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RESUMO

A preservacao da qualidade de vida no trabalho pode ser considerada uma
atividade essencial para o desenvolvimento de pessoas e aumento da
produtividade de uma empresa. Assim sendo, o presente trabalho tem como
principal objetivo avaliar os fatores indispensaveis, que tem a capacidade de
influenciar direta ou indiretamente na qualidade de vida no trabalho (QVT) em uma
empresa de beneficiamento de sementes. Isso péde ser feito através de uma
pesquisa qualitativa feita por meio da aplicagdo de um questiondrio, que toma
como base o modelo proposto por Walton, em 1973. A pesquisa traz consigo o
estudo da QVT e a andlise do desempenho do trabalho, tanto na visdo do
funcionario quanto na visdo do empregador. Dessa forma, tornou-se possivel
analisar as diferengas entre o desenvolvimento real e o esperado e verificar a
presenca de divergéncias nas visdes do empregador e do empregado. A pesquisa
mostrou-se satisfatéria e foi possivel apresentar solugbes viaveis para o0s
problemas encontrados, como o0 estreitamento da relacdo entre patrdo e

empregado .

Palavras-chave: QVT, qualidade de vida no trabalho, trabalhador, empresa.



ABSTRACT

The quality of worklife’s preservation can be considered an essential activity
to the development of people and the produtivide’s rise of an enterprise. Therefore,
the present task has as main purpose to evaluate the indispensable factors, which
has the capacity of influencing, direct or indirectly on the quality of work life (QWL)
in a company of seed processing. This could be done through a qualitative
research done by the application of a questionnaire, which has as base the model
proposed by Walton, in 1973. The research brings with it the QWL'’s study and the
performance and work analyses, both in the employee’s and employer’s view. In
this way, it becomes possible to analyze the differences between the real and
expected development of the enterprise and verify the differences between the
employee’s and employer’s opinions. The research was satisfactory and could be
possible to show viable solutions to the problems found, like to strengthen the
relationship between employer and employee.

Key-words: QWL, quality of work life, employee, enterprise.
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1. INTRODUCAO

Desde a Revolugéo Industrial, com o significante aumento da producao de bens
e insumos, a competitividade no meio de trabalho vem exigido dos trabalhadores uma
constante melhoria e busca por resultados. Isso demanda que os ativos aumentem a
sua capacidade de suportar cobrangas e viver sob pressao constante (YUKIO 2008).

O ambiente de trabalho € o local utilizado por estes trabalhadores para exercer
as funcdes de sua responsabilidade e, por consequéncia disso, é o local onde eles
acabam por passar grande parte de sua vida. Proteger esse ambiente torna-se,
portanto, protecdo tanto ao trabalhador em si como aqueles que possuem alguma
relacdo com a empresa (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006).

Logo, levar em consideracao a qualidade de vida neste meio torna-se essencial
para o avancgo interno e externo de uma instituicdo, uma vez que ela defende um meio
de viver mais saudavel dentro da empresa, com uma maior valorizagao do profissional,
capacitando-os para a realizacdo de suas demandas em um ambiente favoravel
(MARQUES, 2016).

A qualidade de vida no trabalho, ou QVT, tem como principal meta conciliar os
interesses dos trabalhadores com os das organizagdes, buscando o equilibrio constante
entre a vida pessoal e a realizagdo profissional (MINISTERIO DE MEIO AMBIENTE,
2013).

A empresa responsavel pela manutencao e cuidado da qualidade de vida no
trabalho contribui para uma forga de trabalho psicoldgica e fisicamente mais saudavel,
possibilitando ganhos em produtividade e aumento da qualidade de seus produtos e
servicos (DESIDERIO, 2016).

O setor agricola brasileiro exerce grande importancia na economia de todo o
pais, com seu notdrio crescimento atual, vem sendo considerada a atividade mais
significativa na participagdo do PNB (Produto Nacional Bruto), além de ter grande
participacdo no PIB (Produto Interno Bruto) do Brasil. E a expansdo da atividade
contribui de forma direta para a maior quantidade de empregos gerada pela atividade
(RONCON, 2011).
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O setor agropecuario do estado do Mato Grosso do Sul foi responsavel, no ano
de 2017, pela contratacdo de 33.724 pessoas, fechando o ano como o 3° setor que
mais empregou pessoas no estado (RIBAS, 2017).

Este trabalho pretende, entdo analisar as diferencas de percepcao da qualidade
de vida no trabalho vivenciada pelo funcionario e percebida pelo empregador em uma
empresa do ramo agricola, a fim de buscar solucionar as situagdes antagdnicas e

encontrar o equilibrio entre seguranca, saude e geragao de resultados.
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1.2. Problema

Um fato de conhecimento comum € o de que as relagbes interpessoais tém a
propriedade de afetar diretamente na realizagdo de um trabalho e, consequentemente,
nos resultados de uma empresa. O desempenho do colaborador no meio de trabalho
vai muito além de sua remuneracdo, a maneira que ele se correlaciona dentro da
instituicdo tem papel fundamental nos resultados gerados pelo mesmo, por isso o
trabalhador que se sente bem em seu meio de trabalho tende a gerar melhores
resultados (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2015).

A preocupacdo com as condicoes de trabalho oferecidas deve partir dos
proprietarios da empresa. J& que uma gestdo de pessoas administrada de forma
obsoleta tende a reduzir de forma rdpida o desempenho e a motivacdo dos
trabalhadores (ABREU, 2017).

A qualidade de vida no trabalho na empresa analisada pode apresentar vertentes
distintas, uma vez que gestores e funcionarios nem sempre compartilham da mesma
opinido. Faz-se necessaria, a analise e o alinhamento das visbes e condi¢bes de
trabalho para que a empresa possa se desenvolver e atingir os patamares almejados.

