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RESUMO

O objetivo desse trabalho foi analisar a qualiddeleida no trabalho nas empresas do setor
calcadista esportivo de Jodo Pessoa — PB. A qdalida vida no trabalho (QVT) segundo
Nadler e Lawer (1983), € uma maneira de pensaseite das pessoas, do trabalho e da
organizacdo tendo em vista o impacto do trabalhbrescas pessoas e a eficacia
organizacional, bem como, a perspectiva de algumon gie participacdo na resolucdo de
problemas. Definidas ainda, como a gestdo dinamigantingencial de fatores fisicos,
tecnoldgicos e soécio-psicologicos que afetam auule renovam o clima organizacional,
refletindo-se no bem-estar do trabalhador e naupradade das empresas. Gestao dindmica
porgue as organizacdes e as pessoas mudam comsatdp e € contingencial porque
depende da realidade de cada empresa no contexuenasta inserida (FERNANDES,
1996; CONTE, 2003). Considerando a importanciaadeb®rdagem para as organizacdes a
presente pesquisa procurou resgatar essa discasgadir da estruturacdo de fatores que
abrange a QVT dentro da realidade a qual essasesagpestdo inseridas. Essa dissertacao
esta estruturada inicialmente em uma discussadacdear cerca da QVT e assuntos afins,
seguida dos procedimentos metodologicos adotadssresultados que a pesquisa permitiu
descobrir, e por fim as consideracdes finais. Déssaa, € um estudo de natureza qualitativa
e de carater descritivppis trata-se de um estudo claramente definidotquam campo e a
dimensdo a ser trabalhada, tendo a pesquisadordgeacdo de compreender melhor o
fendbmeno da qualidade de vida no trabalho atraag¢mctepcéo dos individuos envolvidos na
circunstancia analisada, para uma interpretacda deslidade. Nesse sentido, o instrumento
de pesquisa utilizado foi o questionario estrutaradntemplando as categorias da escala de
Likert, aplicado aos funcionarios do nivel operaaioda producéo das empresas analisadas.
Constatou-se que na percepcao dos funcionariosmdpeesas estudadas a qualidade de vida
no trabalho é considerada boa. Contudo, os fundaméa empresa A se mostraram mais
satisfeitos com a QVT do que os funcionarios daresgoP.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalhor satgadista esportivo; colaboradores.



ABSTRACT

The aim of this study was to examine the qualitywafrk life in the business of sports
footwear sector Jodo Pessoa - PB. The quality ok Wie (QWL) according to Nadler and
Lawler (1983), is a way of thinking about peoplegrkv and organization in view of the
impact of work on people and organizational effeatiess, as well as the prospect of some
degree of participation in solving problems. St#fined as a dynamic management and
contingency of physical, technological and socigepslogical that affect the culture and
renew the organizational climate, reflected in Wedfare of the worker and the productivity
of firms. Management dynamics because the orgaoimatand people are constantly
changing, and it is contingent because it depemdshe reality of each company in the
context in which it operates (FERNANDES, 1996; C@\T2003). Considering the
importance of this approach for organizations wspnt research sought to rescue this thread
from the structuring of factors that includes the&/Qwithin the reality that these companies
are located. This dissertation is structured ilytien a theoretical discussion about the QWL
and related matters, followed by the methodologiracedures and results that research has
revealed, and finally the closing remarks. Thusstady is qualitative and descriptive in
character, because it is a clearly defined studtherfield and the size to be imaged, and the
researcher's intention to better understand thagrhenon of quality of work life through
perceptions of individuals involved in the caseraieed, for an interpretation of reality. In
this sense, the research instrument used was atusd questionnaire comprising the
categories of the Likert scale, applied to offisial the operational level of production of the
companies examined. It was found that the percepifoofficials of the companies studied
the quality of work life is considered good. Howevemployees of Company A were more
satisfied with the QWL of the employees of the campP.

Keywords: Quality of work life, sports footwear s&c employees.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

Este capitulo introdutdrio aborda os aspectos g@aipesquisa, o qual é constituido
pela delimitacdo do tema, problematica da pesquisfinicdo dos objetivos (geral e
especificos), justificativa e por ultimo tem-se str@ura do trabalho, contemplando os

aspectos principais de cada um dos capitulos.

1. Delimitacéo do tema

A partir do século XVIII ocorreram grandes trangfacdes sociais que tiveram por
base o crescimento demografico e o desenvolvimdatmovos processos industriais que
deram origem a preocupacdo com a racionalizacd@rdducdo e com a reagdo dos
trabalhadores frente a sua tarefa (GUIMARAES, 2001)

Consequentemente com o estreitamento da glob@atizagvas relacdes de trabalho e
tendéncias foram aparecendo que, certamente, edléiindo na seguranca, na saude e nas
expectativas do trabalhador. Novos desafios sugggmrevolugao nas relagbes de producgéo
e nas formas ocupacionais, tais mudancas influenceda vez mais o desenvolvimento da

preocupacao com a qualidade de vida no trabalhd@QV

A rigor, a qualidade de vida no trabalho envolveautimenséo especifica do local
onde as relacdes de producdo ocorrem. Trata-secdahrecer que grande parte das
relacdes de trabalho, de suas praticas e seuesalasce de experiéncias no chéo
de fabrica, dos processos de controle da produtd®,tempos e movimentos,
evoluindo para qualidade total e critérios de exualh (LIMONGI-FRANGCA,
2004, p. 26)

No contexto organizacional de hoje, éveisa busca por melhores resultados através
das pessoas, dessa forma elas deixam de ser apgtaas como meros trabalhadores para
serem abordadas como parte estratégica da orgaojzpgrtanto a concentracdo em torno
delas tem sido constante, trazendo a tona estetadmestante relevante, a preocupacao com a
qualidade de vida no trabalho que reflete as adésses individuos dentro e fora do seu

ambiente de trabalho.
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Na visdo de Walton (1973), a QVT ¢é uditia para designar experiéncias inovadoras
realizadas na tentativa de resgatar valores analisert humanisticos negligenciados pela
sociedade industrial a favor do avanco tecnolégam, produtividade e do crescimento

econdmico.

A qualidade de vida no trabalho (QVT)wedp Nadler e Lawer (1983), € uma maneira
de pensar a respeito das pessoas, do trabalh@masizacao tendo em vista o impacto do
trabalho sobre as pessoas e a eficacia organizdcim como, a perspectiva de algum grau

de participacéo na resolucéo de problemas.

As novas tecnologias, embora tenham ifaitto muito no processo produtivo, de
certa forma subestimaram as iniciativas relaciomaélaqualidade de vida no trabalho,
acrescentaram o fardo da sobrecarga de informagi@ss,de acelerar o ritmo de trabalho, a

medida que maior rapidez de resposta torna-seexttya padrao nas empresas.

A medida que um néimero cada vez mai@nderesas adota uma perspectiva global, as
organizacfes e os individuos por elas empregadés esenstatando que o sucesso a nivel
global exige mudancas fundamentais em suas estsutcorporativas, bem como nas
competéncias individuais (COOPER, 2008).

Uma vez constatada esta necessidade dangay principalmente nas competéncias
individuais, € reforcada a questdo da preocupagéo @ bem estar do ser humano no seu
ambiente de trabalho e, por conseguinte com a QWi§,como afirma Fernandes (1996), ela
€ um aspecto indispensavel a produtividade e a etimplade, condi¢cdes cruciais a

sobrevivéncia de toda e qualquer organizacao.

Conforme Francischini e Azevedo (20033, setores da industria brasileira e as
empresas que os compdem experimentaram de forgramifada os impactos das mudangas
gue emergiram um novo ambiente competitivo. Ness® ambiente as empresas que fazem
parte do setor calcadista passaram a adotar inmpesteestratégias de reestruturacéo e
organizacdo da producdo como meio de manutencaooufgpetitividade nos mercados

nacional e internacional.

No Nordeste, o0 setor coureiro-calcadigsempenha um papel significativo na geracéo
de emprego e renda em nivel regional. Constataisgapesar do numero de empresas de
fabricacdo de calcados serem relativamente peqeen@spondendo a 5,87% das empresas
instaladas no pais, a mao-de-obra ativa empregadaetor ocupa 15,75% deste total
(CENINSA, 2002).
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Ainda de acordo com a Ceninsa (2002)Pamiba este setor vem se consolidando
como um grande indutor no desenvolvimento do Estpdo sua capacidade produtiva
instalada, formal e informal, principalmente noshmipios de Campina Grande, Jodo Pessoa,

Santa Rita e Patos.

Segundo a Federacdo das Industrias dad&sda Paraiba - FIEP (2007), a regido
metropolitana de Jodo Pessoa, principalmente aipdadpril de calcados localizado em Santa
Rita, detém a fabrica da Alpargatas que, por suaateai mais de 14 empresas para o setor,
ja que precisa de mao-de-obra especializada arieack. Ainda registra que, atualmente, o
setor calcadista € um dos mais promissores da etarparaibana, ocupando o terceiro lugar

entre os maiores produtores de cal¢ados do pais.

Por esta razdo, tendo em vista a respoitsale exercida direta e indiretamente com
estes trabalhadores, as empresas devem investiragpactos relacionados a QVT,
preferencialmente de forma continua, pois estadatipode e tem contribuido muito para o
bom desempenho dos funcionarios, com isso o anebimttrabalho tem se tornado mais
favoravel na busca de melhores resultados, levandoonsideracdo os interesses de ambos:

trabalhadores e organizacoes.

No entendimento de Walton (1989), a Q¥To atendimento das necessidades e
aspiracoes dos trabalhadores, incluindo aspectasiarados a uma maior participagdo do
empregado nas decisfes que lhe dizem respeitotanman-se em direcdo a democracia

industrial, @ humanizacéo do trabalho, enfatizemdesponsabilidade social das empresas.

Fernandes (1996) define a QVT como aagesdinamica e contingencial de fatores
fisicos, tecnolégicos e socio-psicolégicos que amfeta cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do thetoor e na produtividade das empresas.

Segundo Conte (2003), a QVT deve serideraxda como uma gestao dinamica porque
as organizacdes e as pessoas mudam constantementmntingencial porque depende da

realidade de cada empresa no contexto em quensstidia.

Decorrente destas afirmacdes as quai®ssath a importancia com 0S aspectos

voltados para a qualidade de vida nas empresas swggguinte questionamento:

Qual é o nivel de qualidade de vida no trabalho nasmpresas de calcados

esportivos de Jodo Pessoa — PB, na percep¢do desencionarios?
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1.2 Justificativa

Com o advento da sociedade pés-capdaligte é a sociedade do conhecimento e das
organizacfes, a nova riqueza produzida nas orgd@resado conhecimento advém dos
subutilizados ativos intangiveis, o capital huma&no capital estrutural interno e externo
(PILATTI, 2005).

Drucker (2006), diante da sua ampla vii&oorreu que 0s ativos mais valiosos de uma
empresa do século XX eram seus equipamentos deigiodContudo, os mais valiosos
ativos de uma empresa do século XXI, seja emprasado, serdo seus trabalhadores do
conhecimento e sua produtividade (DRUCKER, 2006).

A gualidade de vida no trabalho é umam@®nsao abrangente e comprometida sobre
as condi¢cdes de vida no trabalho, incluindo asped® bem-estar, garantia de saude e
seguranca fisica, mental e social e capacitac&orpalizar tarefas com seguranca e bom uso
da energia pessoal (LIMONGI E ASSIS, 1995).

Segundo Hackman e Sutlle (19Zpud Smith (1993), qualidade de vida no trabalho
mede o nivel de satisfacdo que as pessoas ténésaulavseus trabalhos dentro da empresa,
podendo atender suas necessidades mais importa@oeso afirma Fernandes (1996),
atualmente ela é considerada um dos fatores moteaddo desempenho humano no

trabalho.

A proposta deste trabalho, tendo como foqualidade de vida no trabalho (QVT), se
justifica pelo fato de que esta abordagem a caaaveln ganhando maior importancia no
ambito das organizacfes e também espacos nassdissuso meio académico e empresarial,

sendo apontada, hoje, como um diferencial competito mercado.

Como diz Limongi-Franga,

Existe uma nova realidade social: aumento da eapeatde vida, maior tempo de
vida trabalhando em atividades produtivas, maiarsci@ncia do direito a saudde,
apelos a novos habitos e estilos de comportamentsponsabilidade social e
consolidacdo do compromisso de desenvolvimentcesidstel. A maioria destas
exigéncias é de natureza psicossocial. Elas atingemodelam interativamente
pessoas e instituicbes de qualquer tipo (LIMONGAREA, 2004, p. 22).

O trabalho ocupa um espaco muito imptetaa vida das pessoas, e uma grande parte
de suas vidas, como j& foi enfatizada, é passadimoddas organizacdes. Levando-se em
conta que os profissionais passam muitas horasoddot ambiente de trabalho, se estes
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momentos puderem ser agradaveis, as pessoas s@acsembais motivadas e,

consequentemente, mais envolvidas com os objal@npresa (GIL, 2001).

A escolha pelo setor calcadista paraadizagdo do estudo se justifica pelo fato do
mesmo, ser bastante representativo no Estado daibRartanto no aspecto do
desenvolvimento econbmico como na capacidade @& ger grande niumero de empregos.
De acordo com a FIEP (2007), uma pesquisa realieldaUniversidade Federal da Paraiba -
UFPB sobre a industria de calcados da Paraibaargue a industria de calgcado é uma das

gue mais abre vagas de emprego no mercado paraibano

Ainda de acordo com a pesquisa, qualqakyado para ser fabricado tem que passar,
no minimo, por 80 operagdes, entretanto, nem tessas operagdes sdo feitas somente pelos
equipamentos eletrénicos. O emprego da mao-defobaraual € muito grande e € preciso

haver um critério de qualidade muito forte (FIEBQ?).

Sendo o trabalho desenvolvido com auxificcecnologia ou ndo, a qualidade de vida
no trabalho deve ser uma caracteristica a sergocasia intensamente pelas organizacées na
esperanca de promover um envolvimento e motivagaantbiente de trabalho, propiciando

assim um incremento da produtividade.

Estudos voltados para esta questao éariastelevante para a engenharia de producéo,
principalmente a nivel operacional, porque € nesfera onde se concentra um maior nimero
de trabalhadores, desenvolvendo atividades em gesuttado esta diretamente ligado ao seu

bem-estar.

Para Lacaz (2000), é inadmissivel discosobre qualidade do produto sem tocar na
qualidade dos ambientes e condi¢cdes de traballopieoseria sobremaneira auxiliado pela

democratizagcao das relagdes sociais nos locaraloio.

Nesse sentido, este trabalho apresenta contrémiig@to na area cientifica académica,
por se tratar de um amplo estudo a cerca da tematiordada e da aplicacdo desse
conhecimento em um novo contexto, fazendo surgis oraa fonte de pesquisa nessa esfera,
como também para as empresas estudadas por sedgaten levantamento de informacdes
importantes que poderao servir de subsidio na tardadlecisdo dos gestores, principalmente

na area de Recursos Humanos.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Realizar uma analise a cerca da Qualidade de \Gderabalho em duas empresas de

calgcados esportivos de Jodo Pessoa — PB, a pagerdepcdo de seus colaboradores.

1.3.2 Objetivos especificos

Para responder o objetivo geral elaboraram-se alghjetivos especificos, quais sejam:

» Diagnosticar a partir da percepcéo dos funcionai@ualidade de Vida no Trabalho

na empresa A,

» Diagnosticar a partir da percepcédo dos funcionai@ualidade de Vida no Trabalho

na empresa P;

 Fazer a andlise comparativa dos aspectos da Qdelida Vida no Trabalho nas

empresas estudadas.

1.4 Estrutura do trabalho

O presente trabalho estd organizado em cinco (ijtubas, a saber: Introducéo,

fundamentacéo tedrica, procedimentos metodologiess|tados e concluséo.

No primeiro capitulo a introducdo apresenta as principais premiss&sii@scao e
formulacdo da problemética da pesquisa, os obgtyeral e especificos, bem como, as

justificativas e relevancia encontradas para ordegdeimento do estudo.

No segundo capituloé levada a efeito uma revisao bibliografica sakgerincipais
conceitos relacionados a qualidade de vida no ltrapassim como relacionados ao setor
calcadista, escolhido para estudo, onde se pro@xplorar a base tedrica de suporte para a

obtencéo de respostas ao problema da pesquisi@@acedos objetivos pré-definidos.
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No terceiro capitulo contempla os procedimentos metodolégicos, quengbra
classificagdo da pesquisa, delimitacdo, populacamestra, descricdo das varidveis e seus
indicadores, a natureza e fontes de dados, e pordfitratamento e analise dos dados da

pesquisa.

O quarto capitulo descreve e analisa os resultados obtidos com quipas
considerando a qualidade de vida no trabalho s6tica dos colaboradores das empresas
estudas.

E por fim,0 quinto capitulo trata da conclusédo, das recomendacdes, das ltegalp
trabalho e da proposicdo e encaminhamento para p@sgguisas.
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CAPITULO 2 - FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta parte do trabalho contemplard mais precisameast aspectos bibliograficos
tomando como referéncia os diversos autores reladas aos seus respectivos dominios de
atuacdo na literatura em conformidade com os ikessrem abordados. Este procedimento
certamente tem evidenciado e resgatado as comgiidmidadas por estes autores na realizacao

de varios trabalhos como este, por exemplo.

Para se abordar a questdo da qualidadildeo trabalho se faz necessario considerar
alguns contextos de expressiva relevancia para esgendimento, atrelados tanto as

organizacdes como ao ser humano.

2.1 Definigéo de sistema

O sistema € uma entidade que caractargaa existéncia a partir de interacdo mutua
entre as partes que o constituem (BELLINGER, 1988).visdo de Forrester (1990), os
sistemas podem ser compreendidos como um grupartismue operam conjuntamente para

atingir um propdésito comum.

Seguindo o mesmo raciocinio, Antunes 820discorre que os sistemas podem ser
compreendidos como um grupo de componentes intgioaados que trabalham juntos
rumo a uma meta comum recebendo insumos (entradastéma) e produzindo resultados

(saidas do sistema), em um processo de transfoomaca

Na sua concepcao a visao das organizacpagir da otica dos sistemas tem um marco
histérico indiscutivel: os trabalhos desenvolvigetos estudiosos do Instituto de Relagbes
Humanas de Tavistock, na Inglaterra. Um destesliestos, chamado Trist, identificou dois
subsistemas basicos em uma dada organizacéo: @tsoiss técnico e o subsistema social,

como ilustrado na Figura 1.
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POTENCIAL REAL

Figura 1: Visdo de sistema psip pelo Instituto de Tavistock
Fonte: Antunes (2008).

O modelo de Tavistock, mostra que se detarminada organizacao trabalha de forma
eficiente, torna-se necesséario levar em considerdeéto o subsistema social, e por
conseqiéncia a sua relacdo com o ambiente, quardabsistema técnico; este seria
responsavel pela eficiéncia potencial da organ@aeé&iquanto o subsistema social seria
responsavel pela transformacéo da eficiéncia petiertonstruida no ambito do subsistema

técnico, em uma eficiéncia real da organizacédo (ANES, 2008, p. 58).

Pode-se dizer que a criacdo da visaérsisa foi essencial para o desenvolvimento do
capitalismo norte-americano na primeira parte dmlséXX, a qual se situou na logica das
operacbes, ou seja, enfocou a melhoria do trabd&® pessoas e a melhoria dos
equipamentos (ANTUNES, 2008, p. 68).

Esta visdo integrada tornou as organem@dnhecidas como sistemas socio-técnicos,
considerando que 0s requisitos técnicos e soctaisathalho séo interdependentes e devem

ser compreendidos como um todo, tendo como objefivesentar melhores resultados.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) atmrdo com Rodrigues (1998) pode ser
considerada como uma abordagem sdécio-técnica agéeh organizacao do trabalho, tendo

como base a satisfagéo do trabalhador no trabagho relacéo a ele.

2.1.1 A organizagao no contexto sistémico

“Uma organizacdo € um sistema de recurgos procura realizar objetivos”

(MAXIMIANO, 2008, p. 4). Vale salientar que sob argpectiva do enfoque sistémico, a
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organizacdo revela-se como conjunto de pelo meows slibsistemas, que se influenciam

mutuamente: o subsistema técnico e o social, cowefdoi ilustrado na figura acima.

Segundo Maximiano (2008, p. 319), o stbsia técnico é formado por recursos e
componentes fisicos e abstratos, e que, até certim,pindependem das pessoas, como por
exemplo, os objetivos, a divisdo do trabalho, teagia, instalacdes, etc. E 0 subsistema
social é formado por todas as manifestacfes de aampento dos individuos e dos grupos,
como por exemplo, as relagdes sociais, gruposméis; cultura, clima, atitudes e motivagao.

A base de abrangéncia da organizacdo aomaistema vivo esta fundamentada na
teoria geral dos sistemas introduzida pelo cienad¢m&o Ludwing Von Bertalanffy o qual
discorre que a tecnologia e a sociedade tornaran&secomplexas que as solucdes
tradicionais ndo sdo mais suficientes. E necesatlimar abordagens de natureza holistica ou
sistémica, generalistas ou interdisciplinares. Ngfor de Capra (1999), o pensamento
sistémico possibilita a compreenséo do todo detgrom sistema maior.

Maxiamiano (2008), afirma que a teoriaaelos sistemas é o método que procura
entender como os sistemas funcionam. No campo eanak o termo sistema define um
conjunto de funcdes interdependentes, cuja interalgfiacordo com o0 pensamento sistémico,
forma um todo unitario, e sua subdivisdo em pan@s necessariamente produz valores

parciais que, somados, sejam equivalentes ao(AZ4IOLY, 2001).

Na definicdo de Argyris (1975), a orgagé@o é como um sistema aberto e dinamico,
caracterizado por um continuo processo produtisoposto por insumos, transformacao e
produto final. Os insumos compreendem individuosaténas-primas e energia. A

transformacao, o processamento da matéria-primareduto ou servico.

Os sistemas também podem ser classificaenlmo sistema complicado que sdo aqueles
possiveis de serem separados, analisadas as datmete e postos novamente em juncao sem
gue haja perda da identidade que os compbe (LE MIB|GL977). E, como sistema
complexo que na percepcao de Axerold e Cohen (20@@& os agentes como sistemas que

possuem a habilidade de interagir com seu ambiatajndo outros agentes.

Tratando-se de um sistema complexo devéegar em consideracdo a estrutura,
organizacao e a evolucao, pois a conexao entredetasmina o seu comportamento. Como

diz Capra (1996), a estrutura determina o compa@téondo sistema.
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O termo organizacdo segundo Nunes (2q28)e ser definido como um conjunto de
duas ou mais pessoas que realizam tarefas, segau@m, seja individualmente, mas de forma
coordenada e controlada, atuando num determinattexto ou ambiente, com vista a atingir
um objetivo pré-determinado através da afetacdcazfide diversos meios e recursos
disponiveis, liderados ou ndo por alguém com agGes de planejar, organizar, liderar e

controlar.

Morin (1977), de uma forma mais compldgéine a organizacdo da seguinte forma:

A organizacao € a relacdo das relac@es, ela formpaedatransforma, transforma o

que forma, mantém o que mantém, estrutura o quet@st, fecha sua abertura e

abre seu fechamento; ela se organiza organizamigagiza se organizando. E um

conceito que se encerra em si mesmo, fechado sestielo, mas aberto no sentido
em que, nascido de interagBes anteriores, ele maetacdes e até opera trocas com
o exterior (MORIN, 1977, p.171).

Segundo Capra (1996), de acordo coméao\ssstémica, as propriedades essenciais de
um organismo, ou sistema vivo, sdo propriedadetdo, que nenhuma das partes possui.

Elas surgem das interacfes e das relacbes ergegtas.

Na contextualizacao de Tubino (2007 gmapresas geralmente sdo estudadas como um
sistema que transforma, via um processamento dast@msumos) em saidas (produtos) uteis

aos clientes, o qual € chamado de sistema produtivo

2.1.2 O sistema de producao

A funcao producédo consiste em todas igslaties que diretamente estdo relacionadas
com a producao de bens e servi¢os. Ela € o ceosrgistemas produtivos, sendo responsavel
por gerar 0s bens ou servicos comercializados paigzresas. Isso acontece através da
transformacao de insumos em bens ou séricos paraeaim ou mais processos organizados
de conversédo (TUBINO, 2007).

O sistema de producdo é definido por Maré2008, p. 7), como um conjunto de
atividades e operacdes inter-relacionadas envawidaproducdo de bens (caso de industria)
ou servicos, o qual é constituido por alguns eléasefundamentais: Os insumos, 0 pProcesso

de criacdo, os produtos ou servicos e o subsistiencantrole, conforme ilustra a Figura 2.
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: Processo :
Insumos | de | Produtos efon
- — “ .
: conversio I Servicos

Subsistema de controle

—————————p

Figura 2: Elementassistema de Producao
Fonte: Adaptado derdia (2008).

Neste contexto, 0s insumos Sao considerams recursos a serem transformados
diretamente em produtos, como as matérias-primassi€ 0S recursos que movem o sistema,
como a mao-de-obra, o capital, as maquinas e ogpanentos, as instalacdes, o

conhecimento técnico dos processos, entre outros.

O processo de conversdo, em manufatusgano formato das matérias-primas ou
muda a composicdo e a forma dos recursos, engeanservicos ndo ha propriamente uma
transformacdo, ele é criado, a tecnologia € masgedua em conhecimento (know-how) do

gue em equipamentos, sendo mais intensivos em sxab+d.

O subsistema de controle é o conjunto atieidades que visa assegurar que
programacdes sejam cumpridas, que padrdes sejataaibes, que os recursos estejam sendo

usados de forma eficaz e que a qualidade desez@lalstida.

Os sistemas produtivos para atingir sdjistivos devem exercer uma série de funcdes
operacionais, desempenhadas por pessoas, que séde deprojeto dos produtos, até o

controle de estoques, recrutamento e treinamenfiendenarios, etc. (TUBINO, 2007).

Corroborando, Slack (2002), afirma quelquer operagao produz bens ou servigos, ou
um misto dos dois, e faz isso por um processoahsfisrmacéo, enfatizando que a produgao

envolve um conjunto de recursos de input usado tpanaformar algo ou para transformado
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em outputs de bens e servigos. Abaixo, a Figura$&tna como o autor ilustra o seu modelo
de transformagéo.

Recursos de ]
enirada a serem Ambhiente
transformados

M ateriais,
Informacio e
Consumidores

Processo

de

Consumidores

Instalagdes Transformaciio

PESS0AL

Recursos de
entrada de
transformacio

Figura 3: Modelo de transformacédo da producéo
Fonte: Adaptacao de Slack (2002)

Os inputs para a producao sao classdE@admo recursos transformados e recursos de
transformacao. Os recursos transformados séo odegaiguma forma sofrem determinadas
modificacdes, neste caso, os materiais, as infdesa€ os consumidores sdo considerados o0s
recursos transformados aplicados a producdo. @ssmcde transformagéo sao 0s que atuam
sobre os recursos transformados, séo eles: Adag3es e as pessoas. As instalagbes podem
ser entendidas como sendo 0s equipamentos, préwiosplogia, etc. E as pessoas
desempenham o papel de operar, manter, planeganiaiatrar a producéo.

Quanto ao processo de transformacdo pedeizer que ele estd diretamente
relacionado com a natureza de seus recursos detiapsformados (materiais, informacoes e
consumidores). Osoutputs sdo o0s bens e/ou servigcos resultantes do procdsso
transformacdo, os quais se diferenciam quanto agibifidade, estocabilidade,
trasnportabilidade, simultaneidade, contato corarsemidor e qualidade.

