacao e deixar
de perceber sinais importantes de mudanca ambientais, dessa forma, tornando a estrutura mais
rigida, ou seja, reduz o seu potencial de flexibilidade.

No que diz respeito ao processo de regulacdo da tomada de deciséo o autor Volberda
(1998 apud COELHO, 2003) destaca a autonomia que os departamentos e 0os empregados
apresentam em relacdo a propria organizacdo do setor, tendo como principio béasico a
participacdo e a delegacdo de autoridade.

Em relagdo a participacao ela demonstra como os empregados dizem e compartilham
suas opinides em relacdo aos objetivos da organizacdo. Dessa forma, percebeu-se que a
empresa utiliza de um modelo de gestdo Participativa, conforme depoimento do entrevistado a

sequir:

No SENAI temos uma caixa de sugestdes, localizada proximo ao ponto biométrico,
no qual todo mundo tem acesso, e pode deixar sua critica, sugestdo, divida no que
diz respeito a tudo o que envolve a empresa. Vocé pode se identificar ou ndo. E toda
sugestdo vai pro setor de comunicacéo e depois vai para a geréncia, em alguns casos
0 assunto da sugestdo é debatido em reunido geral e se a pessoa se identificar a
gerente vai dar um retorno pessoalmente, é assim que funcionam, os colaboradores
podem participar de alguns aspectos da gestdo (ENTREVISTADO Il — Analista
Corporativo).

Neste contexto, a participacdo ajuda os niveis mais baixos da organizacdo a
desenvolver uma capacidade de raciocinio mais generalista, dessa forma os funcionarios
tornam-se mais conscientes de suas atividades laborativas, como também dos objetivos
globais da organizacéo.

Porém, percebe-se que a participacdo se relaciona mais com as atividades cotidianas,
em nivel operacional, do que estratégicas, limitando as manifestacdes de opinides. Tais
caracteristicas apresentam uma pseudoparticipacdo, pois, a participacdo fica restrita a
eficiéncia organizacional, ndo havendo a possibilidade de transferéncia de poder para 0s
niveis mais baixos da hierarquia da empresa (PATEMAN, 1992).

No que diz respeito & delegacéo ela trata do grau que os empregados podem interferir
na tomada de decisdo na empresa.

No SENAI observou-se que um numero limitado de pessoas tem de fato poder de
deciséo, isso € evidenciado quando as decis6es deixam de ser de cunho operacional e passam

a ser estratégicas, como por exemplo, aumento salarial, metas. Que é definido em algumas
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situacdes pela geréncia da Unidade e em outros o préprio Departamento Regional do SENAI

na Paraiba. Como relata o entrevistado a seguir:

Nos podemos opinar em muitas decisfes, mas, essas decisdes sdo voltadas mais para
as proprias atividades do setor ou coisas operacionais, a parte estratégica mesmo da
coisa, sdo 0s gerentes e 0 DR que decide (ENTREVISTADO IV - Instrutor
Educacional Técnico).

Diante da anélise da variavel delegacéo, foi notorio que o SENAI mesmo com uma
Gestdo Participativa, ainda ndo apresenta um alto nivel de delegacdo, restringindo a
participacdo a temas de repercussédo operacional, o que impede uma interferéncia nas decisoes
de carater estratégico, assim, diminuindo o desenvolvimento do potencial de flexibilidade
estrutural.

Segue abaixo Tabela 3 (Identificacdo do PFE no SENAI CEP/ORC) que exemplifica

os resultados da analise deste tema.

Tabela 3: Identificagdo do PFE no SENAI CEP/ORC

FORMA ORGANIZACIONAL BASICA Estrutura funcional
SISTEMA DE PLANEJAMENTO E
CONTROLE Forma elaborada
REGULACAO DE TAREFAS Potencial de flexibilidade intermediario
COMPORTAMENTO E AJUSTES Regulados em alto grau
MUTUOS
REGULACAO DA TOMADA DE Fase intermediaria
DECISAO

Fonte: Elaborado pela autora (2014)

No que concerne as coeréncias e incoeréncias identificadas na relacdo entre a QVT e
PFE no SENAI CEP/ORC a Tabela 4 (coeréncias e incoeréncias identificadas na relacdo entre
a QVT e PFE no SENAI CEP/ORC) apresentado a seguir exemplifica a resposta referente ao

terceiro objetivo especifico proposto nesta pesquisa.
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Tabela 4: Coeréncias e Incoeréncias identificadas na relacdo entre QVT e PFE no SENAI

COERENCIAS INCOERENCIAS
Intercambialidade limitada ao mesmo Elevada interdependéncia dos setores da
nivel hierarquico; empresa;
Treinamento e Educacéo voltada para o Inexisténcia de um plano de cargos e
cargo e funcdes exercidas; salarios;

Existéncia de uma gestao participativa
Alto grau de formalizacéo. limitada ao carater operacional que
dificulta a interferéncia nas decisoes

estratégicas e diminui o PFE.