Frente ao tema, o trabalho busca responder a seguinte questdao: Ha diferenca
na relacao da qualidade de vida no trabalho percebida pelo funcionario e na visao

do empregador, em uma empresa do ramo agroindustrial?



15

1.3. Objetivos.
1.3.1. Objetivos gerais

Examinar a qualidade de vida do trabalho e a percepcdo dos gestores nas
condi¢des de trabalho proporcionadas dentro de uma empresa do setor agropecuério,
seguindo o modelo de Walton (1973), a fim de propor melhorias para o
desenvolvimento da relagéo interpessoal.

1.3.2. Objetivos especificos

Tendo como principal finalidade alcangcar o objetivo geral, tem-se os seguintes
objetivos especificos:

e Analisar o perfil de cada colaborador, de acordo com seus dados de

identificacao, tempo de empresa, tempo de cargo e carga horaria de trabalho.

e Estudar a percepgao dos trabalhadores na qualidade de vida no trabalho dentro

da empresa, através de aplicagdo de questionario.

e Estudar a percepgdo dos gestores quanto ao trabalho realizado pelos

funcionarios da empresa.

e Analisar os resultados da pesquisa, a fim de encontrar os pontos fortes e estudar
melhor as caracteristicas de qualidade de vida e trabalho a serem melhoradas.

e Propor alternativas para que a empresa possa investir na qualidade de vida do
trabalhador e melhorar os pontos em que deixa a desejar.
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1.4. Justificativa

Atualmente, os trabalhadores tém alcancado niveis cada vez maiores de
participacdo dentro do meio institucional, deixando de lado as teorias remotas de que o
trabalhador era a parte da empresa que aceitava autoridades sem questionar. Por isso,
segundo a Assembléia Legislativa do Estado de Mato Grosso do Sul (2011), a gestao
da qualidade em qualquer organizacdo encontra-se diretamente relacionada com o
aprimoramento do potencial do trabalhador, ou seja, 0 quao bem ele se sente em seu
meio de trabalho.

Dessa forma, a andlise da qualidade de vida no trabalho, bem como a gestdo do
clima organizacional, ainda segundo a Assembléia Legislativa do MS (2011), tendem a
assimilar duas posi¢goées um tanto quanto antagénicas, uma da organizacao, quanto aos
efeitos desta na produtividade e qualidade do trabalho executado, outra na face dos
empregados, quanto ao bem-estar e sua satisfacdo no meio de trabalho.

E somente através da busca pela total satisfacdo do trabalhador, que se é possivel
atingir a maximizagao da qualidade do servico executado e assim alcancar a qualidade
total do empreendimento (CORREA; CORREA 2012).

Conforme dito por CHIAVENATO (2014), a qualidade total tende a se estender por
toda a organizacdo e abrange todos os seus niveis, desde o chao de fabrica até a
geréncia em um envolvimento total. Porém, para que essa qualidade total seja
alcancada em uma instituicao, faz-se necessario o estudo do relacionamento do
trabalhador com todo o seu meio de trabalho.

Isto posto, de acordo com CAMPOS (1992) dentre os conceitos de gestdo da
qualidade encontra-se a assercao de que s6 se pode ser melhorado aquilo que pode
ser mensurado. Partindo deste principio, é imprescindivel que seja feita uma avaliacao
da satisfacao dos profissionais de forma sistematica, para que, através do processo de
investigacdo das opinides internas da empresa, a instituicAo possa ter um
autoconhecimento mais eficiente, bem como dominar os fatores capazes de interferir na
qualidade de vida do meio de trabalho.

InUmeros estudos na area de qualidade de vida no trabalho ja foram feitos e, em sua
maioria, foram realizados através da aplicacdo de questionarios, que de acordo com Gil

(1999), é uma alternativa de baixo custo -ja que ndo necessita de treinamento dos
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aplicadores e possibilita atingir um grande nimero de pessoas sem a sua exposicao.
Esses dados, posteriormente poderdo ou ndo ser tratados de forma estatistica.

Dessa forma, pode-se dizer que com a implantacdo de um programa eficiente de
qualidade de vida no trabalho a empresa tende a ter beneficios notaveis, com
empregados motivados a trabalhar e dispostos a crescer juntos com a empresa
(CASTRO,2015).
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

O referencial teérico explorado no presente trabalho se subdivide em trés vertentes:
O desenvolvimento da qualidade de vida do trabalho, a relacdo entre o bem-estar
pessoal e o meio de trabalho e os modelos de avaliagdo da qualidade de vida no
trabalho.

2.1. O desenvolvimento da qualidade de vida do trabalho.

A partir da necessidade de uma maior humanizacao e aproximagcao dos recursos
humanos das instituicées, as grandes organizagbes comegaram a investir em estudos e
pesquisas nesta area. Dessa forma, os trabalhadores ndo seriam mais vistos como
apenas meios de geracdo de recursos para a empresa, mas sim como parte dela
(VISCAINO; ESTORK, 2007).

No século XX, Frederick W. Taylor traz para a engenharia a importancia da gestao
dos trabalhadores para a maximizagao e constante melhoria da producéo. Desde entao,
os estudos sobre a melhoria da qualidade tém comecgado a explorar a importancia das
pessoas na obtencao de resultados para a empresa (VISCAINO; ESTORK, 2007).