Slack (2002, p. 276), discorre sobre gartédncia dos recursos humanos na
organizacdo, enfatizando que na producdo se eacamira maior concentracdo destes
recursos. Para ele, o projeto do trabalho, enti@té®m um papel pivo, pois define a forma

pela qual as pessoas agem em relacédo ao seu traimallisive sendo as responsaveis pelo
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desenvolvimento da cultura organizacional (seusorgal crencas e pressupostos

compartilhados).

De acordo com Corréa e Corréa (200648),3 gerenciamento dos recursos humanos,
que por muito tempo teve como objetivo obter dass@&s a maior produtividade possivel,
tem hoje o desafio de transformar a habilidadealento individual e a sinergia desses
talentos e a habilidades, interagindo em grupo @&megem competitiva para a operacao.

Ao analisar as varias fases de evolugdaatiordagens administrativas percebe-se que a
forma de organizacdo do trabalho intensifica o ‘s@har” nas perspectivas de valores

gerados a partir das pessoas.

Voltando no tempo, analisando o fator anmdesde a época em que a preocupacgao era
apenas melhorar 0os processos e assim obter gaalpredutividade — no caso da abordagem
classica — percebe-se que os resultados almejadas prganizacbes dependiam tanto de
outras vertentes como principalmente do esforco mEssoas, que de fato eram pouco

valorizadas, e quase nunca reconhecidas.

A medida que as pessoas foram reagindacdedo com as suas insatisfacbes no
trabalho, devido a um grau elevado de exploracadodza fisica e outros fatores néo
declarados, foram surgindo estudos que se mostfa@meupados com 0 ser humano no seu
ambito de trabalho.

As diferentes formas de organizacao dbatho, desenvolvidas desde o comeco deste
século, ainda, coexistem em nossos dias, com otivabjeomum do aumento da
produtividade. Neste sentido, considera-se que aat@ delas assume nao apenas
necessidades técnicas, mas também, na medida encamséderam a motivacdo dos
trabalhadores, certa concepcdo de homem que Ibeiairlugar, o contetdo e as condicdes
de seu trabalho (PROENCA, 1993).

Atualmente, exige-se um novo comportamenrganizacional, através do tempo foi
visto o grande impacto que as inovacdes, principatenas tecnologicas, causaram. Reacdes
ao “velho” e grande resisténcia ao “novo” carazam os trabalhos desde o artesanato,
seguido do surgimento das maquinas e o dominie delare 0 homem, até a introducéo de
novas tecnologias que levou a necessidade de aagath continua e a descoberta do valor

agregado, hoje em ascenséao o “conhecimento”.
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De acordo com Marras (2000), enquantorganizagbes preocupam-se em serem mais
competitivas, produzindo mais e melhor a custosomes) os empregados buscam no interior

das empresas onde trabalham a compensacao dees@easado pela frenética de resultados.

A Qualidade de Vida no Trabalho, termcstaate almejado pelos colaboradores,
segundo Sato (1999), na busca pela melhoria dedelmabalhador e empresa dialoga com
noc¢des como motivacdo, satisfagédo, saude-segunartcabalho, envolvendo discussdes mais

recentes sobre novas formas de organizacOes d@dhoad novas tecnologias.

Segundo Heloani (1999), os modos de linaba& os modos de adoecer no trabalho
estdo associados aos seus modelos organizativosquedes inspirados no taylorismo-
fordismo as sequelas na saude eram principalmerpeessos no corpo fisico dos
trabalhadores, com a introducdo da chamada resstcédb produtiva, as implicacbes sao
predominantemente mentais até porque o objetive@ntrole mental e a captacédo subjetiva

do trabalhador.

Por esta razao, se faz necessario eeglminteressante, para o estudo desta natureza,
buscar conhecimento sobre a forma de organizagdtaded pelas empresas em questdo. Os
tipos de sistema de producdo sao representacdesnte as organizacoes estdo formadas e

procedem a sua organizacao de trabalho.

2.1.3 Tipos de sistemas de produgao

Os sistemas de producédo foram classiic@in trés categorias de acordo com as suas
particularidades. Moreira (2008), relata que edaasificacdo se deu principalmente em
funcdo do fluxo do produto, tornando-se de grartdielade na classificagcdo de uma grande

variedade de técnicas de planejamento e gestamdagao.

Tubino (2007, p. 4), discorre que “a siisacdo dos sistemas produtivos tem por
finalidade facilitar o entendimento das caractedstinerentes a cada sistema de producéo e
sua relacdo com a complexidade das atividadesadejpimento e controle destes sistemas”.

Tradicionalmente, as trés categoriasasé&eguintes:
» Sistemas de producédo continua ou de fluxo em linha;
» Sistemas de producéo por lotes ou por encomendandeado fluxo intermitente;

» Sistemas de producédo para grandes projetos seticdgse(MOREIRA, 2008, p. 9).
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Os sistemas de produc¢édo continuos ou de fluxorgm konforme Tubino (2007, p. 6),
sao empregados quando existe alta uniformidadeasugio e demanda de bens ou servicos,
fazendo com que os produtos e processos produse@sn totalmente interdependentes,

favorecendo a sua automatizacao.

O mesmo autor discorre que os sistemagprdducdo em massa semelhante aos
sistemas continuos, sdo aqueles empregados nac@oodie grande escala de produtos
altamente padronizados, porém nesta situacdo anatiracdo ndo € exclusiva, depende
também da participacdo de mao-de-obra especialimad&ransformacdo do produto. As

pessoas sao incumbidas de executar um conjuntivatiades produtivas.

E importante lembrar que estes tipos idtersas ocasionaram a adesdo das muitas
maquinas, as quais eliminaram muitos postos dealtralbcupados pelo ser humano. Outros
aspectos também atingiram o homem, como a padgdtzdos produtos, que tornou a

execucao de tarefas altamente repetitivas.

Os sistemas de producéo por lotes oepoomenda na percepcdo de Tubino (2007, p.
8), se caracterizam pela producédo de um volumeard=bens ou servigos padronizados em
lotes, sendo que cada lote segue uma série decOpsrgue necessita ser programada a

medida que as operagdes anteriores forem sendoadssd. Dessa forma,

O sistema produtivo deve ser relativamente flexivisendo atender diferentes
pedidos dos clientes e flutuagbes da demanda, gamme equipamentos pouco
especializados, geralmente agrupados em centrdsaldalho identificados como
departamentos, e méo-de-obra mais polivalente (N@BR007, p.9).

Corroborando Moreira (2008, p. 10), diseaque no sistema intermitente, a mao-de-
obra e 0s equipamentos sao tradicionalmente om@mszem centros de trabalho por tipo de
habilidades, operagéo ou equipamento.

Os sistemas de producdo para grande®t@sofém sua particularidade conforme
Moreira (2008, p. 11), de que cada projeto € unaytm Unico, que segue uma sequéncia de
tarefas ao longo do tempo, geralmente de longacdaracom pouca ou nenhuma
repetitividade.

2.1.4 Ambiente de trabalho

Como evidencia Gil (2001), O trabalho pcwm espag¢o muito importante na vida das
pessoas, e uma grande parte dela, como ja foizadat é passada dentro das organizagées.
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Levando-se em conta que os profissionais passanmasnhbras dentro do ambiente de
trabalho, se estas puderem ser agradaveis, asapes80o se sentir mais motivadas e,

consequentemente, mais envolvidas com os objela@snpresa.

O ambiente de trabalho é -caracterizaddotgelos aspectos fisicos como os
psicossociais que influencia diretamente na regizao homem na realizacdo das suas
atividades. Ja o ambiente fisico segundo lida (gO@brange o posto de trabalho e as
condicbes fisicas como iluminacdo, cores, tempexattuidos e vibragcbes, que se néao
estiverem em conformidade com a tolerancia humaoastituem-se em fontes de estresse e

de insatisfagéo no trabalho.

O ambiente psicossocial abrange aspestio® sentimento de seguranca e estima,
oportunidade de progresso funcional, percepcaondgem da empresa, aspectos intrinsecos
do trabalho, relacionamento social com os colegas deneficios que os trabalhadores

recebem da empresa (IIDA, 2005).

No amparo ao meio ambiente prevista nastoicdo Federal, insere-se também o
meio ambiente do trabalho. Na definicdo de Fio(#603) o meio ambiente do trabalho, é o
local onde as pessoas desempenham suas atividdo@si$, remuneradas ou nao, cujo
equilibrio esta baseado na salubridade do meioais@ncia de agentes que comprometam a
incolumidade fisico-psiquica dos trabalhadoresgepedidente da condicdo que ostentem
(homens ou mulheres, maiores ou menores de idagletistas, servidores publicos,

autbnomos, etc.)

Compreendendo-se o meio ambiente dolhalm@mo um conjunto de fatores fisicos,
climaticos ou quaisquer outros que interligadosnaa, estdo presentes e envolvem o local de
trabalho do individuo, é natural admitir que o homgassou a integrar plenamente 0 meio
ambiente no caminho para o desenvolvimento sustnfeconizado pela nova ordem
ambiental mundial. Também, pode-se afirmar que i rAm@biente do trabalho faz parte do
conceito mais amplo de ambiente, de forma que d&eveconsiderado como bem a ser
protegido pelas legislacdes para que o trabalhaaksa usufruir de uma melhor qualidade de
vida (GROTT, 2003).

De acordo com Guérin et. al (2001), siddide de trabalho € o elemento central que
organiza e estrutura os componentes da situacéats@ho. A Figura 4 mostra a situacdo do
trabalho enfatizando a atividade de trabalho coneooprincipal entre o trabalhador e a

organizacao.



Dados Pessoais:

Sexa
Caracteristicas fisicas
Idade

Experiéncia, formacéo
Adguirida

Estado atual:
Fadiga

Fitmos bialégicos
Wida fora do trabalho
(alojamento e
transportes)

TAREFAS
A SEREM

DESENVOLVIDAS

s CE

= = ]

TIVIDADES DE

TRABALHO

= —

s

Er“apac:l lades,
COportunidade de crescimento e
seguranga;
Integrag&o social na crganizacio;
Clonstitucionalismo;

O trabalho & o espagoe total de wida;
Felewiincia social da vida no
trabalho.

SATTDE
ACIDENTES

OBJETIVOS E MEITOS

Tempo:

Diuraciio

Horérios

Cadéncias

IMaormas de produgio

O rganizaciio do trabalho:
Tipos de aprendizagem
Procedimentos

Feparticiio das tarefas
Mlodos operativos

Critérios de qualidade

Ferramentas:

Iatureza, usura, regulagens
Diocumentagio (manuais de
utilizagiio e de
funcionamenta)

Iileiocs de comunicac o
Softwares (programas)

Ddeio ambiente:

Espaco de trabalho
(dimensdes e circulacdes)
Armbientes fizsicos
(luminasos, térmico,
sonoro, vibratdrio, tdxico)

Helacaes profissionais:
Hierarqguia, colegas

Figura 4: A situacdo de trabalho
Fonte: Adaptacédo de Guérin (2001).

Guérin (2001) percebe a situacao do linabdentro de um contexto geral, aonde exibe
tanto o lado do trabalhador como o lado da emphMs&ue concerne a atividade de trabalho,
ela € o elemento central que organiza e estrutsireomponentes da situacdo de trabalho,

constituindo uma interdependéncia e uma interagéiei& entre esses componentes.

Dessa forma, os resultados da atividazldrabalho devem ser relacionados a duas
vertentes: com a producéao, tanto de um ponto de gisantitativo como qualitativo; e com as
consequéncias que acarretam aos trabalhadores)taatio que essas consequéncias podem
se apresentar de formas diferentes;2 negativasda#to da saude fisica, psiquica e social) ou
positivas (aquisicAo de conhecimentos, enriquedionetia experiéncia, aumento da

qualificacéo, etc.).
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Tanto uma vertente como a outra sdo tterea importancia para o funcionamento da
organizacao; e hoje em dia, os programas voltados roporcionar uma melhor qualidade

de vida no trabalho tem sido uma boa oportunidada Ipeneficiar ambas as partes.

Nadler e Lawler apud Pedroso et. al (2008icam que a efetividade de um programa
de QVT esta inter-relacionada a uma série de fat@enessa perspectiva, apresentam uma
estruturacéo que deve ser conduzida na implantigsioeferidos programas. Ainda discorre
que eles sugerem as atividades que devem ser astatonos programas de QVT, fatores que
determinam o sucesso nos programas de QVT, ejmppo$ pontos centrais que devem ser

gerenciados, como ilustrado no Quadro 1:

Atividades que devem ser exploradas nos programag QVT

Participacdo na resolucdo de problemas
Reestruturacéo do trabalho

Inovacéo do sistema de recompensas

Melhoria no ambiente de trabalho
Fatores que determinam o0 sucesso nos programas d&Q

Percepcao da necessidade

4 Enfocar um problema saliente na organizacao
Estruturacdo para a identificacéo e resolucdo alelgmas
Recompensar resultados positivos

Motivar pessoas ligadas a atividades de longo prazo

Envolver a organizacdo como um todo

Pontos centrais que devem ser gerenciados

Desenvolvimento de projetos em diferentes niveisrdaresa

Mudancas na gestéo e no planejamento organizacional

Mudang¢a no comportamento dos gerentes mais velhos

Quadro 1: Fatores que promovem a efetividldeprogramas de QVT
Fonte: Adaptacéo de Nadler e LavdpudPedroscet. al (2009).

Tendo em vista a relevancia do contexto supracitadoedita-se que atrelar os
aspectos da qualidade de vida no trabalho a swalaate de trabalho e levando em
consideracao os varios fatores que promovem aielatie dos programas de QVT, pode ser
uma atitude positiva e facilitadora ao alcance dthor resultado para as duas vertentes: O

trabalhador e a organizacao.
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2.2 Contexto historico do setor calgadista

Existem relatos de que o campo calcadista é lastatigo, tendo sua origem a partir
de 10.000 anos a.c. e que vem evoluindo de difessefdrmas, como apresentado no

fragmento abaixo:

Existem evidéncias que mostram que a origem damdas comeca a partir de
10.000 anos a.c., ou seja, no final do periodoofiitw. De inicio surgido,
principalmente, por uma necessidade de protecaopéssele foi ao longo dos
séculos aprimorado até chegar aos dias atuaisequedmo caracteristica ser um
produto da moda, com modelos e estilos bastantades e produzidos através de
diferentes materiais para os varios mercados cadsues. O calcado é um produto
segmentado tanto pelo mercado consumidor quants pehteriais empregados. Os
principais segmentos sdo definidos pelo sexo oa fafiaria (masculinos, femininos,
adultos ou infantis), pelo material empregado (optecido, borracha ou material
sintético) e pela sua finalidade (sociais, espostisu de seguranca). Esta gama de
segmentos faz com que exista uma grande variedadgldmeracdes de calgados
no Brasil e no mundo especializados na producamudépo especifico de calgado.
Assim, existem calgados para homens, mulheresaega$, calgcados de couro, de
tecidos e de materiais sintéticos, com baixa, médialta qualidade; destinados as
diversas classes sociais. Esta gama variada deeséggné um dos fatores que
explicam a entrada e a permanéncia de empresanaissliversos mercados com o
uso de diferentes tipos de tecnologias, competéngaalidades e eficiéncia no
mercado (COSTA, 1993).

A trajetoria do setor calcadista € sem duvida untexdo histérico muito interessante,
gue contempla varios aspectos significativos pah@rmem, como 0s aspectos econémicos,

sociais e culturais.

No decorrer do tempo, com a evolu¢cdo do mercadmdsita foram surgindo varias
empresas que constituiram este setor, cada umawasnproprias caracteristicas. Conforme
Oliveira e Medeiros (1995), atualmente as empredassetor calcadista podem ser

didaticamente classificadas em trés categoriaahers

* Grandes empresas- atuam basicamente no mercado interno, com fpoesenca

na producéo de ténis, com maiores investimentoeenologia e marketing;

» Médias empresas- ligadas em geral ao segmento de couro, témaduagjtada
fundamentalmente para o mercado externo, apreskntsineis de tecnologia e

gastos com marketing diferenciados e;

* Micro e pequenas empresas- utilizam-se preponderantemente de processos

artesanais.
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No Brasil, a Associacdo Brasileira das IndustriasGhlcados - ABICALCADOS
(2009) mostra que a distribuicdo brasileira da pgdd por porte da empresa esta
representada da seguinte forma: Grande (acimaOf® funcionarios); Pequeno (50 a 249
funcionarios); Médio (250 a 999 funcionarios) e;chi (1 a 49 funcionarios), conforme

ilustrado no Gréfico 1:

Producdo Brasileira de Calcados por Porte

B Grande
(acima de 1.000 func)

B Pequeno
(50a 249 func)
o Médio
(250 a 999 func)

B Micro
{1a49 func)

Gréfico 1: Distribuicdo Beoducdo Brasileira por Porte da Empresa em 2007
Fonte: IEMI. Elaborado pelEC Abicalcados (2009).

2.2.1 Contexto histdrico do setor calcadista do Bsd

De acordo com a resenha estatistica da ABICALCAD@®09) o processo de
desenvolvimento econdmico da industria calcadiséaileira teve inicio no Rio Grande do
Sul. Com a chegada dos primeiros imigrantes aleneiegunho de 1824. Instalados no Vale
do Rio dos Sinos, além de atuarem na agriculture e€riacdo de animais, eles também
trouxeram consigo a cultura do artesanato, pritci@ate nos artigos de couro.

O processo produtivo, que inicialmente era dome@sticaracterizado pela confeccdo
de arreios de montaria, ganhou mais forca com ar&u® Paraguai, que ocorreu entre 0s
anos de 1864 e 1870. ApoGs a ocorréncia da guengiusa necessidade de ampliar o mercado
comprador. Assim, surgiram alguns curtumes e aidatfio de algumas maquinas, que

tornavam a producéo mais industrializada.
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Ainda segundo a ABICALCADOS (2009), o Brasil inigigsua inser¢gdo no mercado
internacional nos anos 70 através das exportacescasceram pelos anos no volume
exportado e, ja no final dos anos 80, chegou aniftbes de pares exportados, o que foi
superado somente em 1993 quando o volume de pgredados alcancou 201 milhdes e em

2004 com 212 milhdes de pares.

O Grafico 2, apresenta um relato histérico das gapdes brasileiras em US$ até o
ano de 2008.

Historico das Exportagdes Brasileiras em USS
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M 1617
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1.000
750 @
wn
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250 =
1%

Graéfico 2: Histdrico das Exportacfes Beams em US$
Fonte: MDIC/SECEX. Elaborado pela UIC édicados (2009).

Esse histérico mostra o crescente desenvolvimemimelcado brasileiro nesse ramo

em relacéo as exportacdes, principalmente a gasianos 90.

Como relata a Abicalgados (2009), nas ultimas quatécadas o Brasil tem
representado um importante papel na historia dgadal O maior pais da América Latina é
um dos mais destacados fabricantes de manufatudedosuro, detendo o terceiro lugar no
ranking dos maiores produtores mundiais, tendo itapte participacdo na fatia de calcados
que aliam qualidade e design a precos competiti@ss.embarques para o exterior vém
crescendo anualmente para mais de uma centends#s,peonfirmando a capacitacdo para

atuar no comércio internacional.

A producdo de calgcados, como registrado, teveamic Rio Grande de Sul, mas

posteriormente se desenvolveu em outras regidgmidy como no Sudeste e no Nordeste.
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Nestas regides varios estados sdo destaque nacfioothuasileira de calgcados, conforme

llustra a Figura 5.

Figura 5: Pélos produsivo
Fonte: ABICALCADOS (2009)

Do ponto de vista da ABICALCADOS (2009) todos egsé®s calcadistas tém em
comum a abundante disponibilidade de mdao-de-obsdifigada, oferta de matéria-prima,
tecnologia em processos e equipamentos que resodarapacidade de producdo dos mais
variados tipos de calcados e com flexibilidade maemder de forma agil as demandas na

transicdo de uma temporada para outra.

No que diz respeito & empregabilidade, o Quadrm2&tna que a industria calgcadista
brasileira desempenha importante papel na econoragileira gerando em torno de 300 mil

empregos diretos.
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EMPRESAS E EMPREGADOS NA FABRICAGAO DE CALGADOS POR ESTADO
ANO 2007

ESTADO EMPRESAS [ POR ESTAD( EMPREGO % POR ESTAD(
RIO G DO SUL 2.755 35,2% 111.966 37,0%
CEARA 236 3,0% 52.746 17,4%
SAO PAULO 2.354 30,1% 52.055 17,2%
BAHIA 106 1,4% 28.134 9,3%
MINAS GERAIS 1.382 17,7% 24.770 8,2%
SANTA CATARINA 307 3,9% 6.880 2,3%
SERGIPE 15 0,2% 3.001 1,0%
PARANA 138 1,8% 1.999 0,7%
PERNAMBUCO 52 0,7% 1.653 0,5%
GOIAS 170 2,2% 1.463 0,5%
RIO G DO NORTE 25 0,3% 1.375 0,5%
RIO DE JANEIRO 64 0,8% 1.323 0,4%
ESPIRITO SANTO 29 0,4% 1.144 0,4%
MATO G. DO SUL 24 0,3% 1.116 0,4%
OUTROS 62 0,8% 557 0,2%
TOTAIS 7.830 100% 302.892 100%

Quadro 2: Empresas e Empregados na FabricacaolchGsi por Estado
Fonte: Adaptado de MTE - RAIS. Elaborado pela Ul@calcados (2009).

Observa-se no Quadro 2 o registro de empregos @geraal ano de 2007 pelo setor
calgadista, e ainda delineia este nimero entredtss @tuantes do mesmo. O Estado da
Paraiba representa 4,2% deste total que corres@ofider10 mil empregos. Isso demonstra
um numero bastante expressivo, principalmente coadpaa outros estados do Nordeste e até

mesmo a outras regides do pais.

Sendo assim, significa dizer que muitos paraibadoscolaboradores deste setor e que
sua vida profissional certamente repercute na sie pessoal, tornando compreensivel o
comprometimento com a preocupacdo com 0s aspestmsonados a qualidade de vida no

trabalho voltado para estes individuos.

2.3 Qualidade de vida no trabalho (QVT)

A pretenséo deste item € mostrar as varias deéisiedvisdes de estudiosos sobre o que
€ qualidade de vida no trabalho, e como esta apemdavem se destacando no ambito
organizacional, sendo de tamanha importancia taata os empregados como também para

os empregadores.

A qualidade de vida no trabalho tem seseiinado por diversas areas do

conhecimento, dando a sua contribuicdo conformecassidade de cada realidade. Limongi-
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Franca (2002) elenca as principais areas que cpidema questdo da QVT de acordo com a

sua finalidade, a saber:

Area de saldevisa preservar a integridade fisica, psicologism@al do ser humano
em vez de apenas atuar sobre o controle de doengapiciar maior expectativa de vida e

reintegracdo profissional da pessoa que adoece.

Area de ecologiaciéncia em que o homem é parte integrante e redpehpela
preservacdo do ecossistema e dos insumos da rsgtbesn como ator do desenvolvimento

sustentavel.

Area de ergonomiaestuda as condi¢bes de trabalho ligadas aos estéaatividade
das pessoas em um contexto definido. Fundamentasenedicina, na psicologia, na
motricidade e na tecnologia industrial, visandocaaoforto e ao desempenho nas diversas

posicdes do trabalho.

Area da psicologiademonstra a influéncia das atitudes internas @eespectivas de
vida da pessoa e a importancia do significadonséido das necessidades individuais para seu

envolvimento com o trabalho em conjunto com a @ifizs

Area da sociologia:atua sobre a dimensdo simbdlica do que é contpadtl e
construido socialmente, demonstrando as implicagéegiem influencia e é influenciado nos

diversos contextos culturais e antropoldgicos dpresa.

Area de economiaenfatiza a consciéncia de que os bens sio fieitoe que a
distribuicdo de bens, recursos e servi¢cos develwmde forma equitativa a responsabilidade

e os direitos da sociedade.

Area de administragdo:procura aumentar a capacidade de mobilizar resyraoa

atingir resultados em ambiente cada vez mais compieutavel e competitivo.

Area de engenhariaelabora formas de producdo voltadas para a fleedb&o da
manufatura, armazenando de materiais, uso da tegapbrganizacao do trabalho e controle

de processos.

Percebe-se entdo que a qualidade denad@abalho é um assunto de interesse de
diversos segmentos, pois trata de questdes diretarigadas ao bem-estar das pessoas em

diferentes situacoes.

Segundo a Organizacdo Mundial da SautéS)Oqualidade de vida é um conjunto de

percepcOes individuais de vida no contexto do®rmias de cultura e de valores em que
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vivem, e em relagdo a suas metas, expectativasjgme preocupacog¢$HE WHOQOL
GROUP, 1995).

Ferriss (2006) discorre que a qualidadevitla € o resultado de duas forcas, as
endogenas e exodgenas. A primeira inclui as forcastars, emocionais e as respostas
fisiologicas na vida do individuo. A segunda inchs forcas sociais, culturais, sociais e
psicolégicos, que afetam o individuo, grupo e awtidade.

Nos ultimos anos, uma gama maior de deséfm sido imposta as organiza¢des que
desejam sobreviver e continuar no mercado de caimpiEtde muito acirrada, o qual as
informacgdes e rapidez de execucdo passam a famer ¢gha dia-a-dia desse novo cenario

organizacional.

Paralelo a isso, tem-se a figura do thetslor moderno, que se ocupa de colocar em
pratica todos os objetivos da organizacdo, prowteatom iSSo uma maior exigéncia do
trabalhador para a realizagdo das suas atividpdssando a ser o principal agente de toda
essa mudanca por sua capacidade de aprendizagiaptaciio.

Neste sentido, Timossi. al (2008) discorre que “nas organizacdes, como alegia
esta disponivel para todos, uma forma de imporuwdserencial no mercado esta sendo
investir na transformagcdo do ambiente de trabaltwpando-o adequado para o
desenvolvimento fisico, mental e também as necdssdsociais das pessoas”.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) eoser entendida como um bem estar
relacionado ao trabalho do individuo e a extenséoqae sua experiéncia de trabalho é
compensadora, satisfatoria e despojada stiess e outras conseqUéncias negativas
(BARRELA et. al 1994). Na percepcao de Corréa (1993), a qualidadada no trabalho é

um fendbmeno complexo, com muitas facetas.

Na década de 70, o termo qualidade de wid trabalho (QVT) foi exposto
publicamente pelo Professor Louis Davis (VIEIRA9&R Porém, ainda no inicio dos anos
70, os estudos de qualidade de vida no trabalhsapas por um periodo de estagnacao,
devido principalmente a crise energética e a aflagdo que assolou os Estados Unidos e

outros paises do Ocidente.

A ascensdo do Japao como poténcia tani@2room que as organizacfes ocidentais
passassem a focalizar apenas as técnicas de gest&@ndo suas atencbes do estudo de
qualidade de vida no trabalho, que ficou a margamdiscussdes até o final de 70. A partir
do Quadro 3 é possivel perceber a evolucéo do tom=QVT.
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Concepcdes Evolutivas d
QVT

Caracteristicas ou Visdo

1- QVT como uma variave
(1959 a 1972)

vida no trabalho para o individuo.

2- QVT como uma
abordagem (1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado orgamrat; mas, a0 mesmo

Reacao do individuo ao trabalho. Era investigadoacmelhorar a qualidade @‘
tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregadnto a direcéo. ‘

3- QVT com um método
(1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicaspelteorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e matsfatério. QVT era visto
como sinénimo de grupos autbnomos de trabalhojecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracéo sociahieaé

4- QVT como um
movimento (1975 a 1980)

Declaracao ideolégica sobre a natureza do tralelimrelacbes dos
trabalhadores com a organizacdo. Os termos adraigést participativa e
democracia industrial eram freqlientemente ditosociol@ais do movimento d
QVT.

5- QVT como tudo

(1979 a 1982)

Como panacéia contra a competi¢éo estrangeiralepnab de qualidade, baixfls
taxas de produtividade, problemas de queixas e®ptoblemas
organizacionais.