Fonte: Elaborada pela autora (2014)

O proximo capitulo abordaré as consideragdes finais, respondendo de forma clara os
objetivos especificos e objetivo geral definido para o presente estudo sobre Qualidade de Vida
no Trabalho e o Potencial de Flexibilidade no SENAI CEP/ORC por meio das teorias
propostas pelos autores Walton e Volberda respectivamente e os resultados observados na

aplicacdo dos questionarios e das entrevistas na empresa estudada.
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5 Consideracg6es Finais

O capitulo precedente foi dedicado a apresentacdo e a analise dos dados coletados em
pesquisa realizada no SENAI CEP/ORC - Servico Nacional de Aprendizagem Industrial,
Centro de Educacéo Profissional Odilon Ribeiro Coutinho.

Baseando-se nos referenciais tedricos e metodoldgicos utilizados, o estudo teve como
objetivo compreender qual a relagdo entre a qualidade de vida no trabalho e o
desenvolvimento da flexibilidade estrutural na empresa em estudo.

Segundo a natureza dos dados a pesquisa € quantitativa e qualitativa com a
predominéancia do carater qualitativo, desenvolvida de forma descritiva e exploratdria e tendo
como investigacdo a empresa citada, portanto trata-se de um estudo de caso.

Os instrumentos de coleta de dados utilizados foram questionarios com perguntas
fechadas, observacdo informal e entrevistas, utilizando-se de dados primarios e secundarios.
A amostra foi do tipo ndo probabilistico por acessibilidade, dessa forma os questionarios
foram respondidos por quarenta e oito colaboradores e a entrevista foi realizada com quatro
colaboradores.

Neste contexto, foi necessario identificar as praticas de qualidade de vida no trabalho
adotadas na empresa. Também, avaliou-se o potencial de flexibilidade estrutural da
organizacdo. Posteriormente, foram verificadas as coeréncias e as incoeréncias referentes a
qualidade de vida no trabalho e o potencial de flexibilidade estrutural encontrados na empresa
assim, relacionando os temas conforme o objetivo geral e 0s objetivos especificos definidos
para esta pesquisa.

Diante dos dados coletados e analise da pesquisa no que diz respeito a resposta do
primeiro objetivo especifico que se refere & Qualidade de Vida no Trabalho, no contexto das
oito categorias de Walton é apresentada em vinte e nove questdes analisadas, e s6 quatro
questdes apresentaram nivel elevado de insatisfacdo em duas categorias respectivamente. Sao
elas Remuneracdo, Equidade Interna e Equidade Externa que pertencem a categoria
Compensacao Justa e Adequada. E o Estresse pertencente a categoria Condic6es de Trabalho.

Em relacdo a categoria Compensacdo Justa e Adequada onde todas as questdes
obtiveram um alto grau de insatisfacdo demonstra que o SENAI CEP/ORC é afetado por
decisbes que ndo partem da prépria Unidade, ou seja, esta a cargo das diretrizes estratégicas
do Departamento Regional da Paraiba, ndo podendo a Unidade interferir.



88

No que concerne ao nivel de insatisfagdo elevado referente a questdo sobre Estresse
que estd inclusa na categoria CondicGes de Trabalho, h4 a possibilidade de intervengdo do
Programa Qualidade de Vida da Unidade para buscar solugdes que diminuam essa
insatisfacdo, mas, também € algo intrinseco que parte da percepcdo do colaborador de como
agir em determinadas situagdes e condi¢des impostas pelo ambiente de trabalho.

Nas demais categorias e questfes os resultados foram positivos, ou seja, a maioria
dos colaboradores que responderam as questdes apresentou-se satisfeitos. Isto é reflexo de que
a organizacao estudada esta atenta ao tema QVT e sua importancia e encontra-se na fase de
consolidagdo de um Programa voltado para o desenvolvimento continuo da Qualidade de
Vida dos colaboradores da instituicdo, denominado PQV (Programa de Qualidade de Vida)
como abordado no referencial teérico desta pesquisa.