Os conceitos de QVT comecam entédo a ser levados em consideragdo também nos
principios da manutencdo da qualidade total (MQT). Slack, Chambers e Johnston
(2009) apresentam a chamada “qualidade na fonte”, que destaca a responsabilidade e
o impacto de cada pessoa na obtencdo da qualidade correta, ja que os funcionarios
responsaveis pelo desenvolvimento de um bem, os envolvidos fisicamente em seu
processo de fabricacdo e aqueles que atendem aos consumidores podem afetar
diretamente na sua qualidade.

Essa preocupacdo com a gestdo e manutencdo da qualidade dentro do meio de
trabalho também foi objeto de estudo do professor Ishikawa, que entre 1955 e 1960 deu
inicio ao movimento de controle total da qualidade para toda a empresa (Company
Wide Quality Control, CWQC), que dizia que o treinamento em técnicas estatisticas e
de solucdo de problemas ndo deveria ficar restritos aos engenheiros e sim
disseminados para toda a empresa. Além disso, Ishikawa também prop6s em seus
estudos os circulos de controle de qualidade, que tinham trés objetivos principais: A

contribuicdo para o melhoramento e desenvolvimento da empresa, o respeito pelas
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relacbes humanas e a construcdo de um ambiente de trabalho alegre, que ofereca
satisfacdo no trabalho e o completo desenvolvimento das capacidades humanas e sua
extracao do potencial infinito (CORREA; CORREA 2012).

Nesta mesma época, surgiram os estudos sobre a Qualidade de Vida no trabalho, a
fim de promover uma melhoria constante no meio de trabalho e tornar a vida dos
trabalhadores menos estressante. Na década de 90, o estudo dos conceitos de
qualidade de vida no trabalho comega a ser feito no Brasil (FERRO, 2012).

A partir dai os conceitos de qualidade que vida no trabalho (QVT) tém sido aplicados
nas empresas que desejam, além da prevencdo de acidentes, colaborar para o
aprimoramento das relagdes entre o individuo, sua vida pessoal e seu meio de trabalho
(MACEDO; MATQOS, 2007).

2.2. Arelacao entre o bem-estar pessoal e o meio de trabalho

Com a insergcdo da responsabilidade de uma boa gestdo de pessoas nas
organizacoes, 0s cargos de geréncia das empresas tiveram grandes modificagdes. Sua
capacitacao passou a incluir a areas voltadas ao comportamento humano, promovendo
uma melhor relacdo com seus subordinados, j& que o cargo passou a ser responsavel
por muito mais do que os recursos materiais da organizagao, tornando-se responsavel
também pela gestdo dos recursos humanos dos profissionais de suas é&reas
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2015).

Isso ocorre em virtude da ciéncia de que as pessoas sao muito mais do que simples
recursos, uma vez que os resultados das organizagcbes dependem inteiramente delas.
Tachizawa; Ferreira e Fortuna, (2015) ainda afirmam que, se, por um lado as pessoas
sao rotuladas como empregados por uma obrigacdo imposta pela legislagao trabalhista,
por outro elas sdo colaboradoras imediatas, com a capacidade de atuar diretamente em
todos os niveis do processo decisério da instituicao.

A gestao de pessoas tem entdo como objetivo primario “tornar a relagcao entre o
capital e o trabalho, no ambito das organizac¢des, a mais produtiva e menos conflituosa
possivel. ” (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2015 p.5).

A busca pela qualidade de vida no trabalho surge com o objetivo de garantir os

seguimentos dos parametros estabelecidos pela gestdo de pessoas, bem como
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promover o bem-estar dos trabalhadores e garantir que o ambiente de trabalho seja um
local agradavel e produtivo (FERRAZ, et. Al., 2014).
Ferraz, et. al. (2014, p.4), em sua obra, ainda afirma que:

“Um programa de Qualidade de Vida existe para criar estratégias com o
intuito de promover um ambiente que estimule e dé suporte ao
colaborador e a organizacdo, conscientizando sobre como sua saude
esta diretamente relacionada a sua qualidade e produtividade. Com esta
nova realidade, o termo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT comegou
a ser discutido e implantado pelas organizagdes. Estas medidas visavam
uma busca na melhoria do ambiente de trabalho e principalmente na
salde fisica e mental de seus colaboradores.”

A gestdo de pessoas e a aplicagdo do estudo da qualidade de vida no trabalho

tomam como ponto de partida uma teoria bastante conhecida no meio organizacional, a
piramide de Maslow (FERRAZ, et. Al., 2014).

Proposta pelo pesquisador americano Abraham H. Maslow, a hierarquia das
necessidades de Maslow (comumente conhecida como piramide de Maslow), tem como
base a satisfagdo das necessidades pessoais e profissionais de um ser humano
(PERIARD, 2011).

A piramide nada mais é do que um esquema de divisdo hierarquica das
necessidades de uma pessoa, em que cada individuo tem a sua propria escala
hierarquica, de forma a garantir a sua realizagdo pessoal. Ela toma como principio cinco
necessidades humanas, consideradas primordiais para a sobrevivéncia: As
necessidades fisioldégicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto realizacdo
(ROCHA, 2014).

Sua representacao pode ser observada na figural, a seqguir:
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Figura 1 - Representacao da piramide de Maslow.

Realizacao Pessoal

Estima

Sociais

amor/ relacionamento)

Seguranca

Fonte: ROCHA, 2014.