6- QVT como nada

(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassaremtomfundo passarao de
apenas um "modismo" passageiro.

Quadro 3: Evolugéo do conceito de QVT
Fonte: Nadler e Lawler (apud Fernandes, 1996)

Observa-se no quadro 3 que as conce@esca da qualidade de vida no trabalho

passou por um processo de evolugéo, sendo carad@itonforme as suas aferi¢oes.

Para Fernandes (1996), qualidade de vida no traba@lluma gestdo dinamica e

contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos eicspsicolégicos que afetam a cultura e

renovam o clima organizacional, refletindo-se nmigsstar do trabalhador e na produtividade

das empresas.

Ela pode ser entendida como a result@dingééa da combinacédo de diversas dimensdes

basicas da tarefa e outras dimensdes ndo depesmddirtéamente da tarefa, capazes de

produzir motivagéo e satisfacdo em diferentes sj\a@e&m de resultar em diversos tipos de

atividades e conduta dos individuos pertencentesaaorganizacdo (RODRIGUES, 1994).
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Na definicdo de Boog (2002), qualidadevidia no trabalho é o conjunto das ac¢des de
uma empresa que envolve a implantacdo de melhmirevacdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho, visando ategst®lhas de bem-estar das pessoas que

atuam em uma empresa, unidade de negocio ou spkcigco.

Vieira e HanashirapudVieira (1996), conceituam QVT como melhoria nasdigdes
de trabalho, envolvendo as variaveis comportamgrdaibientais e organizacionais, além das
politicas de Recursos Humanos, de forma a humaaitrabalho, satisfazendo, assim, ndo so
a organizacao, como também os trabalhadores edwesivem outras palavras, isso significa

gue o conflito entre capital x trabalho esta seando mais ténue.

No discurso de Maximiano (2008, p. 274)qualidade de vida no trabalho é a
ampliacdo das concepcdes sobre a motivacdo eagatisfporque se baseia em uma viséao
integrada das pessoas, que é o chamado enfoquscbsgocial, o qual mostra que saude nao
€ apenas auséncia de doencas, mas também o beri@sigico, psicolégico e social, como
mostra a Figura 6:

FATORES DE MDTI\-".&.@E-.D
(Conteddo do cargo)

FATORES DE SATI SF.&I:;E\D
[Ambiente de trabalho)

OuUALIDADE DE WD O
TRARBALHOD

Figura 6: O conceito da QVT amplia as teotiadicionais da motivacao
Fonte: Maximiano (2008).

Como pode ser observado, a qualidade de vida balli@nao se limita a um fator ou
outro, ela abrange tanto os fatores que dizem itespe conteudo do cargo, o qual esta
diretamente ligado a motivacdo das pessoas, comfatoes referentes ao ambiente do
trabalho como um todo, que pode causar satisfag@orn@o-satisfacdo das pessoas. Além de

compreender esses fatores fisicos e psicossoeidsda conjulgada.
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2.3.1 A QVT e a evolugcao dos modelos de gestéao

Ao se referir & qualidade de vida no trabalho éoirtigmte se reportar um pouco ao
passado, a momentos que se tornaram cruciais tentevolucdo das gestbes como na
evolucao do individuo dentro das organizacdes.ifdef€995), desenvolveu um modelo de
andlise da evolucdo dos modelos de gestdo aprdeemdafigura que servird de apoio para
evidenciar a importancia que esta em volta da Qadd de Vida no Trabalho (QVT) desde o
principio da evolugéo até os dias atuais — conowaitiora gestdo do conhecimento e o novo

perfil do trabalhador.

O CENARIO AMBIENTAL DA EVOLUGAO DOS MODELOS DE GESTAO

- ONDAS DE TRANSFORMACAD (MACROAMBIENTE SGCIO-ECONOMICO)

Revolucio Agricola Revolugao industrial Revolugio da MWiﬂ

1970

NAIS DE GESTAD DELOS EB
Adminisiragia

mpeasa virus!

burocratica = =
Administracio participativa Gesibo do conhecimento
Outors modalos .
tradicionais da Administragio empreendadora Modelos bindbgicos /
Administragio ol quinticos / beoria do
Administracao holistica caos | complexidade

Figura 7: Evolucdo dos modelos de gestado
Fonte: SANTOSt. al (2001).

Observando-se a Figura 7, percebe-se a evolucdomaas gerenciais desde a rigidez
da administragdo cientifica a flexibilidade atudéste sentido, se pode voltar ao argumento
de Albuquerque e Gomes (1999), quando dizem quebeet destaque as dimensodes
competitivas como flexibilidade, desempenho nasegas, custo, qualidade, além da
capacidade de criar ou implementar inovacdes tégitals de modo sistematico, para atender

as exigéncias cada vez mais crescentes do mercado.

Neste contexto, conceitos como criacdo de valosjntegracdo vertical, gestdo do
conhecimento, tecnologia da informacéao, entre sutmnaram-se patentes no final do século
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passado, sendo a participacdo e o0 envolvimentoreasrsos humanos fundamentais a
implementagéo bem sucedida de programas de mudancas

A QVT de acordo com Nadler e Lawer (1983), é umaeita de pensar a respeito das
pessoas, do trabalho e da organizacao tendo emnovistpacto do trabalho sobre as pessoas e
a eficacia organizacional, bem como, a perspedfieaalgum grau de participagdo na
resolucao de problemas.

2.3.2 QVT e os modelos tradicionais de gestao

O primeiro momento da evolucdo das gestdes, coefarfigura, trata dos modelos
tradicionais, ao mesmo tempo em que surgem os g@es da preocupacdo com a QVT, a

exemplo das relagbes Humanas.

Alguns autores consideram Taylor como um precudsoiQVT, pelo fato de ter se
preocupado com fatores como a forma de remuner&gfitamento e o estudo da fadiga no
trabalho. Em principio, isso pode ter acontecidoyerdade, 0 seu objetivo era aumentar a
produtividade, seu “olhar” ndo estava focado nassq@es, nos trabalhadores, e sim, na
perfeicdo da execucédo da tarefa e nos resultadoso @latado,

A escola de Administracdo Cientifica trouxe sua tidonicdo inegavel num
momento em que a Revolucao Industrial se enconteavagrande efervescéncia.
Sem ddvida alguma, ela atendeu a necessidadesd@kichomem em termos de
prover maior conforto fisico na organizacdo do @mté de trabalho e maior
seguranca pelo pagamento por peca. Seu autor véotdelavia, tempo suficiente
para ir mais a fundo quanto ao exame dos motivsingecos e de ordem mais
intima daqueles que passam a maior partes de slassdentro do seu ambiente de
trabalho. Assim a tdo almejada atitude cordiakmp da atitude critica, a vigilancia
suspeitosa que poderia chegar até a franca hes#lithdo desapareceram. Como
Taylor esperava. Com o passar dos tempos, soltipiegeneralistas comecaram a
se mostrar inoperantes, pois as pessoas que @abalfio sdo réplicas umas das
outras; portanto, ndo respondem da mesma forma gadrdo de tratamento
(BERGAMINI, 2006)

O fordismo, caracterizado pela integracédo do s@stdm producdo, ao usar a linha de
montagem desencadeou um ritmo de trabalho muiemsot o tempo passou a ser imposto

pela cadeia de producdo. Os trabalhadores eramgadbs a se adequarem ao ritmo da

maquina, essa monotonia acelerada causou umalsét@nos, como por exemplo, a fadiga.
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Nesta fase, com a especializagéo do trabalhoballrador ndo poderia contar com uma
ascensdo na carreira; com a intercambialidade deadpres, poderia ser substituido a

qualquer momento; estes fatores ocasionaram aalds@gg¢do do trabalhador.

Pode-se considerar que, diante desta busca pelsonaedas operacdes individuais
pelas organizacdes, os trabalhadores iniciaram lutaghistérica contra a intensificacdo do
trabalho e a degradacgéo das condi¢cGes de tralwalhtva a falta de liberdade no ambiente de
trabalho, contra o trabalho repetitivo e mondétarumtra a perda do emprego, entre outras
razoes (GOMES, 2005). A partir destas manifestaciesdo como conseqiéncias o
absenteismo, greve, etc., é que surgiram corrgnéeEupadas com as pessoas no ambiente
de trabalho.

Autores como Clutterbuck e Crainer (1993), atestiai® a origem dos problemas com
os modelos racionais, aplicados a administracaoodgenizacoes, deve-se muito mais as
reacfes dos individuos frente aos padrdes estatmdedo que aos sistemas propriamente
ditos.

Tendo visto as caracteristicas da organizacao almltro até o momento, se pode
constatar que existe uma lacuna em relacdo a Q@dalide Vida no Trabalho. Adiante sera
visto um avanco neste quadro decorrente das lusdrdbalhadores e do apoio de alguns

estudiosos do comportamento humano no trabalho.

2.3.3 Contribuicéo das ciéncias humanas para a QVT

A necessidade de enfatizar os aspecto®I§gicos e psicolégicos do trabalho se
caracteriza por estudar o comportamento, individgialpal ou formal do ser humano. Um
dos objetivos das ciéncias humanas era fazer cenagjpessoas pudessem alcancar melhor,
0S seus objetivos individuais, dirigindo seus e&fsr grupais para 0s objetivos da

organizacao.

A experiéncia de Hawthorne que teve miwd ano de 1927, permitiu o estudo das
organizacdes como sistema social e o estudo indi/idas pessoas, pois estas podem
influenciar definitivamente no processo produtifode ser considerada como o alicerce para
esta nova tendéncia, pois comprovou que as pegso@sn ampliar ou limitar as forcas e

fraqguezas de uma organizacdo, dependendo da mamena elas sdo tratadas. Davis e
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Newstrom (2001) consideram que Taylor aumentouodymdo racionalizando-a, enquanto

Mayo e seus seguidores pensaram em aumentar egaoodumanizando-a.

A partir desta fase houve uma grande mgamlana relacdo entre empregados e
empregadores, 0 que passou a importar foi o coaperito do individuo no trabalho, e as

suas necessidades, consequentemente surgindacagaea@o com o homem social.

Uma importante contribuicdo ainda no islendle valorizar a relacdo entre trabalhador e
empresa foi a atencdo dada ao fator motivacao.-Lebpyer define a motivacdo no trabalho

da seguinte forma:

A motivagéo para o trabalho aparece como fendmenwplexo, que ndo se pode
analisar sem levar em consideracdo o conjuntotdacsio, que dizer, o individuo
(suas caracteristicas e experiéncias), o trababa (atureza e restricbes) e a
organizacao com suas regras, seus objetivos, bem ooclima que lhe é préprio
(LEVY-LEBOYER, 1974 p. 150).

Para Maslow (1954), a motivacdo dos iitilies como mostra a Figura 8, objetiva
satisfazer certas necessidades que vao desderasips (fisioldgicas) — as mais simples — até

as mais complexas ou psicologicas (auto-realizacéo)

=L Auto-tealizagio

il

i s
ﬁ o Fisioldgicas

Figura 8: Hierarquia das necessidades
Fonte: Adaptacédo de Maslow (1954).
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As necessidades fisioldgicas represemamrimeiras condi¢des indispensaveis para o
ser humano, seja no trabalho ou em qualquer ougyar] como a necessidade de comer,

beber, dormir, etc. enfim todos os aspectos quediespeito as condic¢des fisicas.

A necessidade de seguranca € muito igpkertpara as pessoas, elas precisam de
alguma forma enfrentar algo que é inerente a sndic&o de humano, a inseguranca. Por esta
razao vivem em busca de estabilidade, protecd@diamruma estrutura, etc.

A necessidade social condiz com a formanteracéo entre as pessoas. O ser humano
tem uma necessidade muito grande se sentir aceitaure meio social, e considera a
reciprocidade nas relagbes familiares, de amizaelentimidade, etc. importante para o seu

bem-estar.

A necessidade da estima representa oresTidb das pessoas de se sentirem valorizadas
por quem as rodeia, sua auto-estima, o desejo dsesr importante, competente e

valorizado.

A necessidade da auto-realizacdo signdidesejo dos individuos de renovar e reciclar

seu potencial; tornar-se cada vez mais capaz essuggeseus limites.

Segundo lida (2005, p. 369) “um trabafitachotivado produz mais e melhor. Sofre
menos efeitos da monotonia e da fadiga. Nao preeisauita supervisdo, pois procura, por si
mesmo, resolver os problemas para alcancar oswalgét

A QVT é enfatizada a partir dos estudesvitGregor (psicélogo e estudioso da area
social), que busca explicar o controle praticadta ggeréncia sobre o trabalhador como
inibidor da forma natural do comportamento humageando apenas resultados de acordo

com as expectativas da organizagao.

Seu estudo se estruturou com a “Teori@ A™“Teoria Y. A “Teoria X” ficou definida
pela forma como o trabalhador era visto pela ggméncomo preguicoso, irresponsavel, ndo

gostava de trabalhar, a qual trazia muita negatilégpara o ambiente de trabalho.

J& a “Teoria Y” era o principio basicoinEgracdo organizacional, a partir dela se cria
condicéo que permitem tanto a realizacao dos @bgtia empresa como a dos trabalhadores.
De acordo com Guimaraes (2001), os principios d=ofia Y”, privilegiou aspectos como
autonomia, satisfacdo de necessidades ligadasabiidade, a auto-estima, ao exercicio de

potencialidades, ao auto-desenvolvimento e deiadatle.
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O estudioso Herzberg alicercava a sua teoria noemt@bexterno e no trabalho do
individuo (abordagem extra-orientada). Eégificou e evidenciou através de muitos estudos
praticos a presenca de que dois fatores distintwend ser considerados na satisfacdo do

cargo: os Fatores Higiénicos e os Motivacionais.

Os fatores higiénicos se referem as @dmedi que rodeiam o funcionario enquanto
trabalha, englobando as condigfes fisicas e amaliisedé trabalho, o salario, os beneficios
sociais, as politicas da empresa, o tipo de sug@viecebido, o clima de relacdes entre a

direcéo e os funcionarios, os regulamentos inter@meportunidades existentes, etc.

E, os motivacionais se referem ao cordedd cargo, as tarefas e aos deveres
relacionados com o cargo em si. Conclui-se entde,quando os fatores motivacionais sao
bons - eleva a satisfacdo, quando estes fatoreslig@o- provocam a auséncia da satisfacao.

Ja os fatores higiénicos de acordo com as expexsadp ambiente provocam insatisfacao.

De acordo com Rodrigues (1994), estesdesos sdo a base para os estudos de
Qualidade de Vida no Trabalho: Mayo mostrou a irt§raria do fator psicolégico como
determinante do agir dos musculos. As necessidadesmnas apresentadas por Maslow
interligam-se ou justificam a "visdo" do trabalhados diversos niveis de crescimento, que
influencia o seu agir hoje. McGregor, com sua Tedrie Teoria Y, d& inicio a modificacao
das atribuicbes da tarefa do individuo no trabathdinalmente Herzberg, introduzindo os
"dois fatores", prop6e a motivacao do individuo dmamse no enriquecimento do cargo.

A Ergonomia, € uma disciplina cientifisdacionada ao entendimento das interacdes
entre os seres humanos e outros elementos ou asstena aplicacdo de teorias, principios,
dados e métodos a projetos com o intuito de otinozeem estar humano e o desempenho
global do sistema. Nesse sentido, os profissialessa area contribuem para o planejamento,
projeto e a avaliacao de tarefas, postos de trappibdutos, ambientes e sistemas de modo a
torna-los compativeis com as necessidades, hateida limitacdes das pessoas (ABERGO,
2010).

Na percepcao de Slack (2002) ela se preocupa paimante com OS aspectos
fisiologicos do projeto do trabalho, isto é, contapo humano e como ele ajusta-se ao
ambiente. Esta preocupacédo pode ser consideradaeapara a evolugcdo do conhecimento

sobre 0 ser humano no seu ambiente de trabalho.

Segundo Wisner (1995), a Ergonomia steste® hoje em dois pilares. Um de base

comportamental, que permite apreender as variaueisdeterminam o trabalho pela via da
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analise do comportamento, e um outro, subjetive,liusca qualificar e validar os resultados,
ambos com o intuito de elaborar um diagnostico gse transformar as condicdes de

trabalho.

Com base nestes conhecimentos constajaeseste periodo foi imprescindivel para o
deslanche da preocupacdo da Qualidade de Vida amalhio nas organizacfes, além do
reforco dado pela legislacdo vigente. Vale saliergae as organiza¢cdes a principio,
vislumbraram apenas atender as necessidades derprimstancia, ou seja, as fisiologicas,

ignorando ainda as necessidades dos trabalhadmpgerdiz respeito a auto-realizacéo.

Mediante as contribuicbes dadas no decaleste periodo para uma nova concepgao
do ser humano no trabalho, foi possivel vislumlmavas perspectivas de integracdo das
pessoas nas organizagcdes. Os novos modelos de gedsdn destas expectativas como um

diferencial no mundo competitivo dos negadcios.

2.3.4 A QVT e os novos modelos de gestao

O segundo momento da evolugdo das gestoesorme a figura, trata dos Novos
Modelos de Gestdo. A partir destes, o trabalhadmsap a ser enxergado como parte
fundamental do processo produtivo e organizacionélpduzindo um avanco no que diz

respeito a QVT.

As preocupacdes com a Qualidade de iidarabalho na percepcéo de Corréa (1993),
originam-se a partir de fatos como: as conquistasas decorrentes dos movimentos
sindicais, o aprimoramento das teorias administigtia evolugédo das ciéncias humanas e o

desenvolvimento econémico e social alcancado peiedade em geral.

Observa-se até aqui, que a atencdo da@eTaevolui no tempo de acordo com as
novas exigéncias e evidéncias dos trabalhadorew) também, de acordo com as aspiracdes

e conscientizacéo das novas gestdes.

O surgimento do modelo japonés — tornom&o-de-obra um ativo a ser nutrido e
valorizado enquanto elemento-chave da capacidadeetdiva da empresa. Uma prioridade
deste modelo é o trabalho em equipe, a forma colmoéeimplantado e organizado,

proporciona a integracdo dos individuos na rediaalg suas funcdes.
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O toytismo se diferencia dos modelos itradais, principalmente por criar o
trabalhador polivalente, este por sua vez, ganlspage para usar o seu conhecimento e ter

uma visdo mais ampla do processo produtivo.

Marochi (2002), diz que, na analise dalelo de trabalho japonés, considerando-se as
técnicas e estratégias utilizadas no seu conjuapsesenta-se uma abordagem mais
humanizada das relagbes de trabalho. Nesse semtisicando-se uma visdo mais sistémica e
integrada da organizacado, dentro de uma realidaie complexa e flexivel, valorizando-se a
criatividade, a autonomia, autocontrole, a apreaaghm e a participacdo do trabalhador,

diferentemente do sistema taylorista-fordista, masanicista, centralizador e simplificador.

Com o modelo japonés o patamar dos tnablares mudou, se inicia um processo em
que é preciso ir mais além, em que é preciso rexenlgue os trabalhadores necessitam nao
s6 de boas condicOes fisicas para exercerem sne8efsj mas também, necessitam, além
disso, boas condigbes mentais e psicoldgicas,jauaabiente favoravel para a realizacdo da
auto-estima. O trabalho em equipe, autonomia, flkdade, a polivaléncia, — praticas deste
sistema — mostrou-se como fatores contribuintea par avanco a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Embora, o sistema toyota tenha trazidgmdes avancos na relacdo com o trabalhador,
trouxe também um grau de exigéncia exaustivo, allemalgumas tarefas rotineiras o
trabalhador tem que da conta de muitas outrasatadef forma comprometedora, envolvendo

tanto a sua forca fisica como mental.

Neste contexto, Fleury (1992), afirma ,qapesar de todos o0s questionamentos,
pressdes, conflitos e competitividade do sistemprdducéo toyotista, foi a primeira vez no
mundo do trabalho capitalista que o0s operarios namdecomunicar a empresa suas
dificuldades e também puderam atuar no sentido eldarar suas condi¢cdes de trabalho,

exercendo, embora limitadamente, sua capacidadead@o e realizacao.

Ao considerar que as mudangas aconteoastantemente, surge um novo paradigma
no que diz respeito a gestdo — A Gestdo do Conketim- esta por sua vez volta-se

intensamente ao fator conhecimento como valor agegs organizacgoes.
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2.3.5 A QVT e os modelos emergentes

O terceiro momento da evolucdo das gest@mnforme a Figura 7, trata dos Modelos
Emergentes, o qual esta inserido a Gestdo do Cioméietn. Ao abordar esta gestéo,
verificar-se-a as novas perspectivas dos trabatkadoos quais sdo definidos como
trabalhadores do conhecimento (knowledge workergdnto as suas condicdes de trabalho,

Ou seja, quanto as perspectivas geradas em torQyda

Acompanhou-se lado a lado a evolugcaofolasas de Gestdo e consequentemente a
forma como se deu a evolugéo da preocupacéo coualéd@de de Vida no Trabalho. Viu-se
qgue o ser humano tem necessidades que precisatesdidas no seu local de trabalho, e que
uma vez atendidas estas necessidades, propor@onadiar, tornando mais aprazivel, capaz
de render mais e melhor. Esta realidade legitintk cs@z mais a importancia do equilibrio
homem-empresa, torna cada vez mais visivel a gpertdéncia entre ambos, ndo cabendo

mais ignorar a relevancia do fator humano.

Stewart (1997), afirma que a "Gestdo dohecimento” tem sido como um dos mais
importantes processos de mudancas ocorridas ndadalecondmica mundial, pontuando
uma transi¢cdo da Era Industrial para a Era do Gomeato, na qual o uso da informacao é
priorizado em detrimento do uso da matéria-primerd (2000), enfatiza que neste modelo o
simbolismo € a mente humana. Neste ambito, o fatonano deixa de ser um fator
importante para ser o principal fator das orgariieac Somente o homem através da sua

capacidade de aprender e de fazer uso do seu omeinéa consegue criar e recriar o mundo.

Nonaka e Takeuchi (1997), explicam qusmhecimento é criado nas organizacdes da
seguinte forma: os individuos adquirem conhecimemimvendo-se em ciclos entre o
conhecimento explicito — facilmente codificado ensmgavel - e 0 conhecimento tacito —
muito pessoal, que envolve crencas e valores didgdinios, sua intuicdo, enfim dificilmente

pode ser mensurado e se revela como um diferereciagalidade organizacional de hoje.

A dinamica destes conhecimentos € a z@wkesta gestdo, a mistura de experiéncia
condensada, valores, informacdo contextual e ihsagperimentado, proporciona uma
estrutura para incorporacao e avaliacdo de novaeriéxcias e informacdes (DAVENPORT
e PRUSAK, 1998). Os mais valiosos ativos de umigtiingio do século XXI seja empresa ou
nao, séo os seus trabalhadores do conhecimensopE@lutividade (DRUCKER, 2006).
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Os trabalhadores com a Gestado do Conleatarampliam seus patamares de evolugéo
e aspiracbes e o trabalho passa a ter papel cesrmalsuas vidas. Os “individuos
organizacionais” se realizam sendo criativos erajf@edo constantemente, o que constitui a
grande oportunidade de criacdo de circulos virtsiad® geracdo de conhecimento. Estes
ocorrem no momento em que as empresas — cienteeassidade de se reinventar, de
desenvolver suas competéncias, de testar idéiaapmmder com o ambiente e de buscar
desafios — adotam estilos, estruturas e process@ngais que desencadeiam processos
semelhante no nivel individual (TERRA, 2000).

Seguindo este raciocinio, trazendo a Q¥ a era do Conhecimento, subjuga-se que
as novas aspiracoes dos trabalhadores estdo esd@aprendizagem, do conhecimento e do
reconhecimento do poder aprender errando. A amagein organizacional €, portanto, o
processo continuo de detectar e corrigir errosarEsignifica aprender, envolvendo a
autocritica, a avaliacao de riscos, a toleranci&ramasso e a correcdo de rumo, até alcancar
os objetivos. E a capacidade das organiza¢Besiam adquirir e transferir conhecimentos e
em modificar seus comportamentos para refletirsesi@vos conhecimentos e insights,
conforme (SENGE, 1990).

2.3.6 Fatores criticos da qualidade de vida no traho (QVT)

Segundo Limongi-Franca (2004) existe umjunto de evidéncias que indica que esta
sendo construida uma nova competéncia da gestéamasgsas a partir dos fatores criticos:
Conceito de QVT; produtividade; legitimidade; plerflo gestor; praticas e valores;
competéncia GQVT.

O fator critico eonceito de QVT- tem como objetivo mostrar que ndo € suficiente a
decisdo de melhorar a QVT das organizagOes, poedentse identificar fatores e critérios

gue sustentem a formulacédo de modelos de implantig@rojetos de QVT.

O fator critico Produtividade — a produtividade é sempre resultado do trabasicof

ou mental dos trabalhadores e ndo das maquinagrenentos.

O fator critico egitimidade — a legitimidade envolve a no¢céo de que, alémgle o
direitos e deveres serem respeitados, as decedesmportamentos e as atitudes individuais
ou especificas sdo aceitos e respeitados. “Gaapigimidade significa aumentar a freqiiéncia
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e a abrangéncia das ac¢Oes e dos programas de @ud aceitacdo por universo cada vez
maior de administradores, inclusive consolidandazosio parte da legislagéo trabalhista
(LIMONGI-FRANCA, 2004).

O fator critico Perfil do gestor em QVT, a autora Limongi-Franca (2004),em sua
pesquisa sobre o0 tema agrupou os administradoneyistados em conglomerados de acordo
com as suas respostas em trés grupos: Incondisienas quais apresentam respostas mais
positiva para a importancia da qualidade de vidatrabalho; Conciliadores — os que
demonstram boa aceitacdo a todos os fatores erii@oQVT, mas observando-se questdes
ligadas especialmente a executivos, e; Refratarioss que consideram a QVT ainda

relevante, mas com restrigoes.

O fator critico Praticas e valores nas empresasas praticas e os valores emergentes
nas empresas relacionados as questfes da QVT faatbanumerosos e diversificados. Nas
acdes e programas podem ser realizados variossrdeeanalise, entre eles os modelos de
gestao, expressos na evolucdo das teorias admiivialy, as praticas organizacionais com
resultados positivos dos pontos de vista emprésapassoal e os elementos que caracterizam

a missdo QVT nas empresas.

O fator critico Nova competéncia- a competéncia da gestao de QVT deve pressupor
sempre integracdo comunitéria, organizacional epéssoa no trabalho, resultando em

evidéncias de bem-estar.

O conjunto destes fatores € extremamiempertante para a constru¢cdo de uma nova
competéncia organizacional. O reconhecimento daiitapcia da QVT e conseqientemente a
sua introducao no cotidiano da empresas evidemegaualorizagdo tanto do homem como da

organizacao.

2.4 Modelos de mensuracéo da QVT

Ao longo dos anos, com o0 avanco dos eststbre qualidade de vida no trabalho,
varios pesquisadores se comprometeram em criarlasogee conseguisse avaliar esta acao
sob diversos fatores relacionados ao trabalhadmsezi ambiente de trabalho. De acordo com
Guimaraes (2001) surgiram entdo os varios modetosnensuragcdo, com a finalidade de

conceituar e medir a QVT nas organizacoes.
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Como supracitado existe diversos modetopostos na literatura que convém toma-los
como referéncia para se fazer uma avaliacdo nateéasatisfacdo dos trabalhadores, cada

um com a ressalva de suas particularidades seglatdioninadas categorias e indicadores.

Neste sentido, os modelos mais conhe@dos O modelo de Richard Walton (1975),
Hackman e Oldham (1970), Westley (1979), Davis ethée (1983) e Fernandes (1996). A

seguir sera explanado cada um deles.

2.4.1 O modelo de Richard Walton (1975)

O modelo de Walton (1975) é consideratiocléssico neste contexto por ter fornecido
um modelo de analise de experimentos importantese s® qualidade de vida no trabalho
contemplando oito critérios amplamente direcionaasecessidades humanas no ambiente

de trabalho.