Diante dos dados coletados e analise da pesquisa no que tange o Potencial de
Flexibilidade Estrutural (PFE) respondendo assim ao segundo objetivo especifico foi
evidenciado que a forma organizacional béasica no SENAI CEP/ORC é caracterizada como
uma estrutura funcional; o sistema de planejamento e controle existe de forma elaborada; a
regulacdo de tarefas apresenta um intermediario potencial de flexibilidade; o comportamento
e 0s ajustes muatuos sdo regulados em alto grau; no entanto, a regulacdo da tomada de decisdo
apresenta uma fase intermediaria do potencial de flexibilidade estrutural.

Em relagdo as coeréncias e incoeréncias identificadas na relagdo entre a QVT e 0
PFE que responde ao terceiro objetivo especifico podemos apontar que,

As coeréncias encontradas foram:

e A intercambialidade limitada ao mesmo nivel hierarquico;

e Treinamento e educacdo voltada exclusivamente ao cargo e func@es exercidas;

e Alto grau de formalizacdo em virtude dos procedimentos possuirem regras

institucionalizadas impossibilitando o PFE.

As incoeréncias encontradas foram:

e A elevada interdependéncia dos setores da organizagao;

e A inexisténcia de um plano de cargos e salarios.

e EXxisténcia de uma gestdo participativa, porem limitada ao carater operacional, o

que dificulta interferéncia nas decisdes estratégicas e diminui o PFE.

Em suma, evidencia-se a resposta para o objetivo geral que se refere a relacionar os

temas QVT e PFE na empresa estudada, neste contexto o SENAI apresenta uma Qualidade de
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Vida no Trabalho em um nivel intermediario de satisfagdo com grandes possibilidades de
desenvolvimento devido as praticas realizadas pelo Programa Qualidade de Vida e um
potencial de flexibilidade estrutural partindo do intermediario até o mecanico.

A pesquisa pode propor contribuicbes para a pesquisadora, pois 0 estudo da
qualidade de vida no trabalho e do potencial de flexibilidade estrutural, através dos conteldos
publicados sobre o tema e das opinides dos colaboradores da empresa, trouxe um
conhecimento teorico aplicado a vivéncia da mesma na empresa, dessa forma ajudando-a a
melhor compreender as condi¢cfes de trabalho, a estrutura e o ambiente organizacional de
maneira holistica.

O estudo realizado apresentou limitagdes como, por exemplo, em relagdo a amostra
em tamanho reduzido em relacdo a totalidade de colaboradores que a empresa possui que
nesta pesquisa permitiu um resultado satisfatorio, todavia nao possibilita a generalizacdo do
trabalho. Outro fator limitante é que as pesquisas com carater exploratério dependem
diretamente da interpretacdo do pesquisador por meio das entrevistas realizadas, isto pode
ocasionar a influéncia das percep¢bes do entrevistador na andlise das interpretacdes dos
entrevistados.

Recomendam-se novas investigacOes sobre os programas de qualidade de vida no
trabalho e do potencial de flexibilidade cultural, estrutural e tecnoldgico existente em outras
empresas localizadas na cidade de Jodo Pessoa e regido metropolitana.
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APENDICES

APENDICE A — Questionario (Qualidade de Vida no Trabalho) aplicado aos colaboradores
do SENAI CEP/ORC.

Instrucdes:

Esta pesquisa tem como objetivo conhecer a percepcdo da QVT nos colaboradores do SENAI

CEP/ORC, a fim de proporcionar informaces relevantes para o meu TCC.

Por favor, responda todas as questdes. Escolha uma opcéo entre as alternativas da escala
abaixo e selecione a que mais represente sua opinido. Suas respostas serdo totalmente

confidenciais e andbnimas.

ESCALA:

1-MUITO INSATISFEITO

2 — INSATISFEITO

3 - NEM SATISFEITO, NEM INSATISFEITO.
4 — SATISFEITO

5 - MUITO SATISFEITO

*Qbrigatério

Idade: *

De 18 a2l anos ( )
De 22 a25anos ()
De 26 229 anos ()
De 30a39anos ()

De 40 a55anos ()
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De 56 a 60 anos ( )

Mais de 60 anos ( )

Sexo: *
Feminino ( )

Masculino ( )

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA
* REMUNERACAO ADEQUADA: remuneraco necessaria para que VOC& possa Viver
dignamente dentro das suas necessidades pessoais e padrfes culturais, sociais e econdémicos
da cidade onde reside.