“A homeostase, ou seja, o esforco automatico que o corpo humano
trabalha para manter-se constante é o principio basico de tudo. De
acordo com Maslow, essa propriedade de auto-regulagéo do sistema é o
principal motivador para a geracao de novas necessidades. Cada vez
que uma variavel externa tende a modificar o equilibrio padrao
motivacional, faz-se necessaria uma nova condigdo para se sentir
satisfeito, e um novo ciclo entra em operagcdo. Portanto, o
comportamento de cada individuo € usualmente definido por sua
necessidade mais urgente. "(ROCHA, 2014 p.1)

As necessidades que formam a base da piramide (necessidades fisioldgicas e
necessidades de seguranca) sdo consideradas como primarias, ou seja, as
necessidades bdsicas para a sobrevivéncia de uma pessoa. As demais sao
consideradas de importdncia para o bem-estar pessoal e social, ndo sendo
indispensaveis para a vivencia de um sujeito. E importante ressaltar que, para que uma
nova etapa seja alcangada, é necessario que todas as etapas anteriores estejam
totalmente satisfeitas (EUGENIO, 2016).

As cinco divisdes hierarquicas formadas na piramide de Maslow, segundo REZ,
2016 se baseiam, partindo-se da base até topo, nas respectivas necessidades:

e Necessidades fisioldgicas: aquelas relacionadas ao instinto animal do ser

humano, sdo as primeiras a serem supridas e, por isso formam a base da

piramide. Relacionam-se com as necessidades béasicas para a
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sobrevivéncia de qualquer ser humano, como alimentacao, reproducao,
vestimenta, descanso abrigo e respiragao.

e Necessidades de seguranca: é a segunda necessidade mais elementar
segundo o estudador e estdo ligas a ordem, estabilidade, seguranca
pessoal e protecdo. Estdo diretamente relacionadas com o sentimento de
seguranga que uma pessoa deve ter €, no cunho profissional, se relaciona
com a estabilidade de um emprego, com a seguranga proporcionada em
sua moradia e que ndo sofra nenhum perigo em sua rotina de vida.

e Necessidades sociais ou necessidades de associacdo: o terceiro nivel
hierarquico diz respeito aos fatores necessarios para que um individuo
possa viver em sociedade, levando em conta tanto aspectos emocionais
do préprio ser humano, quanto a sua relacado com outros individuos. Sao
pertinentes as relagdes familiares, amorosas ou qualquer tipo outro tipo de
relacionamento afetivo que ele possa ter.

¢ Necessidades de estima: sdo as necessidades que o ser humano possui
de se sentir bem consigo mesmo e de se sentir socialmente valorizado e
aceito na sociedade em que vive. ela subdivide-se em dois subniveis, um
de menor relevancia, relacionado ao respeito dos demais, fama, dignidade
e reputacdo; e outro de maior relevancia, que diz respeito a autoconfiancga,
independéncia, liberdade, competéncia e realizagéo.

e Necessidades de realizacao pessoal: o ultimo nivel hierarquico da cadeia
se vincula a autorealizagdo de um ser humano, diretamente relacionada
com o sentimento de crescimento pessoal. E responsavel pela realizacdo
dos desejos e anseios de cada individuo, como alcangar todo o seu
potencial ou realizar uma atividade ou objetivo pessoal. E a superacdo de
desafios, tanto pessoais como no meio de trabalho.

Trazer para o meio corporativo a aplicacdo do principio de hierarquizacdo das
necessidades bésicas, que é proposto por Maslow € muito importante para a garantia
da qualidade de vida e geracdo de resultados de uma empresa, uma vez que um
colaborador que nédo possua um atendimento sequer as suas necessidades basicas,
nao tende a gerar resultados positivos em seu meio de trabalho (EUGENIO, 2016).
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E necessario, portanto que o meio de trabalho proporcione condi¢ées suficientes
para que o funcionario tenha suas necessidades satisfeitas. Tomando como ponto de
partida o salario, que deve ser suficiente para suprir as necessidades de sobrevivéncia
do individuo e de sua familia. Entdo, é imprescindivel que, ap6s a satisfagdo da
necessidade de remuneracdo, sejam desenvolvidas — pelo meio de trabalho - outras
formas de incentivo, que os fagam desempenhar sua funcdo de maneira mais eficiente,
gerando cada vez mais resultados conforme seu crescimento, tanto na empresa,
quanto na hierarquia da piramide (MARQUES, 2016).

A aplicagao desta teoria na gestao do capital humano implica na necessidade de um
estudo individual do plano de carreira empresarial. A organizagdo, em primeiro lugar
deve identificar o ponto de carreira que o trabalhador se localiza e a sua necessidade
individual, podendo essa se relacionar com a remuneragao do individuo ou até mesmo
com a necessidade de autonomia para a realizagao de sua funcao (MARQUES, 2016).

Ao se investir na carreira de um funcionario, a empresa torna-se eficaz e capaz de
solucionar problemas e desenvolver meios para que ela possa se destacar ainda mais
no meio corporativo (MARQUES, 2016).

2.3. Modelos de avaliacao da qualidade de vida no trabalho

Os modelos de avaliacdo da qualidade de vida do trabalho mais relevantes sao
provenientes de autores classicos, das décadas de 70 e 80 e sao utilizados até os dias
atuais como base teodrica para as pesquisas sobre o tema (REIS, 2008).

Sao poucos os modelos de avaliagdo da QVT que apresentam principios
satisfatérios, dentre estes estdo os modelos de Walton (1973), Hackman e Oldham
(1975), Westley (1979), Davis e Werther (1983) e Nadler e Lawler (1983) (FERRO,
2012).
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2.3.1. Modelo de Walton

O mais antigo e considerado como o0 mais abrangente na avaliacdo da QVT, o
modelo de Walton procura associar o maior numero de dimensées — sejam elas diretas
ou indiretas — que se relacionam com o trabalho realizado (PEDROSO; PILATTI, 2010)

Ainda segundo Pedroso e Pilatti (2010), no interior de sua avaliagdo, o autor elenca
oito categorias relacionadas a qualidade: condi¢des de trabalho, compensacao justa e
adequada, uso ou desenvolvimento das capacidades, oportunidade de crescimento e
seguranga, constitucionalismo, integracdo social dento da organizacao, trabalho e vida
e, por fim, relevancia social do trabalho na vida do trabalhador. Sendo que cada
categoria do modelo de Walton, dispde-se da mesma importancia.