Percebendo a importancia cada vez maistaada a respeito da qualidade de vida no
trabalho, ha tempos as ciéncias vém estudando agend e métodos que permitam oferecer
melhores condicbes ao trabalhador dentro do angbieet trabalho. Fatores como as
condigbes de trabalho, remuneragdo, reconhecinemonvivio social tém feito parte de

estudos isolados que apontam a importancia de es$es fatores para o trabalhador.

Contudo, a Qualidade de Vida no trab&®aT), enfatiza, de modo valoroso, a uniao
de todos esses aspectos e muitos outros para nwhdicdo de vida do trabalhador. De
modo geral, afirma-se que a Qualidade de Vida rabdlho constitui um dos fatores que

exercem motivacéo para desempenho humano no taf@UIMARAES, 1996).

A QVT amplamente preocupa-se com o tregdr de forma a atender
satisfatoriamente aos fatores psicoldgicos, soedisicos integrados a organizacdo. Desse
modo, os interesses dos trabalhadores sdo visto®de macro, levando em conta interesses
dos trabalhadores e das organizacdes assim conwgoépdo trabalho (GUIMARAES,
2001).

Entre os varios modelos que abordam didaue de vida no trabalho, o modelo
proposto por Walton, o qual embasara esta pesglegundo Lima (1995) o modelo de
Walton quando procurava associar a melhoria da @dh o desempenho organizacional,
identificou oito critérios que afetam de maneiramsignificativa o trabalhador na situacao de
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trabalho. Essas oito categorias estao relacionadasres que deliberam esta situacdo nas
organizacdes, conforme Quadro 4:

CATEGORIAS CONCEITUAIS CRITERIOS - FATORES DE QVT

1. Compensacao Justa e Adequada Equidade intexterea

Justica na compensacao

Partilha nos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios
Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade
Autonomia

Habilidades multiplas

Informacdes sobre o processo de trabalho
Autocontrole relativo

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal

Perspectiva de avanco salarial
Seguranga no emprego

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade

Relacionamento

Senso Comunitario

Privacidade pessoal

Liberdade de expresséo
Tratamento imparcial

Direitos de protecéo do trabalhador
Direitos trabalhistas

Estabilidade de horéarios

Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer e familia

Papel balanceado no trabalho
Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Quadro 4: Modelo de Walton em relacdo a menéorda QVT

Fonte: Fernandes (1996).

2. Condicdes de Trabalho

3. Uso e Desenvolvimento de Capacidades

4. Oportunidade de Crescimento e Seguranca

5. Integracdo Social na Organizacdo

6. Constitucionalismo

7. O Trabalho e o Espaco Total de Vida

8. Relevancia Social da Vida no Trabalho

Na percepcédo de Lima (1995) as oito catag no quadro acima podem ser definidas

da seguinte maneira:

A compensacao justa e adequadaconsidera o trabalho, em primeiro lugar, como o
meio que os individuos tém para garantir a vidde EHem, objetiva levantar o grau de

satisfacdo do profissional em relacéo a sua reragéey

As condicbes de trabalho consideram a avaliagdo do nivel de satisfacdo do
trabalhador quanto a exigéncias fisicas, restétgmnada de trabalho razoavel e ambiente

fisico seguro e saudavel que resguarde a saudeda,aom auséncia de insalubridade. Este
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item, objetiva explorar a satisfacéo do profissioo@am as condi¢cdes ambientais fisicas aonde

executam suas funcgoes;

O uso e desenvolvimento de capacidadegstabelece cinco dimensfes basicas para a
avaliacdo deste critério: autonomia no trabalhobilisades multiplas; informacbes e
perspectivas; complexidade de tarefas e planejamérste item reflete até que ponto o
profissional tem autonomia, identifica-se com afeare tem necessidade de aplicacado de

habilidades variadas;

A oportunidade de crescimento e seguranedocaliza basicamente a oportunidade de
carreira e as dificuldades que o trabalhador etdrdace as suas limitagBes proprias,
principalmente as relacionadas com a educacédo foqua impedem ou dificultam
sobremaneira o crescimento. Este item refere-salaizacdo do profissional através das

oportunidades para expressar seu potencial e pang@na carreira,

A integracdo social na organizacdo- A natureza das relagdes interpessoais €
importante para medir o grau de identidade do lnaldar com a organizacdo e
consequentemente seu nivel de satisfacdo quantolraKE3te item refere-se aos atributos do

local de trabalho, tais como, auséncia de prectwseiespirito comunitario;

O constitucionalismo A existéncia de normas estabelecendo os direittesveres dos
trabalhadores sdo consideradas por Walton comoeates fundamentais na situacado de
trabalho. Este item refere-se aos aspectos normsativ trabalho e a liberdade de expressao

do profissional;

O trabalho e espaco total de vida A experiéncia de trabalho de um individuo pode
afetar positiva ou negativamente as demais esf@easua vida, tais como as relacdes
familiares ou o seu meio social, razdo pela quadmenda a busca do equilibrio através de
esquemas de trabalho, expectativa de carreirarge®g e promocao. Este item objetiva

avaliar se ha um equilibrio do papel do traballos eutros aspectos da vida do profissional

A relevancia social da vida no trabalho Neste critério o autor propde a inclusédo de
dimensoes relativas a atuacédo e importancia daesapmedidas através de sua imagem, de
sua responsabilidade social, de sua preocupacaoremuisitos de qualidade dos produtos,
com o cumprimento de prazos, com o ambiente, assmo com praticas predatorias. Este
item objetiva investigar a percepc¢éo do profisdiemarelacdo a imagem e a responsabilidade

social da classe profissional a que pertence.
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2.4.2 O modelo de Hackman e Oldham (1975)

O modelo de Hackman e Oldham (1975) maegpedo de Freitas e Souza (2008)
propde que resultados positivos pessoais e dollial§elevada motivacéo interna, elevada
satisfacdo no trabalho, desempenho de alta qualidadaixo turnover e absenteismo) sédo
obtidos quando trés “estados psicologicos criticdsterminados como: a percep¢do da
significancia do trabalho, percepcao da resporidaldé pelos resultados e conhecimento dos

reais resultados do trabalho, estdo presentesipacerto trabalhador.

DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS —— | PSICOLOGICOS — | PESSQAISE DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO

Variedade da tarefa . . L
. Significancia percebida do Meotivagdo interna ac trabalho
Identidade da tarefa —* <cu trabalho

Significancia da tarefa
Satisfagdo geral com o trabalho

Responsabilidade percebida

a —
Autonomia pelos resultades do seu trabalho

Satisfagéo com a sua produtividade

Feedback Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade

seu trabalho

NECESSIDADE DE
CRESCIMENTO
INDIVIDUAL

Figura 9: Modelo de QVT de Hackman e Oldham
Fonte: Pedroset. al(2009).

Estes autores avaliam a qualidade denadaabalho peldimensao da tarefa que diz
respeito a relacédo do trabalhador com sua tarefaspstados psicolégicQgque compreende
as implicagbes que as dimensdes da tarefa produomentrabalhadores que as realizam e;
pelosresultados pessoais e de trabalhgue correspondem as conseqiiéncias que os estados
psicolégicos causam nos individuos. Ainda ressala® as necessidades de crescimento
pessoal correspondem a eficacia do anseio de alcangscimento pessoal no trabalho, na

perspectiva de ser mais criativo e ter maior autoao
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Este modelo mostra que os estados psicologicticosrsdo instituidos pela presenca
de cinco aspectos basicos do trabalho, conhecaas:o/ariedade de habilidades; identidade

da tarefa; significado da tarefa; autonomiafeealbackdo préprio trabalho.

A variedade de habilidades, identidadetal@fa e o significado da tarefa estédo

relacionados com a percepc¢édo do trabalhador qaasitmificancia do trabalho.

A autonomia relacionada com a percepgédrabalhador quanto a responsabilidade
pelos resultados do trabalho. Por fimfeedbackesta relacionado ao conhecimento dos

resultados do seu trabalho.

Este modelo se propde investigar e captarmacdes junto aos trabalhadores dentro
dos seguintes aspectos: satisfacao geral com allimlmotivacdo interna para o trabalho e
satisfacdo especifica, no sentido de seguranca nmarego, formas de compensacéo,

SUpGFViSOI’GS, etc.

2.4.3 O modelo de Westley (1979)

O modelo de Westley segundo Freitas e&¢@2008) os problemas vivenciados pelos
individuos no ambiente de trabalho podem ser ¢leados em quatro categorias: injustica,
inseguranca, isolamento e anomia. A partir destBegorias estrutura uma tabela associando
cada problema a sua natureza (fatores econdmigtmses$ politicos, fatores psicologicos e

fatores sociolégicos) como ilustrado no Quadro 5:

Natureza do Sintoma do Acéo para Indicadores Propostas
problema problema solucionar o
problema
Fatores Injustica Unido dos - Insatisfacdo - | - Cooperacao - Divisdo das
Econdmicos trabalhadores | Greves e lucros - Participacdo nas
(1850) sabotagem decisdes
Fatores Politicos | Inseguranca Posicdes - Insatisfacéo - | - Trabalho auto-
(1850-1950) Politicas Greves e supervisionado - Conselhg
sabotagem de trabalhadores -
Participacdo nas decisdes
Fatores Isolamento Agentes de - Sensacdo de | - Valorizacdo das tarefas -
Psicolégicos mudanca isolamento - auto-realizacéo no
(1950) Absenteismo e | trabalho.
turnover
Fatores Anomia Grupos de autoq - Desinteresse | - Métodos soOcios-
Sociolégicos desenvolvimentq pelo trabalho - | tecnicamente aplicados ags
Absenteismo e | grupos de trabalho:
turnover valorizacdo das relacbes
inter-pessoais, distribuicag
de responsabilidade na
equipe, etc).

Quadro 5: Fatores que influenciam a qualidadeidia no trabalho
Fonte: Freitas & Souza (2068)udWestley (1979).
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2.4.4 O modelo de Davis e Werther (1983)

O modelo de Davis e Werther (1983) € ttuido por fatores relacionados ao cargo
exercido pelos trabalhadores, na visdo destesemJtpara a maioria dos individuos boas
condi¢cdes de vida estq associada a um cargo isémtes desafiador e compensador. O

Quadro 6 mostra como este modelo esta estruturado:

Elementos organizacionais Elementos ambientais Elemtos comportamentais
v" Abordagem mecanicista; v' Habilidade e v' Autonomia;
disponibilidades de
v" Fluxo de trabalho; empregados; V' Variedade;
v' Préticas de trabalho. v Expectativas sociais. V' ldentidade de tarefa;
v' Retroinformacgéo.

Quadro 6: Elementos que podem afetar a QVT
Fonte: Davis & Werther (1983).

De acordo com Rodrigues (1998), parasestsores o projeto de cargos era dividido
em trés niveis: Organizacional, Ambiental e Congrugntal com o objeto de chegar a cargos

produtivos e satisfatorios que trariam uma altdidade de vida no trabalho.

Os elementos organizacionais referem-gspécializagédo, as praticas e ao fluxo do
trabalho. Estd relacionado a busca da eficiéncedes esta alcancada a partir da
especializacdo na racionalizacéo da producéo. Adagem mecanicista, o fluxo de trabalho
e as praticas de trabalho sdo os métodos paraserdd especializacdo. A abordagem
mecanicista tenta identificar cada tarefa em urngadispondo-as de maneira a minimizar o
tempo e o esfor¢co dos trabalhadores. O fluxo dealina € influenciado pela natureza do

produto ou servico e as praticas sdo as maneitasrdradas para realizacéo do trabalho.

Os elementos ambientais sdo as condgkiesnas a organizacdo, as potencialidades
(habilidades), as disponibilidades e as expectwts@ciais. O fator habilidade deve ser
considerado importante para que o cargo nado sefendionado acima ou abaixo das

aspiracoes profissionais do trabalhador.

Os elementos comportamentais sdo as sidadss de alto nivel dos funcionarios.
Estas necessidades estdo relacionadas com a aidpvanedade de habilidaddsedback
valorizagdo do cargo, etc. A autonomia referesssponsabilidade pelo trabalho; a variedade

de habilidades refere-se ao uso das diferentecidapas, ofeedbackesta relacionado as
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informacdes sobre o desempenho, e a identidaderdéa testa relacionado a entender e

executar o todo do trabalho.

2.4.5 O modelo de satisfacéo de Fernandes (1996)

Para Fernandes (1996) a QVT tem sido tagancomo um dos fatores motivadores do

desempenho humano no trabalho e na perspectiveodeder com a avaliacdo deste aspecto

nas organizacdes propés um modelo que se reveloo cma metodologia eficiente para

diagnosticar a QVT. Este modelo est4 subdivididodotos como mostra o Quadro 7 a

sequir:

Blocos

Finalidade

1. Questao introdutéria

Detectar a percepg¢éo do funcionario sobre a quisi
de vida no trabalho na empresa de forma generaliz

Ha
ad

2. Condicdes de trabalho

Verificar a satisfagdo do funcionario com relacéo
aspecto fisico de seu ambiente de trabalho

a

3. Salde

Verificar a satisfacdo do funcionario quanto aseag
da empresa no que se refere a saude

4., Moral

Verificar a satisfacdo do funcionario em relacas
aspectos psicossociais que se refletem na motiva
moral do funcionério.

cao

5. Compensacéo

Verificar a satisfacdo do funcionario com relaca
politica de remuneracdo e beneficios oferecidoa
empresa.

D a
pel

6. Participacéo

Verificar a satisfacdo do funcionario com relacas
aspectos que promovem sua integragdo nas &
empreendidas no sentido de gerar condig
indispensaveis a sua participacgao efetiva.

[<3)

coes
Oes

7. Comunicacao

Verificar a satisfacdo do funcionario com relaca
circulacdo de informacfes sobre aspectos que
dizem respeito.

D a
Ihe

8. Imagem da empresa

Verificar a satisfacdo do funcionario com relaca
imagem projetada da empresa no contexto
comunidade interna e externa.

da

©

. Relacdo Chefe-funcionario

Verificar a satisfacdo do funcionario em relagéo
seu relacionamento, tanto pessoal com profissi
com o chefe.

ao
pnal

10. Organizacao do trabalho

Verificar a satisfacdo do funcionario com relacas
aspectos de inovacdo, métodos, processos, grup
trabalho, variedade de tarefas e ritmo de trabalho

0s de

11. Dados de identificacéo

Identificar o funcionario com base no set
departamento, posto, turno, idade, sexo, nivel

or,
de

instrucdo e tempo de empresa

Quadro 7: Modelo de Fernandes
Fonte: Adaptacédo de Guimaraes (2004).
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Fernandes (1996) é considerada a praeudts estudos voltados para a questdo da
QVT no Brasil. Ela procurou ajustar seu modelo @&aateristicas brasileira e aplicou este
modelo no setor automobilistico do Rio Grande dd 8specificamente em quatro

concessionariagolkswagentde Porto Alegre.

2.5 Consideracoes finais do capitulo

Com o intuito de fortalecer a pesquiste eapitulo aborda alguns temas julgados
importantes para o construto do trabalho em tomquéilidade de vida no trabalho. Assuntos
contemplados como as organizacdes no contextanscstdizeram-se necessario introduzir a
nocdo de que é um sistema e como esta no¢ao sdasfgara o “mundo” organizacional, no
sentido da percepc¢éo de que todas as partes ségadas e dependem umas das outras para
se chegar aos resultados almejados.

Dentro deste contexto, € apresentadobdiwado dos sistemas, em sistema social e
técnico e o conjunto denominado sistema soOciodécniPode-se dizer que a partir da
abordagem sécio-técnica a preocupacdo com a qdelida vida no trabalho cresceu no
ambito organizacional tornando assim um fator weléx para os negdécios em prol do bem-
estar do individuo e consegientemente do aumenturathutividade indispensavel para a

competitividade.

O capitulo ainda se preocupa em mostraistema de producdo, as partes que o
compde a partir do modelo de transformacgéo, o quiglencia a indispensavel presenca e
acado do homem, principalmente na realidade de Gojeseqientemente, apresenta como este
sistema é classificado, pois dentro da sua cleas#b determina-se a organizacao do trabalho
de acordo com a peculiaridade de cada realidadkisive os métodos e o ambiente fisico,

fatores que tem um grande impacto para o ser humano

Por conseguinte, adentra-se ao assunjoalaade de vida no trabalho, na tentativa de
elencar os principais pontos que a torne compreginsdbmo: conceito, origem, evolucéo e

por fim, os modelos de mensuracao propostos parsvpesquisadores.

Desse modo, para o referente estudo amwde 0 esquema de categorias proposto
pelo modelo de Walton (1975), por se tratar de wdeto que deu inicio a busca dos fatores
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que influenciam a qualidade de vida no trabalhnaodo-se como base para a construgéo de

varios outros modelos nesta perspectiva.

Nesse sentido, este modelo se apresenta como aempiio ao abranger varios aspectos
relacionados a QVT, além de poder ser adaptavelifasentes situacées ou ambientes
empresariais. Ainda hoje, além de classico, é ¢toimo um modelo completo no que se
propde investigar.



63

CAPITULO 3 — PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo contempla os aspectos metodolégieossséarios para a realizagdo deste
estudo. Foram definidos os métodos e as técnicasnpihor correspondam ao objetivo
proposto, tais como: a natureza e a classificagigpeasquisa, o ambiente de atuacdo, o
meétodo, universo e amostra, as técnicas metodal®gicas variaveis Este item consiste na
decisdo sobre a abordagem metodoldgica a ser emiljtaena pesquisa de acordo com a sua

finalidade.

3.1 Classificacéo da pesquisa

3.1.1 Métodos de procedimento

Os métodos de procedimento tém por objetivo propoac ao investigador os meios
técnicos para garantir a objetividade e a precisfi@studo dos fatos sociais, assim como
visam prover a orientacdo necessaria a realizaggeshuisa social, sobretudo no referente a
obtencéo, processamento e validacdo dos dadosqrdes a problematica que esta sendo
investigada (GIL, 2006).

Para a realizacdo deste estudo, levamdoomsideracdo a problematica investigada, o
meétodo adotado foi 0 método comparativo por searrda analise de um fenbmeno em
especifico — a Qualidade de vida no trabalho (Q¥Bm duas empresas do mesmo ramo

(setor calcadista).

De acordo com Gil (2006) o método comipavaprocede pela investigacdo de
individuos, classes, fenbmenos ou fatos, com veteessaltar as diferencas e similaridades
entre eles. Sua ampla utilizacdo nas ciéncias isabgve-se ao fato de possibilitar o estudo

comparativo de grandes grupamentos sociais, seysapatb espaco e pelo tempo.
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3.1.2 Natureza da pesquisa

Quanto a sua natureza, esta pesquisa € classifioatta sendo do tipo qualitativa e de
carater descritivopois trata-se de um estudo claramente definido tquan campo e a
dimensdo a ser trabalhada, tendo a pesquisadordgeacdo de compreender melhor o
fendbmeno da qualidade de vida no trabalho atraaéeertepcéo dos individuos envolvidos na

circunstancia analisada, para uma interpretacda deslidade.

Como descreve Richardson (1999), a psaquualitativa pode ser caracterizada como
a tentativa de uma compreensdo minuciosa dos is@phifs e caracteristicas situacionais
apresentadas pelos entrevistados, em lugar da g&#odde medidas quantitativas de

caracteristicas ou comportamento.

Ainda segundo o autor supracitado, osidest de natureza descritiva propdem-se
investigar o “que é”, ou seja, a descobrir as ¢arsticas de um fenbmeno como tal; sendo
assim, sdo considerados como objeto de estudo inagdd especifica, um grupo ou um

individuo.

Embora a pesquisa seja classificada cgoatitativa serd usado o subsidio de dados
guantitativos, com o intuito de fortalecer os resis obtidos no estudo.

O aspecto qualitativo de uma investigagdo poder gssente até mesmo nas
informagBes colhidas por estudos essencialmententitatavos, ndo obstante
perderem seu carater qualitativo quando sdo tranaftos em dados quantificaveis,
na tentativa de se assegurar a exatiddo no plasigesoltados. (RICHARDSON,
1999. P. 79).

3.2 Delineamento da pesquisa

Para Gil (2006) podem ser definidos dois grupodelneamentos: aqueles que se
valem das chamadas fontes de “papel”, como a pesgibliografica e documental, e aqueles
cujos dados sao fornecidos por pessoas, como alipasexperimentalex-post-facto,o

levantamento, o estudo de campo e o estudo de caso.

Este estudo contempla tanto a pesquishomafica como a pesquisa de campo.
Conforme Cervo e Bervian (2003, p. 66), a pesqgpilskografica € o meio de formacao por
exceléncia e constitui o procedimento basico par@studos monograficos, pelos quais se
busca o dominio sobre o estado da arte sobre detetontema.
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Complementando, Gil (2006) discorre qupeaquisa bibliografica € desenvolvida a
partir de material ja elaborado, constituido ppatmente de livros e artigos cientificos, tendo
como vantagem o fato de permitir ao investigadoplaertura de uma gama de fendbmenos

muito mais ampla do que aquela que poderia pesgliretamente.

O estudo de campo procura mais o aprafmedto das questdes propostas do que a
distribuicdo das caracteristicas da populacdo sEgdeterminadas variaveis, apresentando
maior flexibilidade, podendo ocorrer mesmo que sdyjstivos sejam reformulados ao longo

do processo da pesquisa (GIL, 2006).

De acordo com Vergara (2004) a pesqueseatihpo € investigacdo empirica realizada
no local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno oudigde de elementos para explica-lo.

Pode incluir entrevistas, aplicacdo de questiosatestes e observacao participante ou nao.

3.3 Ambiente de pesquisa

O ambiente escolhido para a realizacdo deste estéidoas empresas de calcados
esportivos localizadas em Jodo Pessoa — PB. Hefaesas sao responsaveis pela fabricacéo
de artigos esportivos como calcados, confeccbedasbentre outros, ligadas as
personalidades, entidades e aos eventos espattvisstaque do cenario nacional.

S&o empresas oriundas do Estado de S40 dae enxergaram o Nordeste como uma
oportunidade de ampliacdo de seus negdcios, teodm @ontos positivos 0s incentivos
fiscais e mao-de-obra abundante que se tornarasrgsandes aliados nesta trajetoria.

Elas pertencem a grupos empresariaigntdist que tem a pretensdo se tornarem
referéncia em ambiente de trabalho procurandorserarganizacdo na qual os funcionarios
tenham orgulho de fazer parte. Na cidade de JoSsoReslas sdo responsaveis pela geracao
de mais de 4.000 mil empregos, um numero bastaptessivo para o local, o que evidencia

a sua importancia nos aspectos socioeconémicaos siesedade.

3.4 Universo e amostra da pesquisa

Para Vergara (2008) o universo ou populacédo davergendido como um conjunto de

elementos (empresas, produtos e pessoas) querapmnesas caracteristicas que serdo objeto
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de estudo. Nesse sentido, a populagédo estudada ésrduncionarios de nivel operacional da

producdo de duas empresas do setor calcadistaiespa Paraiba

No tocante a amostra, Marconi e Lakatos (2007 ¥iaete como uma parcela ou porgao
selecionada a partir do universo escolhido. Segosdutores, existem duas grandes divisdes
no processo de amostragem: a probabilistica e pnodabilistica. Neste estudo foi utilizado
o tipo de amostragem nao probabilistica intencianed diz respeito a opinido de alguns
elementos representativos da populacdo. Para fisaplicado um questionario com 220
funcionéarios do nivel operacional da producdo emmocampresa, totalizando 440 pessoas

entrevistadas.

3.5 Instrumentos de pesquisa

Quanto ao instrumento de pesquisa foram utilizaglosstionarios, com questdes
referentes a qualidade de vida no trabalho, tant@nmgulo da satisfacdo dos funcionarios
como também no angulo das praticas das empresas.

Marconi e Lakatos (1999, p. 100), questi®o é um instrumento de coleta de dados
constituidos por uma série ordenada de perguntesdevem ser respondidas por escrito e
sem a presenca do entrevistador. Tem como objetinbecer opinides, crencas, sentimentos,

interesses, expectativas, situacdes vivenciada§@tc 2006).

Para a construcdo do questionario fotatioa escala de Likert, para medir a opinido
dos pesquisados. As questbes das declaracOesatjuadit ocorrem em consequéncia do
levantamento da compreensdo dos dados da pesdbisaivel de concordancia dos
questionarios em relacdo aos fatores investigadosndmerado através de uma escala
formada por cinco pontos equidistantes, sendo “I2"ecorrespondem a discordancia ou
insatisfacdo, “3” corresponde a neutralidade oufenghca, o qué se pode considerar como
um ponto imparcial ou negativo, e o “4” e “5” capendem ao nivel de concordancia ou

satisfacdo, como mostra a Figura 10:
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Figura 10: Escala de Likert
Fonte: Elaboracéo propria (2009).

Segundo Lakatos e Marconi (2001), essa escal@&atdar, assim, a distancia entre os
seus pontos € conhecida e igual, o que permitdcole&e frequiéncias, meédias, desvios-
padrdo etc. Através das técnicas escalares, padmarséormar uma série de fatos qualitativos
em uma série de fatos quantitativos ou variaveidepdo-se aplicar processos de mensuracao

e de andalise estatistica.

O questionario foi estruturado com baas dimensdes do modelo de Walton (1973)
supracitado no modelo tedrico, aplicado junto agxibnarios das empresas, levantando
questdes a respeito da satisfacdo dos funcior@ma®lacdo a qualidade de vida no trabalho.
A amplitude deste modelo (considerando fatoregriogee externos a organizagdo) permite
investigar condigbes de melhor avaliar as pratiea@VT.

3.6 Delimitacé@o das dimensfes e variaveis para aidao da QVT

Para atender ao objetivo central e diante dos dsatabordados na definicdo dos
objetivos especificos desse estudo, baseado nolonddeéWalton (1973) onde se utilizou
como ferramentas de mensuracdo, as dimensdes &eiari Para Richardson (1999), as
variaveis podem ser definidas como caracteristicassuraveis de um fendbmeno e podem
apresentar diferentes valores ou ser agrupadas ategocias. A esse respeito, afirmam
Lakatos e Marconi (2001) que uma variavel podeceasiderada uma classificacdo ou uma
medida; uma quantidade gque varia; um conceito ojmeral que contém ou apresenta valores;
aspectos, propriedades ou fator, discernivel erohjsto de estudo e passivel de mensuracgao.
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Nesse sentido, para o0 desenvolvimento desse tmb#dnam consideradas oito
dimensdes que abordou as questdes essenciaisestquestudo se propde a responder com
suas respectivas variaveis, de modo a facilitas soeerpretacdes e a simplificacdo das

analises posteriores, conforme Quadro 8 abaixo:

Dimensdes Conceito | Variaveis
Compensacao Justa 4 Percepcdo do entrevistajio Salario
Ade F:Jada ¢ quanto ao seu salario de acordo Premiacéo
! com uma  variedade de Assisténcia a salde
parametros.

Condicdes de Trabalho

Percepcéo do entrevistado
quanto as condi¢cBes do ambier
e organizacao do trabalho.

Limpeza
Condi¢des ambientais
EPI's

Uso e Desenvolvimento dg
Capacidades

1%

Percepcéo do entrevistado
guanto aos recursos oferecidos
pela empresa para desenvolver
suas habilidades.

Programa de treinamento
Informacdes necessarias
Participacdo na tomada de
deciséo

Oportunidade de Crescimento €
Seguranga

Percepcéo do entrevistado em

relacdo as oportunidades dadas

pela empresa em prol do seu
crescimento profissional.

D

Reconhecimento
Seguranga

Integracao Social

Organizacao

na

Percepcéo do entrevistado

gquanto a sua relacéo interpessoal

no ambiente de trabalho.