1 2 3 4 5

2. EQUIDADE INTERNA: comparacdo na remunera¢do com 0s outros colaboradores da
empresa.

1 2 3 4 5

3. EQUIDADE EXTERNA: comparacdo na remuneracdo em relacdo a outros trabalhadores
no mercado de trabalho.

1 2 3 4 5
4. CONDICOES DE TRABALHO

* JORNADA DE TRABALHO: a sua satisfacdo com o numero de horas que vocé trabalha
na Organizacao.

1 2 3 4 5

5. CARGA DE TRABALHO: quantidade de trabalho realizado por vocé num turno de
trabalho.

1 2 3 4 5

6. AMBIENTE FiSICO: possui condi¢bes de bem-estar ou conforto para desempenho das
tarefas.
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7. MATERIAL E EQUIPAMENTOS: quantidade e qualidade de materiais disponiveis para
execucgdo do seu trabalho.

1 2 3 4 5

8. AMBIENTE SAUDAVEL: local de trabalho e suas condi¢es de seguranca e salide em
relagéo aos riscos de acidente ou doenca.

1 2 3 4 5

9. ESTRESSE: quantidade percebida de estresse a que vocé € submetida na sua jornada de
trabalho.

1 2 3 4 5
10. USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

* AUTONOMIA: grau de liberdade, independéncia e descricdo na programacao e execucao
do seu trabalho que a empresa Ihe concede.

1 2 3 4 5

11. SIGNIFICADO DA TAREFA: relevancia que a tarefa que vocé desempenha tem na vida
e no trabalho de outra pessoa dentro ou fora da organizacao.

1 2 3 4 5

12. IDENTIDADE DA TAREFA: trabalho executado na sua totalidade e que permite ter
conhecimento do resultado do seu trabalho.

1 2 3 4 5

13. VARIABILIDADE DA TAREFA: uso por parte da empresa de uma larga escala que a
empresa usa as suas capacidades para desempenhar diferentes tarefas.

1 2 3 4 5

14. FEEDBACK: informacdo acerca da avaliacdo do seu trabalho como um todo e das suas
acoes na organizacéo.

1 2 3 4 5
15. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

* POSSIBILIDADE DE CARREIRA: viabilidade de avango na organizagdo e na carreira,
reconhecida por colegas, membros da familia e comunidade.

1 2 3 4 5
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16. CRESCIMENTO PESSOAL: formacdo continua que a empresa adapta para o
desenvolvimento das suas potencialidades e aplicagdo dos mesmos.

1 2 3 4 5

17. SEGURANCA NO EMPREGO: sentimento de seguran¢a quanto a manutencdo do seu
emprego na Organizacao.

1 2 3 4 5
18. INTEGRACAO SOCIAL NA EMPRESA
* IGUALDADE DE OPORTUNIDADE: auséncia de estratificacdo na organizacdo de
trabalho, em termos de simbolos de "status" e/ou estrutura hierarquica e de discriminac&o,
guanto a raca, sexo, credo, origem, estilos de vida ou aparéncia.

1 2 3 4 5

19. RELACIONAMENTO: relacionamento marcado por auxilio reciproco, apoio socio
emocional, abertura interpessoal e respeito as individualidades.

1 2 3 4 5

20. SENSO COMUNITARIO: senso de comunidade existente na empresa.
1 2 3 4 )

21. CONSTITUCIONALISMO

* DIREITOS DE PROTECAO AO TRABALHADOR: observancia na empresa no
cumprimento dos direitos dos trabalhadores.

1 2 3 4 5
22. PRIVACIDADE PESSOAL.: privacidade que vocé possui dentro da empresa.
1 2 3 4 5

23. LIBERDADE DE EXPRESSAO: forma como vocé pode expressar 0s seus pontos de
vista aos superiores, sem medo de represalias.

1 2 3 4 5

24. NORMAS E ROTINAS: maneiras como normas e rotinas influenciam o desenvolvimento
do seu trabalho.
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25. 0 TRABALHO E O ESPACO TOTAL DA VIDA

* PAPEL BALANCEADO NO TRABALHO: equilibrio entre horarios de trabalho,
exigéncias de carreira, viagem e convivio familiar.