As subdivisdes das areas do modelo de Walton podem ser observadas na figura 2,
abaixo:

Figura 2-Subdimensdes do modelo Walton para analise da qualidade de vida no

trabalho.
Dimensées Subdimensdes
Jornada de trabalho razodvel;
Condicdes de trabalho Ambiente fisico seguro e saudavel;

Auséncia de insalubridade

Justica na compensac&o;

Partilha dos ganhos de produtividade;
Proporcionalidade entre salarios;
lgualdade interna e externa.
Autonomia do trabalhador;

Uso e desenvolvimento das capacidades  |Ambiente fisico seguro e agradavel;
Auséncia de insalubridade.

trabalho;

Seguranca de emprego;
Perspectivas de aumento de salario;
Crescimento pessoal.

Direitos de protegdo ao colaborador;
Direitos trabalhistas:
Constitucionalismo Liberdade de expresséo;
Privacidade pessoal:

Tratamento imparcial

lgualdade;

Auséncia de preconceitos;
Integrac3o social dentro da organizacio Relacionamento;

Senso comunitario:

Mobilidade.

Papel balanceado no trabalho;
Disponibilidade de tempo para familia e
Estabilidade de horarios:

Mudancas geograficas limitadas.
Responsabilidade social da empresa;
Imagem da empresa;
Responsabilidade pelos produtos;
Praticas de empreqgo.

Fonte: Adaptada de FERNANDES (1996) apud PEDROSO (2010, P.45 — 46).

Compensacdo justa e adequada

Oportunidade de crescimento e seguranca

Trabalho e vida

Relevancia social do trabalho na vida




25

O modelo proposto por Walton, mesmo apds muito tempo, continua “(...) sendo um
dos modelos mais utilizados para subsidiar pesquisas — qualitativas e quantitativas na
area de QV.”(PEDROSO; PILATTI, 2010 P.198)

2.3.2. Modelo de Hackman e Oldham

A criacdo do modelo de Hackman e Oldham parte do principio da elabora¢do deuma
nova abordagem para os estudos existentes na época sobre a qualidade de vida no
trabalho, incorporando as dimensdes de conteudo do trabalho(NUNES, 2012).

O modelo apresentado se baseia na norma de que os resultados positivos gerados
por um trabalhador sdo obtidos através de trés estagios psicolégicos, considerados
criticos: a percepcao da significancia do trabalho, a percepgao da responsabilidade
pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados do trabalho (FREITAS; SOUZA,
2009).

Hackman e Oldham ainda desenvolveram cinco dimensdes, que tem influéncia
direta nos estados criticos, de forma a avalia-los. Sdo nomeadas dimensdes essenciais
do trabalho: a variedade da tarefa (diversidade de habilidades exigidas pelas atividades
diarias), identidade da tarefa (afinidade expressada pelo trabalhador com a atividade
exercida), significado da tarefa (importancia do trabalho na vida profissional e pessoal
do individuo), autonomia (grau de independéncia e liberdade que o trabalhador possui
na execucao de sua fungdo) e Feedback (informagdes sobre o desempenho do
trabalho). Estas dimensdes sdo avaliadas por meio do “Potencial Motivador”, também
desenvolvido pelos autores (PEDROSO; PILATTI, 2010).

A modelagem dos pensamentos de Hackman e Oldham pode ser observada na
Figura 3.
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Figura 3 -Dimensdes de qualidade de vida no trabalho segundo Hackman e

Oldham.
DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS — | PSICOLOGICOS —— | PESSOAISE DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO

Variedade da tarefa w . . i . N
| Significancia percebida do Motivac 3o interna ao trabalho
Identidade da tarefa —¥ seu trabalho

Significancia da tarefa
Satisfacdo geral com o trabalho

Responsabilidade percebida

a ———
Autonomia pelos resultados do seu trabalho

Satisfag8io com a sua produtividade

Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade

E—
Reedback seu trabalho

o e
~" NECESSIDADE DE “\
CRESCIMENTO /

~__ INDIVIDUAL

Fonte: Hackman e Oldham (1974) apud FERRO (2012, p. 31)

2.3.3. Modelo de Westley
Publicado no ano de 1979, o modelo criado por Westley é reconhecido por possuir
uma visdo voltada para o aspecto soOcio-técnico do trabalho. Em seu modelo, o
pesquisador afirma que os problemas oriundos do ambiente laboral se subdividem de
acordo com quatro categorias, podendo ser de ordem politica, econdmica, psicoldgica e
sociologica. Cada uma dessas categorias deve ser estudada de maneira singular, para
que se possam buscar solugdes para os problemas (PEDROSO; PILATTI, 2010).

A qualidade de vida no trabalho, segundo o estudioso, é alcangada quando
existe uma harmonia nos postos de trabalho, que ocorre através da minimizacao dos
problemas encontrados nas categorias citadas acima. Estes problemas podem ser, a
injustica, decorrente dos fatores econémicos pela desigualdade de salario entre os
trabalhadores; a inseguranca, relativa aos fatores politicos, que diz respeito a
instabilidade no emprego; o isolamento (baixa auto estima), incluido na classificacao
psicolégica dos fatores e a anomia ou caréncia de uma legislacéo trabalhista, de carater
sociologico (FREITAS E SOUZA, 2009).