Relacdo com os amigos
Relacdo com o chefe

Constitucionalismo

Percepcao do entrevistado em
relacédo a execucdo dos
mandamentos da lei trabalhistal
por parte da empresa

Cumprimento de horario
Ritmo de trabalho
Liberdade de expressdo

O Trabalho e o Espaco Total de
Vida

Percepcéo do entrevistado
guanto ao seu tempo e seu ritm
na realizacdo do seu trabalho

Repercusséo perante a
familia

Entretenimento

Prazer ao trabalhar

Relevancia Social da Vida na
Trabalho

Percepcéo do entrevistado
quanto a imagem da empresa 3
qual faz parte perante a
sociedade e a sua familia.

|

Responsabilidade social
Orgulho em trabalhar na
empresa

Quadro 8: Variaveis referente a percepcéo dosdndcios em relacdo a qualidade de vida no trald@hT)
Fonte: Adaptacédo de Walton (1973).

3.7 Sujeitos da pesquisa

Os sujeitos de uma pesquisa sao aqueles que fdiinex® dados que 0 autor necessita
para fazer a pesquisa (VERGARA, 2004, p. 53). Neste, os sujeitos foram os funcionarios
do setor produtivo das empresas de calcados egpmortda Paraiba. A partir de suas

informacdes foi possivel apresentar suas percepgi@ego a qualidade de vida no trabalho.
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3.8 Tratamento dos Dados

Os dados coletados foram tratados de acordo conat@ema predominante da
pesquisa: A qualitativa, seguido do auxilio dosodaduméricos e estatisticos que serao
bastante consideraveis para sua representacdocdPseguinte, sera feita a andlise e
interpretacdo dos dados coletados.

Para a operacionalizacdo da pesquisa, os dadas forganizados, sistematizados,
selecionados e separados em grupos afins, de acont@s objetivos pretendidos por cada

variavel de pesquisa, facilitando o exame e in&ggéo dos resultados.

De uma maneira geral, a analise e interpretacadafiss constituem um processo que
envolve varios procedimentos e analises estatistjua requerem a interpretacdo dos dados.
Essa interpretacdo visa a estabelecer a ligacdie estresultados e obtidos com outros ja

conhecidos, derivados de teorias ou de estudosaete(GIL, 2006).

Os dados oriundos dos questionarios foram anaksadalificados e transferidos para
planilhas eletrdnicas do softwamdicrosoft Office Excél 2007. A andlise dos dados
numeéricos foi utilizada para alcancar o propdsagodsquisa. Conforme Gil (2006), através
de técnicas exploratorias de sumarizacdo da estrdti variabilidade de dados, procura-se
descobrir e classificar a relacéo entre as vasa®ea investigacdo da relacdo da casualidade

entre os fendbmenos.

Para o tratamento quantitativo foi utilizado priragiente a analise estatistica
descritiva com o intuito de agrupar os dados owsndos resultados obtidos através das
categorias da escala de Likert, buscando analsaespostas, averiguando quais itens que
discriminam mais claramente entre 0s que obtémitagsis elevados e os que obtém

resultados mais baixos na escala total.
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CAPITULO 4: ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo aborda a analise e discussao dokachkssi obtidos através da pesquisa
de campo, a comecar pela caracterizacdo das empetaladas, seguida da analise das
variaveis que abrangem cada uma das dimensfestagionss dos critérios de avaliacdo da
qualidade de vida no trabalho segundo Walton (19F¥bjaliza-se com uma sintese, do

capitulo, para titulo de maior e melhor compreems&odimensdes avaliadas.

4.1 Caracterizagado das empresas

4.1.1 Empresa A

A empresa em estudo denominada neste espaco compeEsamA iniciou suas
atividades no inicio do século XX, a partir da ¢oanmgio de um calgado de lona com sola de
corda que caracterizou o0 seu primeiro produto.f@ldundada em 03 de abril de 1907, em
Séao Paulo. Em 1908, a fabrica ja funcionava prodlazionas Locomotiva, algod&ozinho,
sacas Coronel além de outros produtos. A evolu@ggiadempresa € composta por uma
sucessao de acontecimentos que se configurou ulextomistérico muito rico importante de
ser relatado neste trabalho para uma melhor comgieala sua existéncia no mercado.

A década de 20, foi caracterizada por uma sérianddancas para a empresa. A
principio ela passou a fabricar tecidos para cadfes e a ténis por encomenda, atraveés da
uma Firma, registrando a marca ténnis como suaipdgme comercial. Em 1940, a empresa
modifica 0 seu nome para uma outra denominacaaiah & chamada até os dias de hoje.
Consequientemente, a criacdo de um programa soti@dbél, marca o inicio do periodo em
gue a companhia passa a se preocupar em presemgaiatentos, a partir dai a empresa passa
a incluir armazém de abastecimento, abono de egtaamento de domingos e feriados ndo
trabalhados. No ano seguinte, concedeu abono de s2@¥& todos os salarios, além de
inaugurar restaurante, consultério médico e clideaaria.

Na década de 50, a empresa estende suas opeeagfapos de vendedores que
atendem ao varejo nas capitais e saem para oomtéressa vez, os produtos-chave dessa
época foram os ténis conga e bamba basquete é;asfaa west fabricadas com brim. J& a
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década de 60, € marcada pelo lancamento das sentldWvaianas, mais precisamente em
1964. Em 1962, recebeu o prémaGraw-Hill, concedido as melhores fabricas da América
Latina. No ano seguinte, o Nordeste € escolhida painstalacdo de mais uma unidade da
fabrica.

Em 1975, acontece o langamento de outra marcaupom,ge em 1979 a aquisicao de
mais uma marca, ambas referentes a artigos egportidurante esse periodo, as vendas
alcancam alto indice e a producéo chegou a atiggimmilhdes de pares mensais em Sao José
dos Campos - SP e 800 mil pares mensais na cidadatmbatdo - PE. Em 1982, a empresa
finaliza o processo de nacionalizagdo de seu ¢apta a venda de agbes e é considerada,
pela primeira vez, a empresa do ano, pelo anuéeibdvies e Maiores da Revista Exame.

Na década de 90 os fatos que marcaram esta épacarigugamento de custos fabris
e administrativos, em busca de geracdo de caixas pebprias operacdes. Aliado a isso,
ocorre também a adocdo de uma nova estrutura aegéaomal, segmentada em unidades de
negocios; a introducdo do conceito de colecOesvédrala renovacdo de produtos; a
segmentacdo de mercado com apoio de campanhasitdunials e materiais em pontos de
vendas.

E, para o século XXI, o ano de 2002 é marcado pisratontecimentos significativos
para a empresa, o grupo Camargo Corréa adquiratmEacionario da empresa e a adesao
do nivel 1 da Bovespa, tendo em vista melhorescpsatie governanga corporativa. Em 2003,
é fundado o Instituto da empresa visando a admagéb de recursos voltados para o terceiro
setor, privilegiando a educacao através do espente2004, foi lancado o Plano Estratégico
2005-2009 e adotado um novo modelo de gestdo eragjuridades foram reorganizadas em
sandalias, artigos esportivos, téxteis industreaidesenvolvimento de negdcios, além das
areas corporativas. O ano de 2005 foi marcado gefiaicdo e difusdo da visdo, missao e
valores além da politica de qualidade. Lancou tamlaéimplantacdo do SAP, sistema
integrado de gestado, para apoiar o planejamentaté&gico. Em 2006, a empresa inaugurou
um centro de pesquisa e desenvolvimento em SamldfRS), maior cluster cal¢cadista do
pais. Nesse periodo mais uma vez, a empresa @idscobmo a melhor empresa do ano pela
revista Exame. Chegando ao ano de 2007, a empregaleta um século com a abertura de
um escritdrio em Nova York com operagdes comeecdd marketing.

Percebe-se que ao longo dos anos a empresa vgandalum ritmo de crescimento e
evolucdo demonstrado por meio da aquisicdo de nmaysados bem como lancamento de

novos produtos. Assim, a empresa manteve um coamerito ativo permeado por mudancas
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progressivas e direcionadoras que muitas vezemfogaonhecidas por meio de prémios de
destague no ambito nacional e internacional.

Atualmente, o grupo empresarial opera em sete pasexporta para 80 nacdes,
oferecendo sandalias, artigos esportivos e téxtaim a abertura de capital desde 1913 na
Bolsa de Valores de S&o Paulo, a empresa é caldrglelo grupo Camargo Corréa,
possuindo em torno de cinco mil acionistas. No qolecerne a sua administracdo, adota
praticas de governanca corporativa pautada em ipiasc de transparéncia, equidade,
prestacdo de contas e responsabilidade socialmAdsizem parte da sua governanca,
Conselho de Administracdo, Conselho Fiscal e Diigto

Sob essa estrutura, detém 60,2% do capital da senprgentina; 18,7% do capital da
Tavex Corporation; 100% da Locomotiva Ind. E Coneéde Téxteis Industriais Ltda., bem
como subsidiarias nos Estados Unidos, na EuropaChile. Mantém 16 fabricas — no Brasil,
na Argentina e no Uruguai — e emprega 17,5 milibmérios. A Companhia encerrou 2008
com receita bruta consolidada de R$ 1.963,5 milh@é$% superior a de 2007, sendo
resultado da comercializacdo de 215,2 milhdes despie calcados — 16% mais que no ano
anterior — 7,3 milhdes de pecas de vestuario esédes e 17,6 milhdes de metros quadrados
téxteis (RELATORIO ANUAL, 2008).

Sua visdo é ser uma empresa global de marcas diesegan artigos esportivos,
calcados e téxteis industriais. Sua missao, povenaé desenvolver e comercializar produtos
inovadores, de alto valor percebido, com qualidadentabilidade classe mundial e criacdo de
valor para os acionistas, funcionarios, forneceslerelientes, atuando com responsabilidade
social e ambiental. Assim, a empresa lanca-se acanh® buscando fixar suas marcas como
as mais desejadas junto aos segmentos escolhidos.

No que diz respeito as marcas, reconhece na smamy a valorizacdo dos calcados,
artigos esportivos e téxteis, que ampliam os rada$t e a percepcao do valor da organizacao.
Para a empresa, marcas sao extensdes dos pragkride,a conjugacéo da fabricacdo destes
e a venda das marcas os elementos fundamentaisgraaista do mercado consumidor. Em
2008, com a extensdo de venda das suas marcage abte receita bruta de vendas, nas
operacdes internacionais, de R$ 240,8 milhdeseseptando um crescimento de 132% em
relacdo ao ano anterior.

A internacionalizacdo constitui o foco principal dstratégia da empresa hoje, que
pretende ser uma empresa global de marcas. Em B608e um significativo aumento das
operacdes internacionais da empresa que repreamenia,3% da receita bruta consolidada e
15% do volume total de calgados vendidos (RELATORNUAL, 2008). Assim, a empresa
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alcanca na Argentina, Estados Unidos e Europaargigs centros de fornecimento de marcas
no exterior.

Referente a gestdo de pessoas, a empresa trabaltiana de dois pontos: atracéo e
desenvolvimento. No primeiro, encontra-se o progrdetraineese estagiarios. No segundo,
aos que ocupam cargos de alta e média geréncinimvgaum MBA visando aperfeicoar 0s
funcionéarios sobre assuntos relativos a internadimacdo. Ha também o programa ciranda
de idéias que premia profissionais que se destateanés de sugestdes a empresa. Outra
iniciativa nesse sentido, € a realizacdo da pesdgiésclima realizada a cada dois anos pela
empresa que tem por objetivo fazer um diagndsgcoomno estdo as pessoas na organizagao.

No ambito ambiental, conceitos como sustentabi@dsé@b difundidos ano a ano por
meio de palestras, exibicdo de videos e outrogsesenvolvendo todos os empregados. Em
2008, investiu 6,7 milhdes em ac¢des para redumipacto de suas atividades. Em Santa Rita
— PB, houve o aperfeicoamento do plano de redugacesiduos, assim, aqueles que nao
podem ser reincorporados ao processo Sao rea@deeIpor empresas parceiras, retornando
ao mercado sob a forma de novos produtos; sengergosos, segregados na central de
residuos.

O Nordeste é hoje a regido que concentra a marte da producdo dessa empresa.
Séo cerca de 11 mil funcionéarios espalhados pabBchs-mae e mais 10 fabricas satélites,
gue produzem anualmente mais de 200 milhdes de.pdaeParaiba, na regido de Santa Rita
e ao redor de Natal, capital do Rio Grande do Ned&o fabricas que ajudam a empresa a
manter a posicdo de lider no segmento de artigosrtegs no Brasil, com capacidade de
producdo anual de 13 milhdes de pares de calcagfmmtiwos. Em 2006, a companhia
alcancou a marca de 11 milhdes de pares de caleagosgivos vendidos.

A fabrica de Santa Rita, ambiente desta pesquisasgonsavel pela producdo de
calcados e artigos esportivos com alta tecnologgandais variadas marcas do Grupo. Criada
em 1987, gera 2.900 empregos diretos. A ela egddds outras quatro unidades: fabrica de
Joao Pessoa e as satélites de Inga, Mogeiro e Beranda

4.1.2 Empresa P

Esta empresa, denominada neste estudo como enfprdsafundada em 1945 na
cidade de Sdo Paulo. E detentora das maPeamilty e Stadium e de sete unidades de
fabricacéo distribuidas pelos Estados de Sdo PRatajba e Bahig@ uma empresa brasileira
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de artigos esportivos fabricante de inUmeras categale produtos, desde calcados e
confec¢des, bolas e acessorios esportivos paraais variados esportes coletivos como
Futebol, Volei, Basquete, Handball e Futsal.

As empresas instaladas na Paraiba, na década dé®@gsponsaveis por 100% da
producdo de calcados desta empresa, com sua urmzlzada na cidade de Bayeux e
cidades circunvizinhas. Atualmente, é considerada das empresas gque mais gera empregos
para estes municipios, contabilizando apenas rdad@ide Bayeux mais de 1.300 empregos

no setor produtivo.

Sua marca foi criada em 1970, e logo reconhecigaoctMarca Pé Quente" esta
presente em diversas modalidades esportivas e desderigem conquistou varios titulos
através de equipes de expressao no meio esporigdeiro e internacional, destacando-se a
Selecdo Brasileira de Futsal (com cinco campeonatasdiais), Basquete, Handball, bem
como times de futebol, a exemplo do Talleres ded@ua, Vélez Sarsfield (Argentina), Sao
Paulo, Corinthians, Grémio, Vasco, Atlético MineirBarana, Vitoria, Juventude, entre
outros.

No inicio dos anos 80, torna-se a maior fabricénésileira de bolas. Neste periodo,
adquiriu os direitos de fabricacdo de calcados decarAsics e raquetes e bolas de ténis
Wilson e Doonay Absorvendo, a partir dai, experiéncia e tecnalagiie lhe permitiram
avancar no padrao internacional de seus produtos.

Seguindo o caminho da internacionalizacdo, nos 8Apsonsolida sua presenca na
América do Sul, tornando-se a marca oficial dasggpais federacdes e confederacdes nas
diversas modalidades esportivas que atua até hoje.

Ainda na década de 90, a explosdo do consumo deriatatsportivo estimula a
empresa a investir cada vez mais no crescimentdeca Pé Quente”. Por outro lado, a
abertura do mercado brasileiro as importacdes peoacentrada de outras marcas esportivas
internacionais, tornando o consumidor mais exigente

Esses acontecimentos foram encarados como um aledain quatro Estados
brasileiros, modernas fabricas foram inauguradashas de produtos ampliadas,
desenvolvidas novas tecnologias em bolas, calcado$eccdo e equipamento e acessorios,
além de aplicar estratégicos investimentos no ssortivo.

Com isso, a empresa manteve sua competitividadeeroado nacional e firmou-se

no mercado internacional, levando sua marca paisaes25 paises de toda a América, Asia



75

e EuropaConsciente de seu papel nas sociedades por oralesatprega sé no Brasil, mais
de 2.700 funcionarios diretos.

Em seu portfolio, orgulha-se de ter a segunda nfalmica de bolas das Américas,
que por sua vez, como poucas no mundo, produzems hmdrtificadas pelas principais
entidades regulamentadoras tais combederagcao Internacional deFutebol (FIFA) no
futebol, a Federagédo Internacional de Voleibol @)JVno voleibol, a Federagao
Internacional Basquetebol (FIBA) no basquetebol, e Faderacdo Internacional de
Handebol (IHF) no handebol.

Considerada a maior marca brasileira de materigg®révos, destaca-se por sua
expressiva participacdo no mercado de bolas, detewhologia de ponta a nivel mundial.
Ainda, é reconhecida e certificada pelas mais itaptes confederacbes nacionais e
internacionais, pelo padrdo de exceléncia de seukijfs 0 que a faz ocupar uma posicéo de
destague nesse segmento.

Patrocinadora de diversos campeonatos brasileirasteenacionais, em 2004 foi
vencedora do prémiol'op of Mind”como a marca mais lembrada de material esportisie. E
resultado foi oriundo de uma pesquisa feita peltaBaha com o objetivo de conhecer e
premiar as marcas mais lembradas pelos consumidores

Querendo ser uma gigante no mercado nacional pgieesa lanca a mar&adium
gue é a sua segunda marca, com uma qualidade paméoida com a primeira, mas com um
preco mais acessivel voltado para o publico desel& Com essa estratégia ela consegue
parcelas de marcado em todos os publicos, conadlida gravando suas marcas na cabeca e
no gosto dos consumidores.

A empresa também investe em programasrdaee onde busca recrutar os melhores
profissionais que estdo entrando no mercado (jol@nsgandos ou recém- formados), dando
uma clara visdo de carreira a médio e longo pragodo como objetivo estimular
internamente o desenvolvimento de novas tecnolegamrdagens através das ambigcfes que
os recém-formados tendem a ter e identificar pa@engrofissionais com qualificacdo
compativel com os planos estratégicos da empraegapdoridade é a internacionalizacdo da
marca, visando suprir futuras demandas gerencides maior tecnologia. Colaborar com a
comunidade académica regional, propiciando um cad®alesenvolvimento para recém
formados.

Para firmar seu nome no mercado nacional e intemmal¢c a empresa em parceria com
a Confederacdo Brasileira de Voleibol lancou a DBkTea bola inteligente e inédita no

mundo, sendo a pioneira dessa tecnologia que a@sidabitros e auxiliares a esclarecerem
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jogadas duvidosas. A bola tem um chip, que tramsmiinformagcdo do toque para oito
antenas distribuidas aos pares pelos quatros cdnotderreno de jogo, assim os arbitros

podem tirar suas davidas.

4.2 Qualidade de vida no trabalho

Para efeitos da analise dos resultados das dimedsdgualidade de vida no trabalho,
optou-se por condensar os valores percentuais au®p equidistantes da escala de Likert
guanto ao grau de concordancia (concordo totalment®ncordo) e quanto ao grau de
discordancia (discordo totalmente e discordo), p@enendo os valores referentes ao grau de
neutralidade.

O instrumento de pesquisa utilizado para a coletanfbrmacbes sobre as empresas
estudadas abrangeu dois momentos. O primeiro angliestdes quanto ao perfil dos
colaboradores e o0 segundo analisa as dimensdeslidagle de vida no trabalho baseado nos
estudos de Walton (1973).

4.2.1 Primeiro momento: Perfil dos colaboradores

Neste item foram contempladas informacfes sobpertl dos colaboradoresdas
empresas em estudo. Dessa forma, foram entrevis2id funcionarios em cada empresa,
totalizando um total de 440 entrevistados, tododepeentes ao nivel operacional da

producao.

De acordo com os resultados obtidos se observangusmpresa A, a maioria dos
entrevistados é do sexo masculino correspondendpencentual de (60,45%), enquanto que
0 sexo feminino esta representado por (39,55%pi@db de entrevistados. O mesmo ocorre na
empresa P, evidenciando que a grande maioria diee/istados também é do sexo masculino
representado por (73,18%) enquanto que o0 sexo ifemaorresponde a (26,82%). Portanto,
em ambas as empresas 0 sexo predominante é o masblgsse sentido, é possivel verificar
que é comum em empresas deste tipo, e especifitamersetor de producéo, a presenca de

homens na realizacdo das tarefas mais pesadasbéntamepetitivas. Foi observado nas
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empresas estudadas que as mulheres estdo maistgsases postos que demandam mais a
acdo manual e detalhista dos produtos.

No entanto, essa predominancia do sexo masculirso emapresas estudadas €
explicada segundo Teixeira (2010) em relacdo agukddades vividas no cotidiano da
sociedade, no que se refere as relacdes de génerofo se definiram a partir do econémico,
mas, especialmente a partir do cultural e do somahando dai as "representacdes sociais"
sobre as fun¢des da mulher e do homem dentro d@sloa espacos de convivéncia, ou seja:
na familia, na escola, na igreja, no mercado dealin@, nos movimentos sociais, enfim, na

vida em sociedade.

Apesar disso, € crescente a insercdo das mulhereorga de trabalho, como
demonstrado nas empresas estudadas. Ainda segendord (2010), um numero cada vez
maior de mulheres trabalha fora de casa, o queilbonpara a renda familiar, quando néo
garantem de forma total a subsisténcia da fanilimportante, no entanto, ressaltarmos que
a insercao da mulher no mundo do trabalho vem saodmpanhada, ao longo desses anos,
por elevado grau de discriminacdo, ndo s6 no qugeta qualidade das ocupacdes que tém
sido criadas tanto no setor formal como no inforrdal mercado de trabalho, mas
principalmente no que se refere a desigualdadeadaatre homens e mulheres.

Em relacaoa faixa etaria, foi constatado que os colaboradores tanto naesaph
como na empresa P, a maioria se encontra entrd @ 3D anos de idade, representados
respectivamente pelos percentuais de (52,73%) 84%d caracterizando uma populagao
jovem atuante no setor de produgdo das empresastado. Outra faixa etaria representativa
se encontra em ambas as empresas entre os 31 @o040de idade, representados
respectivamente pelos percentuais de (28,18%) 27123. E, na faixa etaria acima dos
cingiienta anos tanto na empresa A como na P feta@ao que sado poucos os colaboradores
dentro desta faixa etaria, como pode ser vistonddicd® 03, abaixo:
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acima de 50 anos

E Empresa A

de 41 a 50 anos
Empresa P

de 31 a 40 anos

de 21 a 30 anos ) 6/1,82'35-5:»

até 20 anos 7530,

0,00% 20,002  40,00%  60,00%  80,00%

Gréfico 3: Faixa etaria dos colanlores
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

E possivel verificar que essa caracterizacdo dalacfo jovem atuante no mercado
de trabalho nas duas empresas em analise, é leagtaitiva, jA que segundo Pessoa (2010)
diante das inUmeras mudancas existentes no medeaiiabalho no mundo atual existe ainda
0 problema que até entdo as mudancas nao forarmesagea absorver, que € o de ingressar o
jovem no mercado de trabalho. Ndo somente a pamanortunidade, mas também ao
comprometimento das empresas em socializar esses wolaboradores de seu trabalho no

mercado.

Quanto aograu de escolaridade dos colaboradores a grande maioria dos
entrevistados, tanto da empresa A como da empredecRraram ter completado o ciclo de
estudos referente ao ensino médio, representapgectasamente pelos seguintes percentuais:
empresa A (87,27%) e empresa P (83,64%).

Nesse sentido, é possivel perceber que a expaessnstatacdo de que a maioria dos
colaboradores do setor de producéo destas empeasasensino médio como seu maior grau
de escolaridade se explica pelo fato de se tratafudcdes que ndo exige um nivel de
escolaridade maior, como é o caso das funcdesigasrdo chdo de fabrica Mesmo assim, é
bom ressaltar que o aprendizado deve ser sempmauksto em qualquer instancia
organizacional por se tratar de um processo cadimgue constantemente se transforma em

decorréncia da propria evolugéo do ser humano esdieersos aspectos.
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A importancia do aprendizado ndo se limita someateuestdo do nivel de
escolaridade, este é apenas um requisito para gypEss0as possam desenvolver outras
formas de conhecimento, que segundo DavenportsalP(4998, p. 6) pode ser comparado a
um sistema vivo, que cresce e se modifica a meglisainterage com o0 meio ambiente.
Diante dessa reflexdo vale salientar a grandezestdo do conhecimento que veio reforcar a
idéia de que o conhecimento é o grande diferencislorganizacdes atualmente, por isso se
devem incrementar meios que possam explorar e wi@gen o conhecimento de todos os

colaboradores em prol do crescimento de ambasres paEmpresa e Colaboradores.

Quanto actempo de servicodos colaboradores, foi constatado que na empresa A
existe um equilibrio no que se refere ao pessoal eapgia na empresa a mais de 4 anos
(24,09%) e as que estaonenos de 1 ano (25,45%), embora a percentagensigaicativa
esteja concentrada ao tempo que corresponde éh@e?24d meses, ou seja, entre 1 a 2 anos
como pode ser confirmado pelo percentual de 28 d&%entrevistados.

Ja na empresa P, foi constatado que grande pastedl@mboradores esta prestando
servico ha pouco tempo, a menos de 1 ano comorei&e percentual de (43,64%) do total
dos entrevistados. Apenas (15,91%) fazem parteng@esa a mais de 4 anos, conforme
visualizado no Gréfico 04 a seguir:

acima de 48
meses

de 36 a 48 meses B Empresa A

Empresa P
de 24 a 36 meses

de 12 a 24 meses

de 6 a 12 meses I ) 43,64%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Grafico 4: Tempo de servico na emgres
Fonte: Pesquisa direta, 2010.
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Com relacdo a esse resultado, € possivel veriigara empresa A possui um quadro
de colaboradores que tende a ser fixo ja que, pfsscdonarios com mais de 4 anos de
tempo de servico, o que favorece tanto a empresat@ws seus funcionarios no sentido de
proporcionar maior estabilidade e seguranca no ngesemento de suas atividades,
melhorando assim as rela¢des de trabalho com aesapla na empresa P, os dados indicam
uma possivel rotatividade de seus funcionériosliado pela acentuada percentagem de
colaboradores que possuem pouco tempo de senegun8o o gestor da empresa P, esse

resultado é explicado por inUmeros fatores, deelies, o processo de mudanca que esta

ocorrendo na empresa, principalmente na sua gdstgessoas.

Entretanto, esse resultado na empresa P, meraugdatpor parte dos gestores da
referida empresa, ja que segundo Quége (2008})atvidade de funcionarios é sem duvida
um elemento que demanda atencdo constante por gertpialquer lider dentro de uma
organizacdo. Esteja ela em padrbes elevados, rooudiaixos, a necessidade de entender a
rotatividade acaba por se tornar um fator de coithpeéade em todos os mercados, pois ela
envolve a perda de capital intelectual, fuga deheomento e memoria corporativa, riscos

gue envolvem a carteira de clientes e recursoadeieos diretos e indiretos, entre outros.

De modo geral, o perfil dos colaboradores de ammbammpresas pode ser definido de
acordo com os resultados obtidos, como sendo grande maioria jovens, com escolaridade
referente ao nivel médio completo e estdo disttitmiiquanto ao tempo de servicos nos
intervalos que compreendem menos de 1 ano (presseiigo a pouco tempo as organizagdes
a mais de 4 anos (prestam servico hd um bom teraptaa organizacoes).

4.2.2 Segundo momento: Dimensdes da qualidade ddavino trabalho (QVT)

No segundo momento, foram solicitadas informacées @ndicam como 0s
colaboradores estdo visualizando as condicOes aleallvo proporcionadas pela sua
organizacdo, ou seja, a sua percepcdo em relagd@ aualidade de vida no trabalho,
conforme as dimensdes propostas por Walton (1978x§0o: compensacéo justa e adequada,
condicOes de trabalho, uso e desenvolvimento dectdgules, oportunidade de crescimento e
seguranca, integracdo social na organizacdo, twristialismo, trabalho e espaco total de

vida e relevancia social da vida no trabalho.
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Segundo o autor a QVT é uma combinacéo de fatel@sionados com o desempenho
das atividades e fatores ndo dependentes diretantad tarefas, capazes de produzir
satisfacdo em diversos niveis e requer o comprondisempregado com a organizacao e um

ambiente em que este compromisso possa florescer.