1 2 3 4 5

26. ESTABILIDADE DE HORARIOS: equilibrio entre horarios de entrada e saida do
trabalho e familia.

1 2 3 4 5
27. RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA VIDA

* IMAGEM DA EMPRESA: importancia da sua organizacdo para a sociedade e orgulho e
satisfacdo pessoais de fazer parte da Instituicao.

1 2 3 4 5

28. RESPONSABILIDADE SOCIAL DA EMPRESA: responsabilidade da empresa para a
comunidade, refletida na preocupacéo de resolver problemas na comunidade e também de néo
causar danos.

1 2 3 4 5

29. RESPONSABILIDADE SOCIAL PELOS SERVICOS: responsabilidade da empresa com
a qualidade dos servicos postos a disposi¢cdo da comunicacéo.

1 2 3 4 5

MUITO OBRIGADA! AGRADECO PELA COLABORACAO. SUA PARTICIPACAO FOI
DE GRANDE IMPORTANCIA PARA O SUCESSO DESTA PESQUISA.
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APENDICE B — Roteiro da entrevista (Estrutura Organizacional) aplicada aos colaboradores
do SENAI CEP/ORC.
Identificacdo do entrevistado

< Nome:

+ Formacéo:
% Cargo:

1. Forma Organizacional Bésica

» A empresa possui organograma?

» Vocé poderia descrevé-lo?

» Como a organizacao se estrutura?

Meios de agrupamento

» Qual é a forma de departamentalizacdo dentro da empresa?

Niveis hierarquicos

» Qual o nimero de niveis hierarquicos?

Funcionalizacdo

» Ha uma separacdo clara entre chefia e subordinados, no que diz respeito ao processo

decisorio?
» Existe uma diferenca entre funcdes, nivel gerencial e operacional?

2. Sistema de planejamento e controle
» 0O que a empresa tem de planejamento?
» As pessoas, em sua unidade usam o planejamento?

Extensdo da regulacdo de objetivos

» Existe a participacdo de muitos colaboradores na definicdo de objetivos do
planejamento?

Defini¢do da programagéo interna de planejamento e controle

» Como o planejamento se desdobra dentro da Unidade? Como a unidade executa o
planejamento?



100

» Qual a extensdo em que a propria area traduz o planejamento em objetivos
operacionais?

Controle de progresso e sua avaliacao
» A unidade controla e avalia o0 progresso e os resultados de suas agdes?
» Em que extensdo? Quais sdo os modelos e técnicas usados para o controle e a

avaliacdo do progresso?
» Como a empresa avalia a sua performance e corrige as suas falhas?

3. Processos de Regulacéo

Especializacao

» Existe uma divisdo do trabalho? Quais os critérios usados para a especializacéo e a
divisdo do trabalho (cargo, tarefa)?

» A especializacdo ¢é usada para dividir o trabalho diario ou é s6 uma ferramenta para
questdes de estruturacdo de pessoal?

Amplitude da tarefa

» Existe uma variabilidade de tarefas no seu cargo?

» Quais os tipos de tarefas?

Profundidade da tarefa

» Qual o grau de autonomia que cada pessoa tem no desempenho do seu cargo (tempo,
prazo, quantidade)?

Intercambialidade

» Qual a possibilidade de troca de um trabalho para outro, por parte dos colaboradores
(dentro da Unidade e entre as unidades)?

Regulagdo do comportamento

Padronizacao

» O comportamento, o processo de trabalho e os seus resultados s@o padronizados? O
colaborador recebe algum tipo de especificacdo prévia?

Formalizagdo
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» Em que extensdo isto tem sido imposto de forma escrita (descricdo de cargos,
instrucdes de trabalho e regras gerais)?

Treinamento e Educacéo

» Como sdo ensinadas e desenvolvidas as habilidades do colaborador? A empresa
realiza treinamentos internos, cursos, programas de treinamento fixos.

Regulacéo de ajustes mutuos

Dispositivos de contato

» Quais sdo as formas de contato nas unidades e entre as unidades (supervisao, ajuste
mutuo, ou pela padronizagédo)?

Descentralizacdo horizontal

» Qual o nivel de dependéncia que uma unidade apresenta em relacdo as outras, durante
a execucao do trabalho?

Regulacédo da tomada de decisao
Participacéo

» Em que extensdo os empregados manifestam e compartilham suas opinides com
relacdo aos objetivos da organizagdo?

Delegacéo

» Até que ponto os funcionérios interferem na tomada de decisdo? Qual o tipo de
interferéncia?