A classificacdo dos fatores, segundo Westley pode ser melhor observada na

figura 4 a sequir.



Figura 4 - Modelagem da qualidade de vida no trabalho segundo Westley.
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. Acéao para
doN;:grbT:;a SF';L%T;;T solucionar o Indicadores Propostas
problema
Fatores Unisio dos - Insatisfagéo |- Cooperagao
Econdémicos Injustica trabalhadores |- Greves e - Diviséo dos lucros
(1850) sabotagem - Participacéo nas decisdes
Fatores - Insatisfagdo |- Trabalho auto-supervisionado
Politicos Inseguranca | Posicdes Politicas |- Greves e - Conselho de trabalhadores
(1850-1950) sabotagem - Participacdo nas decisdes
Fatores - Sensagdo de o
Psicoldgicos | Isolamento Agentes de |solament9 - Valorlzagao d~as tarefas
(1950) mudanca - Absenteismo |- auto-realizagéo no trabalho.
e turnover
. - Métodos sdcios-tecnicamente
- Desinteresse .
Fatores . Grupos de auto- [pelo trabalho apllcgdos;— aos grupos d? trab.alho.
Sociolégicos Anomia desenvolvimento |- Absenteismo valorizagdo  das  relagoes inter-
pessoais, distribuicao de
e turnover - A
responsabilidade na equipe, etc).

Fonte: Westley (1979) apud FREITAS (2009, p.200)

Se distinguindo dos demais pesquisadores, Westley sustenta a idéia de que a
qualidade de vida € uma condicdo binaria, podendo existir ou nao, excluindo a
possibilidade de existéncia de classificacbes intermediarias (PEDROSO; PILATTI,

2010).
2.3.4. Modelo de Davis e Werther

Os autores trazem no desenvolvimento de seu modelo o foco no trabalho
propriamente dito, colocando em segundo plano outros fatores que alteram o modo de
trabalho, como o projeto de cargo, salario e bonificacao, beneficios, supervisao. Eles se
agarram na teoria de que, por mais que o trabalhador tenha boas condi¢cbes para
exercer sua funcado, ela pode ser considerada tediosa e desestimulante (PEDROSO,
2010).

Como forma de evitar a insatisfacdo do colaborador e organizagao, os gestores
devem criar cargos que tenham como objetivo suprir as necessidades organizacionais e
ndo as suas necessidades pessoais. O projeto de cargo que leva em conta os
elementos organizacionais, ambientais e comportamentais a serem desenvolvidos,
tende a proporcionar maiores indices de motivagéo e satisfacdo e melhora a qualidade
de vida do trabalhador a exercer a funcdo (PEDROSO; PILATTI, 2010).

Estes trés elementos (organizacionais, ambientais e comportamentais) servem como

base para a garantia de QVT do modelo, sendo que cada um deles tem
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responsabilidade distinta sob a 6tica dos autores. O elemento organizacional refere-se
ao fluxo de trabalho e a busca pela eficiéncia e objetiva minimizar o tempo e esfor¢o
dos trabalhadores. O elemento ambiental, por sua vez, diz respeito as condi¢coes
externas da organizacao, as habilidades, disponibilidades e expectativas do trabalhador
como ser humano. J4 o elemento comportamental traz para si a responsabilidade da
andlise das necessidades de alto nivel das pessoas, relacionadas com autonomia,
Feedback, valorizagao dos cargos, dentre outros fatores (FREITAS; SOUZA, 2009).

O principal objetivo dos autores com o modelo era, segundo Freitas € Souza, (2009
p. 142) de “(...) chegar a cargos produtivos e satisfatorios que trariam uma vida no
trabalho de alta qualidade”.

2.3.5. Modelo de Nadler e Lawler

O modelo proposto por Nadler e Lawler apresenta que a qualidade de vida no
trabalho esta relacionada a uma série de fatores. E, seguindo um modelo de cascata,
sugerem atividades a serem exploradas em um programa QVT, fatores que determinam
0 seu sucesso e, por fim, os pontos centrais a serem gerenciados (PEDROSO;
PILATTI, 2010).

Segundo CHIAVENATO (2014), o modelo proposto apresenta a QVT sustentada por
quatro aspectos: a participacdo dos funcionarios nas decisdes da empresa, evolvendo
funcionarios de vérios niveis da organizacado na tarefa de resolver os problemas no
meio de trabalho; a inovagdo no sistema de recompensas, com o intuito influenciar o
clima organizacional; a melhoria no ambiente de trabalho — quanto as condigdes fisicas,
psicolégicas e de meio ambiente — e a reestruturagdo do trabalho, feita através do
enriquecimento de tarefa e da criagdo de grupos auténomos de trabalho.

Os autores priorizam o conceito tedrico da qualidade de vida no trabalho através de
uma analise espacgo-temporal do meio de trabalho, em contextos distintos. Partindo do
conceito do que significa realmente a QVT e quais os resultados, beneficios e
condicbes ela pode proporcionar para que se obtenha os resultados desejados
(PEDROSO; PILATTI, 2010).



29
3. METODOLOGIA

O procedimento metodolégico do presente trabalho busca caracterizar e descrever
0os métodos utilizados para o desenvolvimento da pesquisa e tratamento dos dados
coletados. Ele subdivide-se em: classificacdo do estudo, analise do cenario,
desenvolvimento e aplicagdo do método e tratamento dos resultados obtidos.