Ainda na visao de Pilatti e Bejarano (2005) algemsceitos sdo fundamentais a QVT
como a participacdo do empregado nas decisOesfeuanao desempenho de suas fungoes;
reestruturacdo de tarefas, estruturas e sistemmasgpa estas oferecam maior liberdade e
satisfacdo no trabalho; sistemas de compensac@esgatprizem o trabalho de modo justo e
de acordo ao desempenho; adequacédo do ambienthdld as necessidades individuais do

trabalhador; satisfacdo com o trabalho.

Conforme mencionades resultados estédo distribuidos de acordo com adwolegia
proposta que contempla o modelo de Walton (1978uab discorre que para que a QVT seja
alcancada é necessario que o trabalhador recebacompensacdo justa, com salario e
jornada de trabalho adequada; boas condi¢Oes blalltea ambiente de trabalho seguro e
saudavel; oportunidade de uso e desenvolvimentoagacidades; autonomia no trabalho,
perspectiva de crescimento profissional e planajmelas atividades, oportunidades de

promocéao e seguranga no emprego.

4.2.2.1 Compensacao Justa e Adequada

Conforme mencionado no capitulo 3, esta dimenséangb informacdes referentes a
trés variaveis: beneficios, premiacdes e recompensasisténcia a saude. Essas informacdes
foram solicitadas para que se pudesse levantawdgr satisfacdo do profissional em relacéo
a essa referida dimenséo.

Em relacdo aobeneficios recebidosque se referem ao salario e gratificacoes, a
maioria dos entrevistados da empresa A, especiéinten(50,91%) declarou discordar que
estes beneficios estejam sendo compativeis comcé@duque eles exercem. A maioria dos
entrevistados da empresa P 56,36% também declaoordhr que os beneficios pagos pela
organizacdo condizem com as atividades que elesmbenham, como mostra o Grafico 05.

Sendo assim, pode-se afirmar que um percentuariastepresentativo nas duas empresas



82

estudadas se encontra insatisfeito no que se refelbéencdo da remuneracdo adequada pelo
trabalho realizado, demonstrando, portanto, quieeogficios recebidos por eles ndo estao a

altura das tarefas que realizam.

Concordo
= Empresa A
Nio concordonem Empresa P
discordo
50,91%
Discordo ..6,36':5-'53
0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

Gréfico 5: Beneficios recebidesadordo com a funcao exercida
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Entretanto, os gestores das empresas estudadameatguam que a remuneracao
devida aos colaboradores est4 de acordo com dosatinercial que condiz com a funcéo
exercida e com a realidade local.

Nesse sentido, é importante ressaltar que, segyiés et. al (2004) a adequacéao da
compensacao recebida é um conceito relativo, padseadfocalizada sob angulos distintos,
seja relacionando o salario com o esforco fisicmmeatal, com as habilidades requeridas para
a atividade, com a experiéncia do trabalhador, acmsponsabilidade do cargo, procurando
estabelecer uma relacdo de proporcionalidade estidiversos niveis de compensacdes na
empresa, ou ainda uma relacdo entre os padroetisatlessa com o mercado de trabalho
setorial ou geral.

Quanto aexisténcia de politicas de premiacdo e recompensague pode ser
consideradas uma fonte de motivacao para os tiad@iés, foi evidenciada que uma grande
parte dos colaboradores da empresa A (41,82%) mdspaconcordar que existe politicas de
premiacdo e recompensas na empresa e na emprd$g9P%) concordaram. Entretanto,
(37,73%) dos colaboradores da empresa A discordapaen a empresa fornece alguma
politica de premiacdo e recompensas. E, na empgPeg®5,91%) dos colaboradores

discordaram dessa afirmativa, conforme pode saalrado no Grafico 06 a seguir:
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Graéfico 6: Existéncia de polade premiacdes e recompensas
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Ao analisar os resultados das duas empresas emoestu que se refere a esta
dimensdo € possivel afirmar que os colaboradoreserdpresa A, em sua maioria,
manifestaram mais satisfacdo do que os colaboradia@mpresa P. Percebe-se que apenas
no que tange ao reconhecimento e valorizacdo dalbra é que as opinides se assemelham;
os colaboradores de ambas as empresas se revalaedisieitos.

Quanto aassisténcia a sauderoporcionada pela empresa os dados apresentados n
Grafico 05, demonstram que uma significativa paragbds colaboradores da empresa A
(69,54%) declarou concordar que a empresa tem pestacupacdo em colaborar com a
assisténcia a saude, que é um tipo de auxilio @mitar aos beneficios proporcionados
pela empresa. Neste caso, apenas uma pequenaamihby82%) demonstrou insatisfacao
com a politica de assisténcia a saude, que gersdncempreende convénios com hospitais,
clinicas odontologicas entre outras.

No caso da empresa P, a maioria dos seus colabesa(@®,64%) declarou discordar
gue a mesma proporciona algum beneficio referenissisténcia a salude, como planos,
convénios entre outros, demonstrando uma grandéisfesdo neste aspecto. E, apenas uma
minoria (12,27%) concorda ou reconhece que a empfesece algum subsidio neste sentido.
Contudo, o gestor da empresa declara ter conv@&mo daiinica odontolégica para todos os

seus colaboradores.
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069,54%
Concordo
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Nio concordonem discordo
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Gréfico 7: Assisténcia a saude
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Para Aquino (1979, p.40), “indiscutivelmente o gal& o elo basico entre a mao-de-
obra e a empresa. Entretanto, ndo constitui o (fatoo de motivacdo, mesmo em paises de
baixa renda ou de renda mal distribuida, como &so do Brasil”. Rodrigues (1991) endossa
a opinidao do autor supracitado dizendo que a atededa aos fatores de renda, cuidados
médicos e outros servigos tém aumentado, emboraabdgde de vida no trabalho seja
definida ndo s6 pelo que € feito para as pessoas,também pelo que eles fazem por si
proprios e pelos outros.

Sem duvida, a remuneracdo mesmo nao sendo a @sigansavel pela motivacdo e
bem estar das pessoas nas organizacfes € umaelangortantissima na relacdo de
trabalho, ela no minimo tem que ser compativel eofuncdo exercida pelo profissional, o
qual dedica seu tempo e esforco na realizacdoudasasividades.

Em relacdo a esta categoria como um todo, o peenibtido na pesquisa demonstra
gue a maioria dos colaboradores das empresas amoersfio estdo satisfeitos com o
recebimento dos seus beneficios. E quanto a asssstéd salude que, neste estudo, foi
contemplado nesta categoria por entender que este € complementar a renda do
trabalhador, os resultados revelam que enquantai@iedos colaboradores concorda que a
empresa A, oferece subsidio a sua saude, a malogacolaboradores da empresa P,
demonstra insatisfacdo ao discordar que recebenseissidio.

Para Silva e Zanelli (1994), deve-se consideraraydenheiro, além do seu inerente

poder de compra, tem também valor psicolégico,agea qual a inconsisténcia na politica
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salarial e as iniglidades percebidas também poetean & reducéo de producédo, absenteismo,
rotatividade, perdas de qualidade, sabotagens, etc.

4.2.2.2 CondicOes de Trabalho

Conforme mencionado no capitulo 3, esta dimenséangb informacdes referentes a
trés varidveis: limpeza e organizacdo, condicdebientais e uso de equipamentos de
protecao individual (EPI’s). Essas informacdesnfosalicitadas para que se pudesse levantar
o grau de satisfacdo do trabalhador tomando por hagisdo de Lima (1995) quanto as
exigéncias fisicas, restritas a jornada de trabahoavel e ambiente fisico seguro e saudavel
que resguarde a saude e a vida com a ausénciaaiigbindade. As condi¢cfes de trabalho sao
valorizadas pelos funcionarios como um aspecto domahtal da qualidade de vida
(CORTEZ, 2004; DRUMOND, 2007).

Quanto a satisfacdo dos colaboradores com o ameldentrabalho, ao tratar dos itens
correspondenteslénpeza e a organizacadoi observado que os colaboradores da empresa A
estdo bem mais satisfeitos (59,55%) com esta qudst@jue os colaboradores da empresa P
(36,36%) como mostra o Grafico 08. E o nivel dealidancia com relacéo a esse quesito foi
de (21,36%) na empresa A e (35,91%) na empres&&m @isso, foi possivel perceber que os
colaboradores da empresa P demonstram estarenosder que estes fatores estado de fato
contribuindo para a praticidade de operar suagagreomo pode ser visto pelos valores
correspondentes as suas extremidades, onde (36¢8666) concordar ao mesmo tempo em

gue (35,91%) declaram discordar com estas questodes.
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Grafico 8: Limpeza e organizadécambiente de trabalho
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Apesar do grau de discordancia ser relativamenjegr® na empresa A e P como
(21,36%) e (35,91%) respectivamente, € necessalientgar a importancia de se obter um
ambiente limpo e organizado que gere beneficioomiminuicdo dos riscos de acidentes,
reducdo de desperdicio de tempo e materiais, aknprdporcionar um ambiente mais
saudavel e agradavel.

Em relacdo asondicbes ambientaiscomo a presenca de ruidos, a temperatura e a
lluminacéo, fatores que podem influenciar de fomegativa ou positiva no bem-estar e
desempenho dos colaboradores no decorrer do $&lhivacomo asseguram Lisboa e Torres
(1999) afirmando que as caracteristicas do ambi&it® que interagem com o trabalhador
durante o desenvolvimento da tarefa, tais comopéeatura, ruido, vibracdes e iluminacéo,
entre outras, influenciam diretamente no resulémgeu trabalho, foi observado segundo os
dados do Grafico 09, que na empresa A uma grante gas entrevistados (44,55%) dizem
concordar que estes fatores estdo favorecendoemadgimento das suas atividades e na
empresa P, o percentual de concordancia dos calddras € menor (22,72%), demonstrando
que as condigbes ambientais sdo mais favoravess @desenvolvimento das atividades na
empresa A. Reafirmando esse posicionamento, (49,5%8% colaboradores da empresa P,
afirmaram discordar que as condicbes ambientagsnsévoraveis ao desenvolvimento das

atividades. Enquanto que na empresa A esse grdisa®dancia foi apenas de (29,09%).
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Grafico 9: Condi¢cbes ambientaisdos, temperatura, iluminacao)
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Em relacdo a esta questdo, vale ainda ressaléaumusignificativo percentual dos
colaboradores de ambas as empresas, nem concordam eiscordam que as condi¢cdes
ambientais (ruidos, temperatura, iluminacdo, atdluenciam de alguma forma no seu
trabalho. Sendo assim, se pode afirmar que eleséndiema posicao definida, que tanto os
pontos positivos como 0s negativos apresentam onm@eso na suas visdes, como afirma
Fernandes (1996) quando a posicdo € neutra s@nifiee existem aspectos positivos e
negativos presentes, o que deixa o respondentesabar como avaliar precisamente suas
condicdes de trabalho.

Apesar da neutralidade evidenciada nesta varidgaeintensidade do grau de
concordancia evidencia que atualmente as empresi@® @tentas para as condicbes
ambientais que cercam os funcionarios, pois inflisen diretamente no rendimento do
trabalho. Segundo Rocha (1995), faz-se necessamn® atencdo especial na questdo da
iluminagéo, da sonorizagao e da temperatura, pasies aspectos agem de modo positivo ou
negativo no rendimento do trabalho.

Em relacdo adornecimento dos equipamentos de protecdo (EPI'S)ecessarios a
realizacdo das suas tarefas, a maioria dos entdos da empresa A (71,37%) e a maioria
dos entrevistados da empresa P (65,46%) concordemexjste esta preocupacdo com o0
fornecimento dos EPI's, como ilustrado no Grafié& Gsso atesta que as duas empresas

estudadas disponibilizam os EPI's e conscientizems solaboradores quanto a importancia e
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também a obrigatoriedade do uso destes equipamemsso esta variavel apresentando um
grau de discordancia de (12,27%) na empresa A{LAZempresa P.

71,37%

Concordo 65,46%

16,36% H Empresa A
Niao concordonem discordo 17.27%
fas Empresa P
12,27%
Discordo 17,27%

0,00% 20,00% 40,00% 60,002 80,00%

Gréfico 10: Fornecimento de ERY’'a importancia do seu uso
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

O alto grau de concordéancia dessa variavel nasesapestudadas, pode corresponder
a obrigatoriedade do uso dos EPI's. Conforme a Momegulamentadora 06/NR-6
(Ministério do Trabalho, 2010), EPI é todo e qualguispositivo ou produto, de uso
individual, utilizado pelo trabalhador, destinadpratecéo de riscos suscetiveis de ameacar a
seguranca e a saude no trabalho. Sendo, a emptefgada a fornecer aos empregados,
gratuitamente, EPI adequado ao risco, em perfait@de de conservacao e funcionamento,
sempre que, as medidas de ordem geral ndo ofersgapleta protecdo contra os riscos de
acidentes do trabalho ou de doencgas profissionaile gabalho; enquanto as medidas de
protecao coletiva estiverem sendo implantadasragiander a situacées de emergéncia.

Cabe ainda para a empresa, exigir o uso dos ERIs peus funcionarios durante a
jornada de trabalho, realizar orientacfes e treeamaos sobre o uso adequado e a devida
conservacgao, além de substituir imediatamente,dudanificado ou extraviado. Como em
todas as relagbes empregador — empregado, oshdbats tém seus direitos e deveres,
nessa situacdo nao é diferente, sendo responsaleildbs empregados, usar corretamente o
EPI, e, apenas durante o trabalho, mantendo seemplmas condi¢cdes de uso e conservacao.

Como apresentado, esta dimensdo se refere as @esdisicas do ambiente de
trabalho. Nos dois primeiros itens os colaboradateasempresa A demonstraram mais

satisfacdo do que os da empresa P, como ja foirdanh® esta uUltima esta passando por
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mudancgas inclusive deayout, que de certa forma envolve fatores como a orgafwzap
local, limpeza, assim como a iluminacéo, ruidoseentutros fatores. E, no quesito que se
reporta aos EPI's a grande maioria de ambas asesagpdemonstraram satisfacdo, isto pode
esta associado a exigéncia que se faz do uso amgspamentos.

Vale salientar que o trabalho tem um papel fundaahepois é através dele que o
homem constitui-se como ser humano. As vivénciaambiente de trabalho repercutem na
vida cotidiana, no contexto profissional, domésgcencial, interferindo na qualidade de vida
(SILVEIRA, 2002). O profissional ndo consegue sealpessoa na empresa e outra fora dela
(SAMPAIO, 2004).

4.2.2.3 Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Conforme mencionado no capitulo 3, esta dimenséangb informacdes referentes a
trés varidveis: programa de treinamento, informschecessarias sobre a funcdo a ser
exercida e participacdo na tomada de decisdo. Gscorre Guimaraes (2001), ela objetiva
mensurar a QVT em relacdo as oportunidades quepcegado tem de utilizar, no trabalho, o
seu conhecimento, potencial e as suas habilidaddgsgionais.Essas informacdes foram
solicitadas para que se pudesse levantar o graatséacdo do trabalhador em relagéo a sua
autonomia e desempenho das suas habilidades alntoyanizagdo. Como supracitado no
referencial tedrico, focaliza a possibilidade dab#&ihador utilizar seus conhecimentos e
aptiddes, desenvolver autonomia, obter informagise o trabalho que desempenha e o
processo produtivo ao qual pertence (Lima, 2004).

Quanto a prética de genirogramas de treinamento e capacitacadoi observado
através dos dados do Grafico 11, que na empres8,A3%) dos entrevistados concordam
que a empresa oferece programas de treinament@axiteggdo para seus funcionarios,
enquanto que na empresa P apenas (24,55%) dogigattes demonstraram concordar com
esta afirmativa. No que concerne ao grau de digooid (32,73%) dos entrevistados da
empresa A evidenciaram discordar que existe estacppacao por parte da organizacdo em
capacitar seu pessoal para um melhor aproveitangdastsuas habilidades. Na empresa P, os
resultados mostram que (43,64%) dos colaborad@dardram discordar que séo oferecidos

algum tipo de programa de capacitacéo para eles.
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Gréfico 11: Programas de treieata e capacitacdo
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Como pode ser observado de acordo com os dadoseatados, ndo existe tanta
discrepancia em relacdo ao grau de concordanci@3%f e de discordancia (32,73%) no que
concerne a essa variavel na empresa A, isto imgima que as opinides dos colaboradores
estdo bem divididas, indicando que os colaboradofiesestdo satisfeitos de alguma forma
com 0S programas e cursos que a empresa oferkez, pala falta de incentivo por parte dos
gestores ou falta de um maior envolvimento dosifurdzios com a empresa, caracteristica do
treinamento na sociedade do conhecimento que @evevado em consideracao.

J& na empresa P, pode-se observar que a diferatrgace grau de concordancia
(24,55%) e de discordancia (43,73%) € bem sigtifiaademonstrando que existem mais
colaboradores insatisfeitos do que satisfeitos esta questdo. Nesse sentido, ainda cabe
ressaltar que em relacédo ao grau de neutralidadt®, ha empresa A como ha empresa P, 0s
colaboradores demonstraram resultados bastanteessiymos (28,64%) e (31,81%)
respectivamente. Estes dados indicam que os calddr@s estdo indecisos, ou seja, nao tém
uma opinido formada a esse respeito.

De acordo com informacOes obtidas através de mamtedisponibilizados pelas
empresas estudadas, € possivel afirmar que amiyagrgiopnam cursos de capacitacao para
seus funcionarios, geralmente em parceria com cASENom o SENAC. Sabe-se que hoje
em dia o mercado de trabalho é bastante competiévio a uma série de fatores que estao
disponiveis para todas as organizacdes ao mesnpm ténerente, principalmente ao avanco

tecnoldgico. Dessa forma, atualmente é constatada wez mais a importancia das pessoas
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nas organizagdes, sobretudo da sua capacidadereledapdo que deve ser estimulada
continuamente, pois como afirma Stéfano (2005)ndaaha a possibilidade de aprendizado
continuo e valoriza-se a capacidade de desenvaitare aprendizagem do ser humano, as
solucbes sdo construidas e ndo meramente repraduiai a grande vantagem competitiva,
que faz a diferenca.

Os entrevistados também foram questionados quamxisééncia de informacdes
necessarias a realizacao das tarefasu seja, se a organizacao tinha a preocupacpassar
para seus funcionarios as informacfes imprescirgdlide como acontece O processo
produtivo e como o trabalho deve ser realizadoeiMaresa A, boa parte dos entrevistados
(48,18%) concorda que sdo passadas para elesasdafrmacdes inerentes a tarefa a ser
desenvolvida; (29,09%) declararam nem concordane agiscordar; e uma minoria (22,73%)
respondeu discordar desta afirmativa.

Na empresa P, os resultados obtidos indicam gogiages dos colaboradores estao
praticamente fragmentadas por igual, ou seja, (3% entrevistados responderam concordar
que a empresa fornece as informacdes necessariasliazacdo das tarefas para seus
funcionarios, enquanto (31,82%) nem concorda e detorda e, (33,18%) responderam
discordar que de fato estas informac¢fes sao tréidasiaos funcionarios, como apresentado
no Grafico 12.

Concordo

29,09% H Empresa A

Nio concordonem discordo
Empresa P

Discordo

0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

Grafico 12: Informac8es necessad realizacdo das tarefas
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Como pode ser observado, o grau de concordanaiangaesa A, € mais intenso do

que o grau da empresa P, evidenciando que na paigr@presa a comunicacao entre gestores
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e funcionarios fluem melhor do que na segunda. Cpaoue ser constatado ao se analisar 0s
resultados em relagdo ao grau de discordanciajas mostram que na empresa P, este grau
de discordancia € bem mais intenso do que na empreblesse sentido, os dados indicam
que os colaboradores da empresa A estdo maisefagsem relacdo a transferéncia de
informagcbes do que os colaboradores da empresa, Rjudhdo se trata do grau de
neutralidade, ou seja, de incerteza, as opinidas cdtaboradores de ambas as empresas
apresentam praticamente a mesma intensidade.

E importante ressaltar nesse contexto que manter bwa comunicacdo com os
funcionéarios € imprescindivel para toda e qualdiper de organizagdo, como afirma Kreps
(1990) a comunicacdo organizacional é um processwvés do qual os membros da
organizacdo obtém as informacfes pertinentes sslre as mudancas que nela ocorrem.
Deixar o funcionario informado do seu papel na @sg@r assim como o0 mesmo deve
desempenhar suas funcfes € o primeiro passo Ea envolvimento com o0s propositos da
organizacao e, consequentemente para o seu degareb profissional junto a ela.

Em relacdo a variavel correspondentpaaticipacdo dos funcionarios na tomada
decisdq processo de escolha de acdes que déem resultaddat@aos para empresas
colaboradores das empresas estudadas foram gaestsoguanto a sua participacdo neste
processo. De acordo com os dados apresentadosaficoGt3, é possivel verificar que na
empresa A, as opinides dos entrevistados se dexdorda bem fragmentadas, evidenciando
que uma boa parte dos colaboradores (36,37%) réspodiscordar que eles tém alguma
participacdo na tomada de deciséo. (33,18%) demaoast duvida a respeito desta questao
ao declarar que nem concordam e nem discordamOgl5@) responderam concordar ter
participacdo na tomada de decisdo da empresajaulsealguma maneira suas opinides sao
levadas em consideracdo e acatadas pela organizacao

Na empresa P, foi constatado que (46,36%) dodbaadores declararam discordar
gue eles tém esta abertura para participar da ®rdaddecisbes sejam elas quais forem.
Assim como na empresa A, 0s entrevistados destaiesmpambém demonstraram duvida
nesta questdo que se confirma com o percentualllszme de (33,64%) no que tange a
resposta nem concorda e nem discorda. E, apenascd@ordam ter participacdo no

processo decisorio da empresa.
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Grafico 13: Participacédo na tomdd decisdes
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Conforme preconizado por Simon (1960) pressupOeagudecisdes sejam tomadas
em todos 0s niveis da organizacdo e que seja ewpitiiu na medida em que pessoas
executando processos em Varios pontos dessas zagaes podem acessar 0S mesmos
bancos de dados, integrando as acdes e aumentandbabilidade das informacdes geradas.

Esta participacdo na tomada de decisdo pode seporada na organizagcao entre seus
varios setores a partir deampowermengue consiste da capacitacdo e da valorizacdo do
funcionério para contribuir em inovacéo e resolugégroblemas em seu local de trabalho
(PFEIFFER & DUNLOP, 1990, p. 11-12). Quando o fondrio se sente envolvido no
processo de decisdo da empresa, seja opinandcerlbegoabe dentro da sua funcéo ou sobre
outras partes da empresa também, ele se sentenmmoii@do e disposto a criar idéias no
intuito que elas sejam acatadas pela organizagéo.

De acordo com os itens contemplados nesta catefpor@bservado que, no que se
refere a existéncia de programas de treinamentapacitacao e as informacdes necessarias
sobre a tarefa a ser desenvolvida, existe umaeghdocia nas opinides dos entrevistados das
duas empresas. Os colaboradores da empresa A desnamsestarem mais satisfeitos do que
os colaboradores da empresa P. Porém, no quesitalqange a participagdo na tomada de
decisbes as opinides dos colaboradores de amleaspassas ficaram bem parecidas, dando a
entender que neste aspecto eles ndo tém tantaralqgata contribuir na tomada de decisao.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) também é carida de oportunidades de

participacéo ativa na organizagéo do trabalho emqpayou resolucdo de problemas que sao de
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beneficio mutuo para os empregados e empregadd@#3NSTONet al. 1978, MILLS,
1981).

4.2.2.4 Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Esta dimensdo abrange informacgfes referentes &daveiar reconhecimento e
valorizagdo do trabalhador; e seguranca em relaca@mpregabilidade. Esses fatores séo
caracterizados pelas oportunidades que a institugsiabelece em prol do crescimento
pessoal de seus empregados e para a sua seguoaeggrego. Como apregoa Guimaraes
(2001), nessa dimensao a énfase € dada na canaipaeles aspectos que se contrapbem a
obsoléncia no trabalho e este critério é mensuedthivés dos aspectos que objetivam o
desenvolvimento do individuo, oportunizam avanc¢@s carreira ou na organizacao e
proporcionam um sentimento de seguranca.

De acordo com os resultados da pesquisa, no quefex® aoreconhecimento e
valorizagdo do trabalho dos colaboradoresfoi possivel perceber na empresa A, que uma
parte consideravel dos entrevistados (40%) expnesBscordar que seu trabalho seja
reconhecido e valorizado pela empresa, enquantoaap@7,73%) concordaram com esta
afirmativa.Nesse sentidws resultados também apontam que 0 mesmo ocornamasa P,
aonde (59,54%) dos entrevistados, ou seja, a rmaios colaboradores respondeu discordar
que exista preocupacao por parte da empresa emhexm@r e valorizar o trabalho dos seus
funcionarios, enquanto apenas 15,91% do total deevestados demonstraram satisfeitos
respondendo concordar que a empresa oferece r@soehealoriza o seu trabalho, como
mostra o Gréfico 14. Cabe aqui ressaltar que resmmnto trabalho dos seus colaboradores e
mostrar-lhe as chances de crescimento sdo meigardstir 0 seu envolvimento, tornando-os
assim mais motivados e produtivos.

Embora, nesse quesito os dados apontem que o®Kadabes de ambas as empresas
em estudo estdo insatisfeitos, pode-se percebernqueaso da empresa P o indice de

insatisfacdo € maior do que da empresa A.
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Grafico 14: Reconhecimento e riabgdo do trabalho do colaborador
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Conforme Kramer e Farié2007), oreconhecimento e valorizagdo dos individuos
refere-se a necessidade do individuo de ser recmithe valorizado pelos outros. Tal busca
por reconhecimento e valorizacdo, por sua vez, dstred 0 quanto as pessoas precisam
estabelecer e manter vinculos interpessoais, itipdgel num ambiente de trabalhas
organizacfes também precisam ficar atentas a ra{@d do ser humano, considerando ndo
apenas o lado material, mas também as relacOepaag®ais e como o profissional se sente
diante do papel que exerce diante do negdécio,qu@Esto maior for a quantidade de pessoas
qualificadas e motivadas trabalhando, maiores sesiageflexos na competitividade no
mercado.

Quanto a variavedeguranca no empregojue se refere a garantia de emprego para 0s
trabalhadores, oportunidade de fazer carreira emaear estabilidade dentro da organizacao,
0os colaboradores das empresas estudadas foramogadet quanto a sua segurangca em
permanecer empregado.

A partir dos resultados obtidos foi observado quende parte dos entrevistados da
empresa A (47,73%) respondeu concordar que eles¢goranca quanto a sua permanéncia
no emprego, ou seja, eles entendem que a empredguihea forma passa essa seguranca de
emprego. Ja na empresa P, quando se observa degruncordancia verifica-se que apenas
uma pequena parcela dos entrevistados (28,63%@rdactoncordar que se sentem seguros
guanto a sua permanéncia ho emprego, esse respltddcesta atrelado, como foi detectado
no perfil dos colaboradores em relagdo ao tempaseateico, a um possivel indice de
rotatividade, gerando de certa forma insegurangdwamionarios nessa esfera. No tocante a
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essa variavel é importante advertir como frisa [@e$$996), que a seguranca no emprego € o
comprometimento sao fatores que caminham lado@nadorganizacéo, pois 0 empregado
gue se sente seguro com relacdo a sua posica® dengmpresa tende a se esforcar para
manter forte este vinculo.