3.1. Classificacao do estudo

O trabalho realizado trata-se de um estudo de caso, uma forma de pesquisa que
engloba aspectos como experimentos sociais, levantamento de informagdes, histérico
de dados e andlise de arquivos ja existentes, em que o pesquisador tem pouco ou
nenhum controle sobre os eventos comportamentais existentes no local da pesquisa.
(YIN, 2015)

A pesquisa realizada classifica-se como pesquisa descritiva, de maneira que ha o
estudo e andlise de cenario e posterior registro e interpretagdo dos fatores, porém é
inexistente a interferéncia do pesquisador nas teorias aplicadas no trabalho. (BARROS
E LEHFELD, 2007).

Este estudo de caso traz uma pesquisa com carater qualitativo e tratamento de
dados de cunho também qualitativo. Dessa maneira, os dados serdo coletados com
base nas vivencias e experiéncias dos colaboradores e dados histéricos da empresa e
serdo tratados de acordo com os mesmos. (MIGUEL, 2011).

O estudo sera realizado através da interpretagdo de um questionario, baseado no
modelo de Walton (1973) de Qualidade devida no trabalho, aplicado aos funcionarios e
colaboradores de uma empresa agricola de beneficiamento de sementes de soja e
milho.

A escolha deste modelo dentre todos, se da pelo fato principal de ser o modelo mais
abordado na literatura utilizada, além de englobar outros modelos em sua estrutura e

ser apresentado de forma simples e de facil entendimento.
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3.2. Analise do cenario

A obtengao dos dados para pesquisa do estudo tem como principio o entendimento
da empresa como um todo e seu funcionamento. Para isso, foi feita primeiramente uma
andlise das atividades desenvolvidas pela empresa, de seu organograma e uma
observacgao da rotina de trabalho.

Posteriormente, a geréncia e proprietarios do empreendimento foram entrevistados
e submetidos a aplicacao de um questionario de avaliacao do trabalho desenvolvido por
cada um dos funcionarios da empresa. De forma a tracar o perfil de cada trabalhador,
levando em consideracao fatores técnicos e psicoldgicos, como seu desenvolvimento
ao decorrer do tempo, a preservagao da saude e seguranga, personalidade, motivagao,
dentre outros fatores, a partir da visdo dos gestores da empresa.

S6 apos todo este estudo, foi realizada a entrevista individual com o funcionério e a
aplicacao do questionario de QVT (em anexo), para solidificar ou eliminar as suposi¢coes
feitas nas etapas anteriores. O questionario sera aplicado durante o expediente e, de
forma a preservar o sigilo das informacgdes, sera respondido de forma anénima.

A pesquisa sera realizada com 20 (vinte) funcionarios da empresa em seus mais

diversos cargos.

3.3. Desenvolvimento e aplicacao do método

De forma a otimizar os resultados e conciliar as necessidades dos trabalhadores
com as expectativas da geréncia, serdo aplicados dois questionarios distintos na
instituicdo, um aos colaboradores, avaliando parametros distintos para a satisfacao
pessoal dos empregados em seu meio de trabalho e outro a gerencia, que ira avaliar a
visdo dos empregadores com relagdo as condigbes de trabalho oferecidas aos
colaboradores, bem como o desenvolvimento da fungcdo de cada um de seus
funcionarios.

Os questionarios aplicados se baseiam no modelo de questionario de qualidade de
vida no trabalho proposto por Walton (1973), utilizado na pesquisa de SANTOS (2012)
no Centro Estadual de Ensino Fundamental Tucunduva, que toma como base os
questionarios aplicados com sucesso por Silva, Oliveira e Sacilotti (2011), Freitas e
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Souza (2008) em seus estudos em micro e pequenas empresas do setor de manufatura
e na qualidade de vida de funcionarios de universidades publicas e privadas,
respectivamente.

O questionario aplicado a cada um dos trabalhadores (Anexo |) se subdivide em
duas categorias, a primeira esta relacionada com o preenchimento dos dados pessoais
do funcionédrio, de modo a trazer um melhor entendimento dos fatores externos ao
trabalho que, indiretamente afetam no desenvolvimento de sua fung¢édo. A segunda, por
sua vez se relaciona com os fatores que afetam diretamente ao trabalho executado e as
relagdes interpessoais no meio empresarial, trazendo -com base no modelo de
questionario qualidade de vida de Walton - uma investigacao das categorias conceituais
do trabalho. (SANTOS, 2012)

A etapa dos dados pessoais do questionario traz consigo 9 (nove) questdes de
multipla escolha, de modo que o funcionario assinale apenas a que mais se aproxima
de sua realidade. A etapa posterior conta com 24 (vinte e quatro) questdes, divididas
em: Compensacao justa e adequada, condigdes de trabalho e seguranca, utilizacao e
desenvolvimento das capacidades, integracdo social na organizagdo (trabalho em
equipe), direitos e deveres do trabalhador e trabalho e espaco total de vida.

O questionario aplicado a geréncia (Anexo Il) se assemelha ao respondido pelos
funcionarios, porém € voltado para a visdo dos gestores em relacdo as habilidades,
qualidade e motivagao de cada um dos cargos da empresa.

Ele toma como base o mesmo questionario aplicado aos funcionarios, porém
contempla apenas 17questdes, envolvendo as categorias de condi¢cdes de trabalho e
seguranca, utilizacdo e desenvolvimento das capacidades, integracdo social na
organizacao e direitos e deveres do trabalhador.