Nesse sentido, Maslov (1954) defende que a neeeleside seguranca € muito
importante para as pessoas, elas precisam de afgume enfrentar algo que € inerente a sua
condicdo de humano, a inseguranca. Por esta razfo em busca de estabilidade, protecéo,
moradia, uma estrutura, etc

Em relagdo ao grau de discordancia, os resultadiols anostram que enquanto na
empresa A apenas (25%) dos colaboradores respamddéiszordar dessa afirmativa, na
empresa P esse total foi bastante expressivo, 104),9do total dos entrevistados
demonstraram insatisfacdo nesse quesito, comaaitiestno Grafico 15Nesse sentido
Dessler (1996) recomenda que as corporagfes davalituir o “emprego vitalicio sem
garantias”, assim os funcionarios nédo serdo deositietm que realmente a organiza¢do nao

esteja passando por eventos imprevistos, catastsddiu condicdes econdmicas rigidas.
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Graéfico 15: Seguranca quanto a permanéncianpoeso
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Quando o autor supracitado afirma que a seguramemprego e 0 comprometimento
sdo fatores que andam lado a lado, ele chama gaataha importancia de se ter um
funcionario comprometido com o seu trabalho, e damformas e talvez a mais eficaz nesse

sentido é a empresa atender as necessidades dengagno emprego, proporcionando aos
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seus colaboradores chances de crescimento pespoaissional. Este autor ainda discorre
que ocomprometimento de funcionério significa sua ides@tdo com a empresa e suas
metas e gque os interesses da empresa e de seionduios se fundem. Em um sentido muito
real, esses funcionarios ndo estdo apenas trablallpama a empresa, estédo trabalhando para
si mesmos. Portanto, seu comprometimento impulstoafciéncia da empresa que ajuda a

garantir sua seguranca no trabalho (DESSLER, 1996).

4.2.2.5 Integracao Social na Organizagao

Esta dimensdo abrange as variaveis de relacionamdestcolaboradores com 0s seus
colegas de trabalho e o relacionamento dos coldbmga com 0s seus superiores, pois Como
afirma Lima (1995), a natureza das relagfes ingsqmes € importante para medir o grau de
identidade do trabalhador com a organizacdo e gdeséemente seu nivel de satisfagédo
quanto a QVTPara Walton (1973) sao varios os fatores que iategrsta categoria como a
auséncia de preconceitos e a existéncia de ajutlsampara que o trabalhador possa se sentir
integrado a um grupo e a empredleste sentido, € considerada a maneira como estes
funcionarios se relacionam entre si e com 0S SEIEYIHres.

No que diz respeito aelacionamento dos colaboradores uns com 0s outro8s
resultados obtidos nesta pesquisa mostram que peeganA, a maioria dos entrevistados,
mais precisamente (50,46%) concorda que o relatient com seus colegas de trabalho é
amistoso e que o ambiente de trabalho propicia lestaonia entre seus membros. Ja na
empresa P, verificou-se que as opinides dos ca@dbogs estdo bem divididas no tocante ao
bom relacionamento entre eles como mostra os deguoercentuais: (38,18%) concordam
que existe um bom relacionamento entre os colegaanmbiente de trabalho; (30,45%)
discorda, o que pode ser considerado uma diferezigivamente pequena em relagdo aos
gue concordam; e 31,37% demonstram n&o concordamediscordar, como ilustrado no
Gréfico 16.

Esses dados supdem que o relacionamento entrelaim@mores da empresa P se
encontra em estado de alerta, o que pode estadatrab clima propiciado pela organizacéo
como um todo, pois como discorre Luz, (1996), maliorganizacional é o reflexo do estado
de espirito ou do animo das pessoas, que predamima organizacdo em um determinado
periodo, podendo se manifestar positivamente owtivagnente. Ressalta ainda, que €

importante destacar o fator tempo no conceito, weaague o clima organizacional é instavel,
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conforme a influéncia que sofre de algumas varsveortanto, cabe a organizacao ficar
atenta a este fator que exerce tanta influéncieesmbelacionamento interpessoal das pessoas
dentro das organizacdes.

A esse respeito, o gestor de RH da empresa P ioftorgue eles recentemente
realizaram uma pesquisa de clima organizacionglpitante pratica para que se identifique
0s pontos fortes e fracos e possa agir prontansoiiee eles, pois como afirma Milioni
(2003), a pesquisa do clima organizacional € onfyaento da cultura organizacional de
comportamento, com vistas a orientar politicasgd® & correcédo de problemas e apresentar

as deficiéncias da empresa pela perspectiva deoiprdgaborador.
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Gréfico 16: Relacionamento cartolegas de trabalho
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Nessa esfera, € importante enaltecer a colocacddodeovici (1998), a respeito do
relacionamento interpessoal entre os colaboradprespode tornar e manter o ambiente de
trabalho harmonioso e prazeroso, permitindo trabetioperativo, em equipe, com interagcéo
de esforgos, conjugando as energias, conhecimenéeriéncias para um produto maior
gue a soma das partes, ou seja, a tdo buscadgiaineu entdo, tende a tornar-se muito
tenso, conflitivo, levando a desintegracdo de eefyra divisdo de energias e a crescente
deterioracdo do desempenho grupal para um estadotagpia do sistema e final dissolucéo
do grupo.

Quanto aaelacionamento com o0s superioreqrincipalmente no que diz respeito ao

modo como eles interagem no processo de orientagédoabalho, os entrevistados foram
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guestionados se 0s gestores tinham a preocupacée dieigir aos seus subordinados com
cordialidade, respeito e sem preconceitos.

Os resultados obtidos mostram que grande parteedwsvistados da empresa A,
(41,82%) respondeu concordar que 0 seu superi@mumagassar as informacdes técnicas
referente & execugao do trabalho, orientando-derde harmoniosa contribuindo assim para
um bom relacionamento entre eles; (29,09%) respande&o concordar e nem discordar, 0
que implica que eles tém davidas em relacdo a astaativa; e (29,09%) responderam
discordar que este relacionamento com seu supgEc@mrtecam no ambiente de trabalho de
maneira amistosa.

Este resultado aponta que boa parte dos colabesdbasta empresa demonstrou
satisfacao referente ao relacionamento com o sperisy, 0 que pode significar que o0s
gestores desenvolvem a cultura de bons relaciotamye@om seus funcionarios, embora a
pesquisa ainda mostre que existe opinides cordrai@sse respeito. Em meio a tantos
desafios que as organizagfes estdo a enfrentatermamna relacdo saudavel no ambiente de
trabalho se torna imprescindivel para a sua sol#ewia, pois atualmente a maior
recompensa percebida pelo trabalhador estd atredaddos de respeito, confianca e
valorizagdo pessoal, além do profissional.

Na empresa P, uma percentagem consideravel dosvistdados (40%) declarou
discordar que haja esta preocupacgédo da comunitegéwnica entre chefes e subordinados
na sua empresa, o que implica dizer que existeralgyasse na relacéo entre eles que esteja
comprometendo o dialogo e a transmissao de infdresagecessarias de um nivel hierarquico
para o outro, que precisa ser melhorada; (28,64%ponderam nao concordar e nem
discordar desta afirmativa; e (31,36%) respondecncordar que O Seu gerente ou
supervisor tém a preocupacao de manter o didlogossus colaboradores, entendendo que
isso seja imprescindivel para que o trabalho dpapossa fluir positivamente, como visto
no Grafico 17. Nesse sentido, é importante lemlqae o relacionamento com os
funcionérios, baseado em confianca, respeito pnaaidade é fundamental para o sucesso de

uma carreira, caso contrario pode causar dano®igiweis.
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Grafico 17: Orientac8es vindassda superior para melhoria do seu trabalho
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

No tocante a essa variavel, vale a pena ressaléapaya liderar com efetividade uma
equipe, o instrumento mais util € o dialogo, na &ueaa mais sublime de comunicacgéao,
inerente, principalmente aos gestores de produgédemdem a se relacionar com um numero
maior de pessoas sendo necessario manté-las nastipaca a realizacdo do seu trabalho.

Nesse sentido, Chiavento (2004) discorre que adocomo o superior imediato
relaciona-se com sua equipe e a conduz no dia-patie gerar certezas ou incertezas ao
grupo, alterando a atmosfera psicologica e as teafsiicas da organizacao, isto é, pode
alterar o clima organizacional, por esse motivgumldas empresas demonstram ser mais
dindmicas e vibrantes enquanto outras demonstraimgessoais e frias.

Walton (1973) justifica a importancia desta categgroferindo que “desde que o
trabalho e a carreira sdo perseguidos tipicamesialda estrutura de organizacdes sociais,
a natureza de relacionamentos pessoais transf@massa outra dimensao importante da
gualidade de vida no trabalho” isso porque o refsmnento interpessoal, tanto com o0s
colegas de trabalho, como com as chefias, també&®a gper um fator causador de estresse e
insatisfacdo no trabalho (BELANCIERE; BIANCO, 2004)
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4.2.2.6 Constitucionalismo

Esta dimensdo abrange informacgdes referentes avé@dveis: cumprimento de
horario regido pela CLT, ritmo de trabalho puxadolierdade de expressdo. Essas
informacfes foram solicitadas para que se pudesgantr o grau de satisfacdo do
profissional em relacdo a esta dimensdo, a quaefeee segundo Guimardes (2004) aos
direitos e deveres dos trabalhadores e como esdosobservados pela organizacgao,
orientando 0s comportamentos e as praticas gerenmian relacdo as normas e regras
internas.

Quanto aos aspectos normativos da empresa contmadgde trabalho, tempo em
que o empregado fica a disposicdo da empresa, @beel nesta pesquisa a questdo do
cumprimento do horéario de trabalho dos trabalhadores tomando como parametro a jornada
estabelecida pela Consolidacdo das Leis do Tral&@hd), que neste caso é regido pelo
artigo 58, onde prega que a duracdo normal dadarda trabalho sera de 8 horas diarias,
limitadas h& 44 horas semanais (item XVI do arfi§@a Constituicdo Federal de 1988). Na
permissao de algumas ressalvas como horas exatassalientar mesmo assim, as limitacoes
da lei que resguarda o limite do trabalhador.

Os resultados referentes a esta variavel estdesauados no Grafico 18, mostrando
gue na empresa A, grande parte dos entrevista8&l04) respondeu que a empresa prioriza
o cumprimento do horario de trabalho conforme a Cl& (25%) deles demonstraram
neutralidade ao responderem ndo concordar e neocords e (29,09%) do total dos
entrevistados declararam discordar que a empres@&pra realizacdo das suas tarefas dentro
das horas referentes a sua jornada de trabalhoromnfo acordado pela legislacdo. Nesse
sentido, pode-se verificar que em relacdo a madagrespostas (45,91%), a empresa segue
as regras determinadas pela CLT sendo, portanémtiidado como um ponto positivo,
porque além da empresa respeitar os direitos dballradores, esta também agindo de acordo
com a Lei.

Ainda nessa linha de pensamento, observa-se geampi@sa P, apenas uma minoria
dos entrevistados (17,27%) concorda que a suadarda trabalho corresponde as diretrizes
das leis trabalhistas, enquanto que a maioria alabaradores (63,18%) declararam discordar
gue a empresa prioriza o cumprimento deste hotdédainda (19,55%) dos entrevistados que
nem concordaram nem discordaram dessa afirmatesseéNcaso, as informacgdes referentes a

discordancia (63,18%) podem significar que os aoiatores excedem o seu horario de



102

trabalho, o que néo é interessante, ja que podametar numa série de conseqiéncias como
a fadiga, o cansaco, doencgas do trabalho, abseotedesfalque na equipe de trabalho, queda
da produtividade, ou seja, iniUmeras desvantagemasgmabas as partes, principalmente para
organizacao que deve ser responsabilizada pelas dansados, porque a fixacdo da jornada

deve ser prevista no contrato, ndo podendo ultsapas limites da lei.
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Gréfico 18: Cumprimento de hardle acordo com a CLT
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Com relacéo a jornada de trabalho, segundo Depamtanintersindical de Estatistica
e Estudos Socioeconémicos (DIEESE, 2007) exisfe, hma realidade de extremos. De um
lado, muitos estdo desempregados e, de outro, graintiero de pessoas trabalha cada vez
mais, realizando horas extras e de forma muito mtgasa devido as inovagdes tecnoldgicas
e organizacionais e a flexibilizacdo do tempo ddatho. O desemprego de muitos e as
longas e intensas jornadas de trabalho de outno£®@no conseqiéncia diversos problemas
relacionados a salude como os ja citados anterieem@umentam também as dificuldades
para o convivio familiar, que tanto podem ter coraosa a falta de tempo para a familia,
como sua desestruturacdo em virtude do desempeegeud membros.

Em seu relatorio sobre a reducéo da jornada delb@lzomo gerador de empregos de
qualidade, o DIEESE (2007), afirma que a reducdoumieada de trabalho (RJT) sem reducao
salarial tem sido discutida como um dos instrumep#ra preservar e criar novos empregos
de qualidade e também possibilitar a construcabods condi¢cdes de vida. Esse argumento
da sustentacdo a afirmacdo de que a reducdo dmd@md uma forma de o conjunto dos

trabalhadores participarem dos beneficios geradekspinovagdes tecnoldgicas e



103

organizacionais e os ganhos de produtividade gopopcionam. De fato, a necessidade de
limitagcdo da jornada, como afirma Sussekind (19&indamenta-se em exigéncias de ordem
bioldgica, social e econdmica, pretendendo ndoagpeombater aos problemas decorrentes
da fadiga, mas também possibilitar ao trabalhaaled&vel convivio familiar e comunitario.

No tocante a variavetitmo de trabalho, considerada um importante fator para
compor esta categoria é possivel afirmar que, graagte dos entrevistados da empresa A
(40,91%) demonstrou concordar que o ritmo de trebélpuxado na empresa, ou seja, requer
muito esforco e atencdo por parte do colaboradanda (28,18%) dos entrevistados
declararam n&o concordar e nem discordar do ritentrabalho imposto pela organizacao e
(30,91%) discordam desta afirmativa.

Na empresa P, (33,64%) dos entrevistados respamdeoncordar que o ritmo de
trabalho é puxado na empresa, enquanto (27,72%)p dmonstraram neutralidade em
relacdo a este item, e (38,64%) discordam quenmorie trabalho imposto pela empresa
demande mais esforco, rapidez e atencdo dos séalsoamores do que a sua condigéao

natural, conforme pode ser visualizado no Grafigo 1
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Gréfico 19: Ritmo de trabalho puxado
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

A exposicao feita até agora sobre o ritmo de thabalicercou-se sobre a dimenséo de
duracdo nele contida e que € relevante por serammetro de qualidade de vida. Nesse
sentido, a exposi¢do destacara outra dimensaojrdemsidade, que se refere ao consumo de
energias pessoais e grupais no trabalho, expressaitda maneira como sendo o esforgo

despendido pelos/as trabalhadores/as em seu watmltiano.
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Com relagéo ao resultado obtido, verifica-se quenao de trabalho intensificado se
faz presente principalmente no setor produtivofdbscas, expressado tanto no aumento da
jornada como na intensidade do proéprio ritmo exigids trabalhadores através de metas de
producao, horas extras, banco de horas, etc. Arespeito Dias (2010), afirma que incidem
planos de incentivo salariais e de prémios de m@woluou seja, remuneracdo baseada na
producdo de cada operario (salario por peca opmmaiucdo): o operario que produz pouco
ganha pouco e o que produz mais, ganha na propde&wa producdo. Nesse sentido, o
plano de incentivo salarial funciona como o coadidir dos interesses da empresa em obter
um custo de produgéo cada vez mais reduzido e aodrago de maior produtividade e maior
rendimento, com os interesses dos operarios em sdifgios mais elevados.

No item que se refere léberdade de expressdagque significa poder opinar e se
expressar sem medo de represalias, os resultattdesoba empresa A, mostram que grande
parte dos entrevistados (41,82%) respondeu concqrdaa empresa abre espaco para que
eles expressem suas opinides, idéias entre owtram$ de demonstrar sua posi¢cdo sobre
assuntos pertinentes a sua funcéo. Ja (30%) dosvistddos responderam nao concordar e
nem discordar desta afirmativa; e (28,18%) deletaderam discordar que haja esta abertura
para que os colaboradores possam expressar snasespi

Na empresa P, os resultados indicam que a maiosiantrevistados (55%) discordam
gue na empresa haja esta liberdade de express8d,8%2 demonstraram incerteza
respondendo n&do concordar e nem discordar; e @%,82tendem que a empresa permite que

seus colaboradores tenham liberdade para se eapessomo ilustra o Gréfico 20:
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Gréfico 20: Liberdade de exséo
Fonte: Pesquisa direta, 2010.
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E possivel verificar essa questio é bastante y@sid empresa A, ja que a maioria
dos entrevistados (41, 82%) concorda que os fuadms tém espagco para que eles
expressem suas opinides, idéias entre outras fatenedemonstrar sua posi¢cao sobre assuntos
pertinentes a sua funcdo. Nesse contexto, as emsppassam a moldar ou adequar seus
processos organizacionais ao conhecimento por gastéuncionarios. Dessa forma, segundo
Edvinsson e Malone (1998), a importancia do comhecto nas organizagbes passa,
necessariamente, pela compreensdo das caracteristexigéncias do ambiente competitivo,
e, também, pelo entendimento dos processos déiare@prendizagem dos individuos, ou
seja, o capital intelectual de uma organizacdo gosse do conhecimento, experiéncia
aplicada, tecnologia organizacional, relacionameoim clientes e habilidades profissionais

que proporcionem a empresa uma vantagem competiivaercado.

4.2.2.7 O Trabalho e o Espaco Total de Vida

De acordo com o capitulo 3, esta dimensdo abramigemiacOes referentes a trés
variaveis: repercussao do trabalho perante a fam#intretenimento oferecidos aos
trabalhadores e prazer na realizagao das taredaasihformacdes foram solicitadas para que
se pudesse levantar o grau de satisfacado do pooé®m relacdo a esta dimensao, a qual se
refere segundo Guimardes (2004) tampo que o colaborador se dedica ao trabalho e o
reflexo deste tempo no restante da sua vida, nachego da familia, amigos e demais
ocasioes.

Quanto arepercussao do trabalho perante a familiaos resultados obtidos mostram
segundo o Grafico 21, que as opinides dos colaboeadla empresa A se apresentam bem
divididas entre as alternativas disponiveis: (38%9 entrevistados demonstraram concordar
gue a repercussdo do seu trabalho é satisfat@@sitiva perante a sua familia; (31,82%)
foram neutros (33,18%) declararam discordar ddtsaadiva.

Os colaboradores da empresa P, na sua grandeianéi&,91%) responderam
discordar que a repercussao do seu trabalho pesasua familia se dar de forma positiva,
(24,55%) responderam nao concordar e nem discdaetaonstrando incerteza quanto a essa
questao e apenas (19,54%) estdo de acordo queti@lalno tem um reflexo positivo no seu

meio familiar.
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Grafico 21: Repercusséao do titabalkerante a familia
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

E possivel perceber que, de modo geral o trabalboutado pelo funcionéario ndo é
visto de modo positivo perante sua familia e amigos virtude possivelmente do tempo em
que o funcionario se dedica a empresa, ja que garneaplicitado na dimensao anterior, 0
ritmo de trabalho nas duas empresas estudadaganteamtenso, exigindo do trabalhador
uma dedicagdo maior a sua atividade profissionademimento de outras areas de sua vida.

Guimaraes (2004) defende que a chave deste créstégono equilibrio entre o tempo
necessario para o trabalho e o reflexo dele panais da vida, ou seja, que deve haver um
balanceamento entre o horario de trabalho e o gianféra dele. E preciso salientar que
segundo Graziano, Farah e Graziano (2010), aslaties e comportamentos dos funcionarios
advindos do social transformam o ambiente de th@bam um ambiente ideal, pois
expressam novas energias e interesses, na qualrrsent mais sociaveis, cooperativos,
participativos, motivados e seguros, agindo conamptores da melhoria da qualidade de
vida no trabalho, pois estes formam a imagem daresapna sociedade e comunidade,
tornando-se verdadeiros promotores do marketingalspa organizacdo onde trabalham, na
qual agem como empregados e parceiros da empresa.

Os colaboradores das empresas, dentro desta dimesisda foram questionados
sobre a oferta dentretenimento e lazer Quanto a este questionamento os dados do Grafico
22, mostram que boa parte dos entrevistados daesmpr (46,36%) concorda que a empresa
se preocupa em proporcionar atividades relacionedaso entretenimento e lazer de seus
funcionarios, (22,76%) responderam ndo concordaere discordar com esta afirmativa; e
(30,91%) declararam discordar, este percentualastrou bastante expressivo se comparado
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com o total que responderam concordar, apontandulasdades entre o grau de
concordancia e discordancia, o que implica dizee qfo existe um consenso dos
colaboradores a este respeito.

Na empresa P, os resultados obtidos mostraram maeboa parte dos entrevistados
(36,82%) declarou discordar que a empresa propwaimomentos de descontracao, lazer e
entretenimento para seus colaboradores, (27,73%)omederam nao concordar e nem
discordar com esta afirmativa e (35,45%) concordampém apontando similaridades entre

o grau de concordancia e discordancia visto no dasmpresa A.

Concordo
22,73% E Empresa A
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Gréfico 22: Entretenimento eclaaferecidos aos colaboradores
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

E preciso que as empresas estudadas atentem faoad® que o entretenimento e o
lazer s&o considerados como fatores que complemeatasatisfagdo pessoal dos seus
funcionéarios. Segundo Silvet. al (2010), o futuro de uma empresa ou organizacaondepe
entre outras coisas, de sua capacidade de satisizequisitos de qualidade exigidos pelo
seu ambiente interno e externo. Entretanto, é ildiiicaginar uma empresa altamente
competitiva e com os requisitos de qualidade dodowaxterior, sem que seus bens e servigos
sejam prestados por pessoas com alto nivel dedqdalie satisfacdo pessoal. Também,
pensando no global, torna-se dificil imaginar qrganizacbes possam competir num mundo
cada vez mais concorrencial, sem que primeiro tanhamo objetivo a satisfacdo dos
membros que as compdem e que cada um deles proaluzgualidade pessoal.

Ainda de acordo com os autores supracitados, isiplida na valorizagcdo do

funcionario como elemento produtivo e como pesEs#a valorizacdo, por sua vez, requer
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ndo soO o redirecionamento do foco administrativia @aampliacdo do conhecimento, mas
sim, da satisfacdo do funcionario com relacdo abatho e lazer. O segredo em envolver
motivacionalmente as pessoas é mobiliza-las aallratsolidario, a integracdo, ao lazer e a
felicidade, o que consolida a realizacdo produtRera atender a este vetor de componentes
motivacionais, a organizacdo deve desenvolver ucrerfe sistema dendomarketingpois

ele é o elemento propulsor da valorizacdo da pdssoana. Neste particular, destacam-se as
acOes sociais que a organizacdo desenvolve paar eleuto-estima de seus colaboradores,
visando alcancar cada vez mais a eficiéncia ea@ficte seu sistema produtivo.

Questionou-se aos colaboradores ainda, se elemmentazer ao realizar suas
tarefas. Segundo Mendes (1999, p.32) o prazer no trabalino élos caminhos para a saude
porque cria identidade pessoal e social. O seréndissociado do fazer. O trabalho néo se
reduz a tarefa em si, ou ao emprego, é algo qusciede 0 concreto e se instala numa
subjetividade, na qual o sujeito da acéo é pategiante e integrada do fazer, o que resulta
na realizacéo de si mesmo.

Nesse sentido, os resultados obtidos indicam qua parcela consideravel dos
entrevistados da empresa A, (47,28%) do total oredgram concordar que sentiam prazer ao
realizar suas tarefas no trabalho, (30,45%) resgand nem concordar nem discordar com
esta afirmativa e (22,27%) declararam discordar ameealizar suas tarefas sentem esta
sensacao, conforme visualizado no Grafico 23.

Na empresa P, também uma boa parte dos entrengs(@®,82%) demonstraram
concordar que sentiam prazer ao realizar suasagaréd3,18%) demonstraram neutralidade
guanto a essa questao e (30%) responderam questa&ara de acordo com esta afirmativa.
Neste caso, observa-se que as opinides dos caliabesadesta empresa se apresentam bem
divididas, levando a supor que neste ambito, oa@gem impasse que a organizacao precisa
esta atenta, pois como afirma Ferreira e Mende83|28s principais causas do prazer no
trabalho encontram-se nas dimensfes da organizagio,condicdes e das relagbes de
trabalho. Embora a subjetividade seja um tanto texape importante o esfor¢co no sentido de
proporcionar um ambiente de trabalho agradavebeeposo para seus colaboradores como

um todo.
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Grafico 23: Prazer na realizagés tarefas
Fonte: Pesquigireta, 2010.

Desta forma, qualquer gestor sabe da importanciandater seus funcionarios
motivados. O entusiasmo € essencial para um medisempenho no trabalho, aumenta a
produtividade do grupo e mantém um ambiente ageddda empresa. Segundo Prazeres
(2010), algumas dicas podem contribuir com o olajetie fazer com que os funcionarios se
engajem mais:

a) Faca a integracdo da sua equipe - crie um atelj@na que os colegas de trabalho
possam trocar experiéncias. Promova, churrascoscabnpasseios. Isso ajuda a empresa a
crescer em um clima favoravel,

b) Espalhe desafios — crie situacdes que tiremeasoas seu do lugar comum,
daquelas tarefas rotineiras, repetitivas;

c) Compartilhe o sucesso — o0 colaborador deve cditga sucesso da organizacao.
Desempenho, motivacdo e produtividade estdo intengnligados a como o funcionério se
sente na empresa. Quando o funcionario vé pergpedg crescimento, ele luta, € mais
ambicioso para crescer;

d) Reconhegca — 0os empregados se engajam mais qeandentem necessarios,
apreciados e valorizados. Ndo esqueca do papebrdanicacdo na gestdo empresarial. Da
mesma forma que vocé deve chamar atencdo, devehesmy que o funcionario esta
crescendo e;

e) Encoraje as reclamacfes. As principais razéesscempregados nao criticarem a
gestdo ou a cultura de um nego6cio sdo o medo dkagéto e a possibilidade de parecer

ingrato. Mas cabe ao gestor criar um ambiente eenogufuncionarios se sintam livres para
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criticar e, portanto, participar ativamente da espr Enfim, a sugestdo é criar um clima

propicio para que as pessoas se motivem e desanvslvas tarefas com prazer.

4.2.2.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Esta dimensdo como denominada no capitulo 3, abraf@gmacdes referentes a trés
variaveis: preocupacdo com a responsabilidade social, orggéhdrabalhar na empresa e
preocupacgao com a qualidade de vida no traballsasHaformacdes foram solicitadas para
que se pudesse conhecer a opinido dos colaboraogepeito de como eles vé a empresa no
que tange a praticas de acOes voltadas para anssdplidade social tanto com os
funcionarios como com a comunidade a qual elaiestdida.

Para Metzneret al (2005) discorre que a responsabilidade social esapial e a
atividade empresarial levando-se em conta todoseas diversos publicos, sejam os de
natureza interna, como, por exemplo, trabalhadesonistas, sejam os de natureza externa,
como clientes, fornecedores, governo e comunidadejinda é “a capacidade de a empresa
colaborar com a sociedade, considerando seus salmemas e expectativas, para o alcance
de seus objetivos”.

Quanto a preocupacao com rasponsabilidade social os colaboradores foram
questionados se a empresa tem essa preocupacdosiveicem contribuir para o
desenvolvimento da comunidade a qual esta inseidaesultados demonstraram que boa
parte dos colaboradores da empresa A (45,91%) ndspoconcordar que a empresa se
preocupa em desenvolver projetos e acdes em benefic sociedade, funcionarios e
familiares. Através de informacdes secundarias pedecitada como exemplo deste tipo de
acao, a criacdo de um Instituto por parte da erapres propde criar e implementar politicas
de investimento social; apoiar técnica e finanoa@ate programas e projetos comunitarios;
apoiar o desenvolvimento das localidades para acOewinitarias de investimento social

entre outras acoes.

Apesar das manifestacbes de relativa satisfacaot@ua esta variaved se tenha
conhecimento de que a empresa desenvolve atividadesmis, ainda uma parcela
consideravel (30,91%) do total dos entrevistadosamstrou ter davida a esse respeito. Essa

indecisdo pode esta atrelada a forma como a emprésala seus programas sociais, se
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existe alguma restricdo de acesso a esses programas colaboradores sdo cientes da
existéncia e dos beneficios destes programas pai@asa a sociedade, entre outras deducdes.

Na empresa P, como pode ser visto através do Grafic os resultados evidenciam
que a maior parte dos entrevistados (45,91%) drcldiscordar da existéncia de praticas de
responsabilidade social. Esse dado repercute megente para a imagem da empresa, pois
como afirma Guimaraes (1995) uma organizacao qoes@&@reocupa com a responsabilidade
social pode levar o empregado a depreciar o va@aed trabalho e consequentemente de sua
auto-estima. Ainda, (31,36%) demonstraram inceréezaelacédo a posi¢cdo da empresa a este

respeito; e apenas 22,73% responderam concordaestanafirmativa.
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Grafico 24: Preocupacao com paasabilidade social
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

A despeito desse assunto, Metzmral (2005) ressalta que as empresas tem
obrigacédo de reconhecer os problemas sociais elmgntativamente para sana-los e, apesar
de ndo terem responsabilidade priméaria na solugialeterminados problemas sociais,
devem, na medida do possivel, prestar assistéamdagpsua solucao, pois ela, empresa, como
qualquer cidadéao, beneficiar-se-4 de uma socieaiateor.

De acordo com Orchist al (2005), a responsabilidade social pode agregar \zal
imagem da empresa e com iSSO aumentar sua vantagepetitiva, ou servir como um meio
para atingir o publico que considera atitudes $menate responsaveis como um pré-requisito

ou diferencial para a escolha de uma marca.



112

Os colaboradores também foram questionados seasentigulhoem trabalhar na
empresa pois esse sentimento esta atrelado aos aspectestimento e desenvolvimento
da empresa no mercado, a sua imagem perante datej& perspectiva de futuro promissor
para os colaboradores, entre outros aspectos fluenciam a afetividade e lealdade das
pessoas para com o seu trabalho e sua empresa.

Neste caso, observou-se através dos resultadpestmisa que a maior parte dos
entrevistados da empresa A (40,45%) demonstrountenso grau de neutralidade em relacéo
a essa variavel. Essa neutralidade indica quelabaradores estédo incertos desse sentimento
para com a empresa, entretanto a pesquisa nacelafaréaformacdes nem subsidios que
venha a explicar a razdo dessa incerteza. Mesmm,aamda (36,36%) do total dos
entrevistados responderam concordar que senternthorgm trabalhar na empresa; e apenas
23,19% responderam discordar.

Na empresa P, os resultados se mostraram bemfiestdals, sendo que a maior parte
dos entrevistados (38,18%) também demonstrou d(afiola incerteza em relacdo a sentir
orgulho da empresa a qual trabalha. (37,73%) de®amdores responderam discordar dessa
afirmativa. E, apenas uma pequena parcela (24,&@%ananifestou positivamente a esse

sentimento, como mostra o Gréfico 25.
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Grafico 25: Orgulho de trabalharempresa
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Na visdo de Cullear (2010) o sentimento de orgélhona maneira de reconhecer o
processo (ndo necessariamente o resultado), @estoplanejamento e a energia despendida

na busca pelo resultado. Saber ter orgulho do guezsou de trabalho que € feito € muito
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importante para manter a “cola” do profissional amerganizacdo ou a coesio de um time. E
importante enfatizar, como apregoa Katzenbach (R0d4¢ a capacidade de despertar o
orgulho nos funcionarios e canalizar esse sentonénim fator competitivo de importancia

crescente para as organizacgoes.

4.3 consideracdes do capitulo

Com o intuito de sintetizar os dados apresentadstercapitulo foi calculada a média
ponderada em relacdo as varidveis que compdemceagigoria, ressaltando que neste caso
estdo sendo levadas em consideracdo apenas a$espique concerne ao grau de
concordancia dos colaboradores, conforme valoresci@a likert, entendendo que a média é
uma das medidas mais utilizadas para se chegand&neia central de um conjunto de

observacgoes.

4.3.1 Qualidade de vida no trabalho na empresa A

Ao analisar os resultados da empresa A, podesengly como mostra o Gréfico 26,
que os colaboradores demonstraram mais satisfagdielacao a dimensdo—compensacao
justa e adequada,com umameédia de 4,41 Em seguida, com a dimensao 2 — condicdes de
trabalho (4,38); depois com a dimensdo 4 — opatde de crescimento e segurangca. Em
relacdo as dimensdes 7 — o trabalho e o espadodtotaeida e 8 — relevancia social que
apresentaram a mesma média (4,36); a dimensas® e-desenvolvimento de capacidades; e
por fim, a dimensao que teve menor grau de connoraé&a percepcao dos colaboradores foi
a6 — constitucionalismg podendo ser considerada a situacao mais crititadhds as demais
dimensdes, compreendendo as variaveis: cumprintentwrario regido pela CLT, ritmo de

trabalho puxado e liberdade de expressao.
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Gréfico 26: Satisfacdo dokboradores com qualidade de vida no trabalho
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Nesse caso, pode-se discorrer que o nivel deagitisidos colaboradores da empresa
A, tomando como referéncia o grau de concordanam relagdo as dimensfes aqui
apresentadas, é considerado bom, pois como poaddservado no Grafico acima, em todas
as dimensdes os resultados gerou em torno da maéttiea de (4,0). Isso implica dizer,
embasado nos critérios da escala de Likert, queoteboradores desta empresa estédo
satisfeitos com a qualidade de vida no seu ambdmteabalho.

4.3.2 Qualidade de vida no trabalho na empresa P

Na empresa P, pode-se observar que o maior graanderdancia dos colaboradores
se refere a dimenséo 2ondi¢des de trabalhapresentando uma média de 4,32. Em seguida
a dimensdo 6 — constitucionalismo, com uma médi#4de); Seguida das dimensdes 1 —
compensagao justa e 5 - integracdo social na a@gio (4,29); Depois a dimenséo 8 -
relevancia social com uma média de (4,28); a didgeis- o trabalho e o espaco total da vida,
com uma média de (4,27); a dimensao 4 - oportueidkcrescimento e seguranca; e por
fim, a dimenséo que teve menor grau de concord@acmercepcao dos colaboradores f8i a
- uso e desenvolvimento de capacidadespm uma média de (4,18), podendo ser
considerada a situacdo mais critica de todas asisledimensdes, compreendendo as
variaveis: programa de treinamento, informacoegssgrias sobre a funcéo a ser exercida e
participacdo na tomada de decisdo, ilustrado n6dBra7.
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Empresa P

Categoria 1l ] 4,29
Categoria2 ] 4,32
Categoria 3 ] 4,18
Categoria 4 ] 4,24
Categoria 5 ] 4,29
Categoria 6 ] 4.3
Categoria 7 ] 4,27
Categoria 8 ] 4,28

4,1 4,15 4,2 4,25 4,3 4,35

Grafico 27: Satisfacdo dokboradores com qualidade de vida no trabalho
Fonte: Pesquisa direta, 2010

Nesse caso, pode-se discorrer que o0 nivel deagtsidos colaboradores da empresa
P, tomando como referéncia o grau de concordangiarelacdo as dimensbes aqui
apresentadas, ou seja, a Qualidade de Vida no Ihcaltambém é considerada boa, pois
como pode ser observado no Grafico acima, em tadadimensdes os resultados gerou
também em torno da média acima de (4,0). Consegyidente, Isso implica dizer, embasado
nos critérios da escala Likert, que os colaboraddesta empresa estdo satisfeitos com a

qualidade de vida no seu ambiente de trabalho.

4.3.3 Resultado comparativo da Qualidade de vida rtcabalho nas empresas A e P

Através dos resultados obtidos a despeito do assinordado - Qualidade de Vida no
Trabalho — com foco na percepcao do colaboradoistagu-se um grafico com a finalidade
de mostrar o resultado comparativo entre os remdtaas empresas estudadas. Como pode
ser visto no Grafico 28, os resultados indicam goetodas as dimensdes analisadas, a
empresa A obteve maior média se comparada a empreEm algumas dimensdes essa
diferenca foi mais acentuada como no caso da déwertgpie se refere ao Uso e

Desenvolvimento de Capacidades; Oportunidade dsciomento e Seguranca; e a dimensao
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Compensacao Justa. E em outras, essa diferengddtivamente pequena, como no caso da
dimenséo que se refere as Condi¢des de trabalin@ersstitucionalismo.

; - 4,41
Compensacio justa 4,29
Condicoes de trabalho 4,32 4,38
. . 1 4,33
Uso e desenvolvimento de capacidades 4,18
Oportunidade de crescimento e ] 24 4,37
setranen ] ’ = EMPRESA A
= . - 4,35
Integracio Socialna organizacio 4,29 B EMPRESAP
Constitucionalismo 4,5;1 32
. 4,36
O Trabalho e o espaco total da vida 4,27
Relevincia Social 428 4,36
4,05 4,1 415 4.2 425 43 4,35 44 4,45

Gréfico 28: Analise comparativa da qualidade devid trabalho nas empresas estudadas
Fonte: Pesquisa direta

Apds confrontar os dois resultados, se pode ohsqueaos colaboradores da empresa
A, demonstraram maior satisfacdo com a qualidadeidi® do que os colaboradores da
empresa P. No que tange as dimensdes, se faz dmcaessmmar atencao para a discrepancia
existentes entre as dimensfes - uso e desenvolinde capacidades e oportunidades de
crescimento e seguranca. Nesse sentido, os reslsbntam que os colaboradores da
empresa P, se comparado aos colaboradores da amprestao extremamente insatisfeitos
com as questdes relacionadas a oferta de prog@ertesinamento e capacitacao profissional,
transmissao de informacdes necessérias a realizsAtarefas, participacdo na tomada de
deciséo, reconhecimento e valorizacéo do trabatiotysive com a seguranca no emprego,
gue se refere a sua garantia de permanecer empreganpresa.

A propoésito esses fatores correspondem ao que Wades54) denominou de
necessidades de seguranca e estima. A primeigradde importancia para as pessoas, pois
elas precisam de alguma forma enfrentar algo guerénte a sua condicdo de humano, a
inseguranca, e por esta razdo vivem em busca déileiide, protecdo, moradia, uma
estrutura, etc.; E, a segunda, ndo menos impoytameesenta o sentimento das pessoas de se
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sentirem valorizadas por quem as rodeia, sua atitod® 0 desejo de se sentir importante,
competente e valorizado. Portanto, sédo aspectoesiée diretamente ligados a motivagao
das pessoas, principalmente no ambiente de tralb@lieoos gestores devem esta atentos por
entender que eles sdo fundamentais nesse procesgalatizacdo e desenvolvimento do

trabalhador.

4.4 Situacado das empresas em relacdo a cada vaghanalisada

Posterior a analise detalhada de cada variavetaldatcada dimenséo, foi possivel se
construir um quadro elencando os pontos positidegativos e intermediarios encontrado

nessa pesquisa a partir da percepcéo dos colabesatbs duas empresas em estudo.

Contudo, para que a classificacdo desses pontsreesse compreensiveis optou-se
por verificar as discrepancias entre o grau de @aldncia e discordancia referentes a cada
variavel adotando o seguinte critério: Quando acemmgem referente ao grau de
concordancia for mais expressiva (a partir de 50@6jjue o grau de discordancia significa
dizer que a empresa se encontra em gitt@acdo confortavelem relacdo a essa variavel,
sendo representada pelar verde, conforme ilustra o quadro 04. Quando a porcemade
grau de concordancia e de discordancia apresentegsuitados semelhantes ou menos
discrepantes, significa dizer que a empresa sengacemestado de alertaem relacdo a essa
variavel, sendo representada pada amarela, conforme ilustrado no quadro 04. E, quando a
porcentagem do grau de concordancia for muito imfexo grau de discordancia, significa
dizer que a empresa esta estado criticoem relacdo a essa variavel, sendo representada

pelacor vermelha, conforme mostra o quadro 09.
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Dimensdes Variaveis Empresa A Empresa P
Concordo Discordo Concordo Discordad
Dimensao 1 Salario
Premiagdes 41,82% 37,73%
Compensagéo justa | Assisténcia a salide| 69,54% 11,82%
Dimensao 2 Limpeza 59,55% 21,36% 36,36% 35,91%
Condicdes o o o o
Condig8es de trabalho | ambientais A s 22,12 GG
EPI's 71,37% 12,27% 65,46% 17,27%
Dimensdo 3 Programa de 38,63% | 32,73% | 2455% | 43,64%
treinamento
Uso e desenvolvimentg Informagdes e @ o o
de capacidades necessarias SIS ol S S

Participacéo na

tomada de decisao 2% e

Dimens&o 4 Reconhecimento 47,73%
Oportunidade de
crescimento e Seguranca 28,64% 40,91%
seguranca
Dimensdo 5 Relagdo com os 50,46% | 21,36% | 38,18% | 30,45%
Integragdo social na | amigos
organizagéo Relacdo com o chefq 41,82% 29,09% 31,36% 40%
Dimenséo 6 Curpprlmento de 45,91% 29.09%
horario

Constitucionalismo Ritmo de trabalho 40,91% 30,91% 33,64% 38,64%
Liberdade de 41,82% 28,18%

expressao

Dimenséo 7 Reper}c_ussao perant 350% 33,18%

O trabalho e o espaco| a familia

total da vida Entretenimento 46,36% 30,91% 35,45% 36,82%
Prazer ao trabalhar 47,28% 22,27% 36,82% 30%

Dimensdo 8 Responsabildade | 45,019 | 2318% | 2273% | 4591%

Relevancia social | Orgulho em o . q 5

trabalhar na empres: 36,36% 23,19% 24,09% 37,73%

Quadro 9: Situagdo das variaveis na Empresa A e P
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Como pode ser visto a partir do quadro O4emapresa A na opinido dos seus
colaboradores se encontra estado confortavelno que concerne assisténcia a saude,
limpeza, EPI's e relagdo com os colegas de trabalhBncontra-se enestado criticonas
variaveis: salario, participacdo na tomada de decisbes e emlagdo a seguranca no
emprego.E, emestado de alerta nas demais variaveis

Ao analisar a situacdo dampresa R na opinido dos seus colaboradores ela se
encontra enestado confortavelapenas em relacao a variai#®l’s. Encontra-se erastado
critico no que concernem as Vvariaveisalario, premiacdes, assisténcia a saude,
reconhecimento, cumprimento do horario, liberdade d expressao e repercussao perante

a familia. E, emestado de alerta nas demais variaveis.
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CAPITULO 5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A crescente e constante valorizacao do individuw arganizacdes, a contribuicdo da
evolucéo das formas de gestdo no contexto orgaoimde a qualidade de vida no trabalho,
contextualizados nesta pesquisa e focados nas smspde calcados esportivos, permitiram
através dos estudos de duas empresas na Paraibazipresultados que conduziram aos

objetivos propostos nesta dissertacao.

Sendo assim, vale salientar a relevancia das madang esfera da organizacdo do
trabalho, principalmente no que concerne ao pagepdssoas perante as organiza¢cdes com o
advento da sociedade do conhecimento, em quel@dhaalores deixam de ser tratados como
subordinados e passam a ser respeitado como aksnom seja, 0 peso do trabalhador do
conhecimento € enaltecedor e consequientementedonaas satisfeito e comprometido com
suas atividades profissionais e pessoais, 0 gaaklnde uma melhor qualidade de vida tanto

no trabalho como fora dele.

A QVT é muito mais do que os aspectos ligados ainenacdo, a observacdo pura e
simples da legislagédo ou as formas de enriquecoragmtrabalho. Abrange as necessidades e
aspiracoes humanas que podem variar de culturecpluaa, de estilo de vida para estilo de
vida (WALTON, 1973).

Para Fontes (2003), a qualidade de vida tem sigetoloconstante de estudos e os
resultados das pesquisas séo utilizados para peynmvesenvolvimento de situacbes de
trabalham que buscam oferecer condi¢cdes que agregaklr ao trabalho e bem-estar do

individuo.

Nesse sentido, buscou-se através desse estudms&teurouma visdo panoramica a
despeito da qualidade de vida no trabalho no andaisoduas empresas pertencentes ao setor
calcadista esportivo da regido metropolitana deo J&assoa, levando em consideracédo a
percepcdo de seus colaboradores. Essas emprasadygda, tém uma forte influéncia em
todo o contexto sdcio, econdmico e cultural desgéio que se estende por todo o Estado e
afeta direta ou indiretamente a sua populagéocsejea geracéo de emprego e renda, com as

acOes sociais ou incentivos ao desenvolvimentd.loca

Considerando o ambito desta pesquisa, foi progag&r uma analise comparativa da

qualidade de vida no trabalho nas duas empresaal¢ldos esportivos da Paraiba. Para se
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atingir esse objetivo seguiu-se uma sistematicaxgéoracdo em trés segmentos: revisdo da
literatura, pesquisa de campo e analise dos rdsslta

A revisdo bibliografica apresenta-se no capitutte&te trabalho com temas pertinentes
ao objeto investigado. Os mesmos foram de extrerpartancia para a execuc¢ao da pesquisa,
compreensao do contexto no qual se desenvolvesgauiga e, principalmente, para analise
dos resultados. Toda a analise realizada nessatdis®0 assegura que, 0s objetivos propostos
foram atingidos como podem ser vistos no capituloeferente & andlise e discussdo dos
resultados.

Em relagdo aos objetivos especificos, entendidsene®ntexto como uma peca
fundamental na constituicdo do objetivo geral, tpiediagnosticar a qualidade de vida no
trabalho na percepcdo do colaborador tanto na e@pkecomo na empresa P, podem ser
conferidos no capitulo 4. Nesse sentido, os rafndtandicaram que o nivel de QVT na
percepcdo dos colaboradores foi considerado bois spanantiveram numa meédia acima de

4, valor considerado positivo de acordo com a nutgil utilizada.

Posteriormente, tendo atingido os objetivos esjpesifpropostos nesse estudo, foi
possivel alcancar o objetivo geral, também condend capitulo 4, ao se fazer a analise
comparativa da QVT nas duas empresas, objetostddoesessa pesquisa. Nesse sentido,
observou-se que embora as duas empresas tenhalosotg#sultados positivos, condizentes
com o discurso da tematica em evidéncia, a empkesm todas as dimensfes superou a
empresa P, ou seja, os colaboradores da primepaesendemonstraram um maior nivel de
satisfacao referente aos aspectos que abrange@vdudo que os colaboradores da segunda

empresa.

Sendo assim, conforme ilustrado no quadro 02, &sand discussao dos resultados,
contemplada no capitulo 4, evidenciou a plena zagdio dos objetivos propostos neste

trabalho de dissertacéao.
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NATUREZA DO ORDEM DE
OBJETIVO 5 INSERCAO NA
DESCRICAOC DISSERTACAO
OBJETIVO GERAL - Analisar as préticas de qualidade de vida nbatte | Capitulo 4, itens

utilizadas pelas empresas de calcados esportivosode| 4.2.2 e 4.3
Pessoa — PB, tomando como referéncia o modelo denwa

OBJETIVO - Diagnosticar a partir da percepg¢do dos funciosdm| Capitulo 4, itens
ESPECIFICO 1 qualidade de vida no trabalho na empresa A, adotand422e 4.3.1
modelo de Walton;

OBJETIVO - Diagnosticar a partir da percepcdo dos funciosdm| Capitulo 4, itens
ESPECIFICO 2 qualidade de vida no trabalho na empresa P, admtand4 2.2 e 4.3.2
modelo de Walton;

OBJETIVO - Comparar os aspectos de qualidade de vida baltianas Capitulo 4, item 4.2.2
ESPECIFICO 3 empresas; e 433

Quadro 10: Objetivo geral e objetivos especificapesquisa
Fonte: Pesquisa direta, 2010.

Portanto, tendo em vista a realizacdo desses\aigeth qual mostrou que as empresas
detém um bom nivel de qualidade de vida no trabahtora uma mais que a outra, vale
salientar que em alguns pontos ambas as empresasatde a desejar, como nas dimensodes
que se remete amonstitucionalismo e aouso e desenvolvimento de capacidade&inda
nesse sentido, € importante lembrar que a esséessa critério de avaliagdo da QVT esta no
equilibrio da relacdo entre essas dimensdes, portabe as organizacfes tomarem esses
resultados como orientacao para fortalecer os pgrusitivos e melhorar os pontos negativos
para que no futuro ndo seja fatores de ameaca modesempenho dos colaboradores e

consequentemente aos resultados das empresas.

Assim sendo, cabe ressaltar as caracteristicaftal@¥T nas organiza¢des segundo
Belcher (1987), como anput do empregado nas decisdes; participacdo nas ssludd
problemas; compartilhamento de informacéedbackconstrutivo; trabalho em equipe e
colaboracao; trabalho desafiador e; seguranca mpoegm; deve esta condizente com a nova
realidade das organizagfes, podendo ser possigeéatde uma gestdo moderna associar ou
aproximar os interesses dos colaboradores comtexesses organizacionais — ja que esta
sendo reconhecido que as pessoas precisam deagigapdra expressar suas potencialidades
fisicas e mentais, e as empresas estdo dispostasstir, obviamente consciente do retorno

esperado ou até mesmo superado.
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5.1 Recomendacgoes

Nessa linha de estudo, considerando que o modeM/alon pode ser adaptado a
realidade de cada ambiente, outros trabalhos psdenealizados em empresas de outro ramo

e em outras localidades;

Nesse sentido, pode ser feita pesquisas no sefgiddranger ndo sé a percepgéo dos
colaboradores, mas também a percepcdo dos gestsesrganizacfes e até mesmo uma

analise mais arraigada podendo confrontar essespugres.

Ainda, pode-se fazer um estudo mais aprofundadoteatar identificar quais
indicadores dessas dimensdes apresentam maiortonpaa a qualidade de vida no trabalho

nas organiza¢des, com o auxilio estatistico dasendultivariada.

Diante da concretizacdo deste trabalho, esperaisehgja o interesse de outros
pesquisadores em desenvolver estudos sobre assumtetatos a tematica abordada. As
sugestdes apresentadas acima poderdo servir camm ¢ partida para o desenvolvimento

de novos trabalhos.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
CENTRO DE TECNOLOGIA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ENGNEHARIA DE PRODUCAO

Pesquisa - Qualidade de Vida no Trabalho

Este questionario consiste na pretensdo de meQV & através do grau de satisfacdo dos
funcionarios em relagéo ao seu trabalho nas engdesaalcados esportivos de Jodo Pessoa -
PB. Pedimos a colaboracao de cada um para respamdeestdes a seu contento.

Obrigada pela sua participagao!

QUESTIONARIO:

PARTE 1. PERFIL DO ENTREVISTADO:

Sexo:

() Masculino () Feminino
Faixa etéria:

( ) até 20 anos )(de 41 a 50 anos
( )de21a30anos ) @cima de 50 anos

( )de31a40anos



Estado civil:
() solteiro (a)

( ) casado (a)

Escolaridade:
() Alfabetizado
() Ensino fundamental

() Ensino médio

Tempo de Trabalho:
( )de6al2meses
( )de12a?24 meses

( ) de 24 a 36 meses

132

( désquitado (a) () viavo (a)

( ivodciado (a) () companheia) (

() superior incompleto
() superior completo

() Pés-graduado

( ) de 36 a48 meses

() acima de 48 meses

PARTE 2: CADA QUESTAO CONTEM CINCO ALTERNATIVAS, VOCE DEVE
ESCOLHER E MARCAR UM (X) APENAS EM UMA ALTERNATIVA
CORRESPONDENTE AO CONCEITO DE CADA ASPECTO ABAIXO | NDICADO.

1 2 3 4 =]
¥ ¥ ¥ ¥ ¥
Discordo Discordo Mem Discordo Concordo Concordo
Totalmenie Mem Concordo Totalmenie
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NO

QUESTOES

®

©

©

01

Fatores como a limpeza e a organizacdo existentesseu
ambiente de trabalho permitem que vocé realize s&uafas com
mais aconchego e praticidade (facilidade).

02

As condigbes ambientais existentes no seu trabathoo a
iluminacdo, ruidos, a temperatura, entre outrose@sp Sag
favoraveis ao seu desempenho e bem-estar no toabalh

03

A empresa que vocé trabalha tem a preocupacaormiectr todos
0s equipamentos de protecdo (EPI's) necessarieslaacao da
sua tarefa, conscientizando cada um da importarciada
obrigatoriedade do uso destes EPI'’s.

04

A empresa a qual vocé faz parte reconhece e valaizseu
trabalho continuamente.

05

Os beneficios que vocé recebe esta de acordo clumcao que
vocé exerce deixando-o assim satisfeito.

06

A empresa prioriza que 0 seu horario de trabalfeo@enprido de
acordo com a jornada estabelecida pela CLT, sem vqpoé
trabalhe horas a mais.

07

Vocé considera o ritmo de trabalho da empresa muxsda a
realizacéo das suas tarefas.

08

A empresa oferece assisténcia a sua saude contttboom planos
de saude, odontoldgico, assisténcia social, entres

09

A empresa passa seguranca para vocé quanto arsuanpgecia nd
emprego

10

Existe na empresa politicas de premiagdo, recorapgdnsvocé
pelo seu desempenho.
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11

A repercussdo de seu trabalho perante a sua faénibastante
satisfatoria, pois eles acham que a empresa que tvabalha e

muito boa para o seu crescimento profissional sqags

12

Na empresa, vocé considera o relacionamento comcsdegas d¢
trabalho muito bom, pois o ambiente de trabalho aétamte
propicio a harmonia entre os funcionarios.

A\1%4

13

A empresa proporciona lazer e entretenimento pafarwionarios
como encontros informais em area de lazer, incentao esporte
comemoracdes envolvendo toda a familia, etc.

14

Vocé sente prazer em realizar suas tarefas na smpre

15

Na empresa, vocé tem a liberdade de expressarid@ias, da

sugestdes quanto ao seu trabalho, manifestarrseatssfacoes, etc.

16

A empresa oferece programas de treinamento e tagéo)

proporcionando a vocé maior engajamento com a® aess mais

gualidade na realizacdo do seu trabalho.

17

A empresa fornece todas as informacfes necesssoia® 0
trabalho que vocé tem que realizar (Como fazergeamto tempo
quais os métodos a serem utilizados, etc.).

18

Vocé sente orgulho de trabalhar nesta empresa, giithe dar
motivos para isso.

19

A empresa se preocupa com a sua responsabilidacial,
principalmente com o desenvolvimento da comunidaate esta
localizada.

U

1

20

Na empresa, 0 seu superior tem a preocupacao gmdsar toda
as orientacbes técnicas para melhorar seu trabakiste uma
relacdo harmoniosa entre voceés.

21

Na empresa, no que diz respeito a tomada de deaisdeequipe
de trabalho, todos os membros tém a mesma opacatimide da
sua contribuicdo na solucdo de algum problema.

22

Vocé considera que a empresa se preocupa comaualidade de
vida no seu trabalho, pois ela procura fazer de pata que voc
se sinta motivado e ter um bom desempenho.

19°4
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Anexaos
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Fotos da pesquisa de campo na empresa A
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Imagens da pesquisa de campo na empresa A
Fotos: Jacqueline Nunes Cavalcanti

Fotos da pesquisa de campo na empresa P
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Imagens da pesquisa de campo na empresa P
Fotos: Jacqueline Nunes Cavalcanti