Cada categoria possui um namero igual de questdes, cuja avaliacdo pode variar de
Péssimo a Muito Bom, seguindo a seguinte ordem: P (péssimo), MR (muito ruim), R
(regular), B (bom) e MB (muito bom) e, dependendo do carater da pergunta,estas
poderao ser respondidas com S (sim), AV (as vezes) e N (nao).
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3.4. Tratamento dos resultados obtidos

Com a etapa de preenchimento dos questionarios finalizada, da se inicio a etapa de
tratamento dos resultados obtidos, que foi feita com auxilio das ferramentas qualitativas
e desenho de graficos.

Ao final, os resultados obtidos foram computados e foram desenvolvida uma analise-
por meio de apresentacao de gréaficos - dos fatores mais decisivos para a qualidade de
vida no trabalho na visdo dos trabalhadores e gestores da empresa. Os resultados
serdo mostrados a seguir e as propostas de melhoria serdo comunicadas a geréncia da

instituicao.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A apresentagdo dos resultados esta dividida em: caracterizagdo da empresa,
construcdo do instrumento de pesquisa, observacdo e estudo e diagnéstico dos
resultados. Cada uma das etapas pode ser visualizada a seguir.

4.1. Caracterizacao da empresa

A empresa utilizada como campo de pesquisa € uma produtora e beneficiadora de
sementes de milho e soja, que atua também na pecuaria e na criacdo de equinos. A
mesma esta situada no municipio de Dourados, no estado de Mato Grosso do Sul e
conta com 20 colaboradores que operam em suas mais diversas fungdes.

Os setores que compdem a empresa sdo: o escritério (com 3 funcionarios, além de
4 gestores), armazém de grdos (com 6 funcionarios),lavoura (com 6 funcionarios),
estabulo de equinos (com 1 funcionario) e oficina mecanica (com 4 funcionarios).

Os funcionarios, em sua maioria recebem um salario fixo mensal, uma vez que a
empresa nao trabalha com vendas diretas. Além disso, eles ndo possuem um plano de
carreira pré-estabelecido e sua ascensao de fungdo depende exclusivamente da sua
capacidade e desempenho.

Apesar de ter seus setores com fungcbes bem definidas e distintas, a instituicdo
conta com alguns funcionarios polivalentes, que tem a capacidade de atuar em mais de
uma area ao mesmo tempo.Um exemplo disso € um de seus agrdbnomos, que atua
como gerente de producao, gestor principal da lavoura e analista laboratorial.

A geréncia da empresa é formada pelo diretor presidente, gerente financeiro,
gerente de vendas e gerente de producdo, em que todos sdo sécios-proprietarios da
empresa. E todas as decisGes importantes sdo tomadas em conjunto, em que a
aceitagdo ou ndo de uma condicdo ou solugdo € uma responsabilidade exclusiva do
presidente.

4.2. Construcao do instrumento de pesquisa
O instrumento de pesquisa utilizado, como explicado anteriormente, € um recurso

utilizado em pesquisas qualitativas, o questionario. Foram aplicados dois questionarios,
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um para os funcionarios e outro aos gerentes da empresa. Suas etapas serao descritas

a sequir.

4.2.1. Questionario de avaliacao de QVT dos funcionarios

As etapas do questionario de avaliacdo da qualidade de vida dos trabalhadores da
empresa seguem o modelo de Walton (1979), proposto por Santos(2012) e séao
divididas da seguinte forma:

ETAPA 1 (Dados de Identificacao): nela é tracado o perfil dos trabalhadores e sao
preenchidos os dados que nao possuem carater avaliativo, como idade, sexo, estado
civil, nimero de dependentes, grau de instru¢do, tempo de empresa e renda.

ETAPA 2 (Andlise das categorias de QVT de acordo com Walton): esta etapa é
composta por 24 questdes avaliativas, divididas por meio de seis categorias diretas e
duas implicitas (Constitucionalismo e relevancia social no trabalho), que seguem as
dimensodes propostas pelo estudador Walton. Cada categoria possui quatro questoes,
baseadas nos indicadores pré-estabelecidos. As categorias e seus respectivos

indicadores podem ser observados no quadro 1 a seguir.
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Quadro 1 - Indicadores presentes no questionario de avaliagdo da QVT.

Categoria Indicadores presentes Questoes
o Salério ou remuneragao
Compensagao justa e . . Q1,Q2,Q3 e
adequada, beneficios, equidade
adequada Q4

interna e equidade externa.

Materiais e equipamentos
disponibilizados, higiene do local,
Condicoes de trabalho e iluminacao, ventilacao, barulho, Q5, Q6, Q7 e
seguranga organizacao, carga horéria para Q8.
realizacao do trabalho e saude do
profissional.

Autonomia, desempenho do

L profissional, capacidade de
Utilizacdo e . .
. desenvolvimento, envolvimento Q9, Q10, Q11
desenvolvimento das .
_ em tarefas complexas, multiplas e Q12.
capacidades - o
habilidades e participagdo nas

decisdes.
Integracao social na Relacionamento com demais,
, _ o B Q13,Q14, Q15
organizacao igualdade, justica e colaboragao Q16
e :
entre os funcionarios.
o Privacidade, liberdade de
Direitos e deveres do B . Q17,Q18,Q19
expressdo, questionamentos,
trabalhador N e Q20.
criticas, normas e regras.
Lazer, vida pessoal, impacto do
, , , Q21, Q22, Q23
Espaco total de vida trabalho na vida de terceiros, Q24
e :

familia e espaco de vida.

Fonte: Autora.

4.2.2. Questionario de avaliacdo do QVT aplicado aos gestores

O questionario aplicado aos gestores da empresa é designado ao estudo e
subsequente comparacao dos fatores capazes de afetar na qualidade de vida e
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desempenho do trabalho. Através dele, é possivel se avaliar a visdo gerencial do
desenvolvimento do trabalho e o0 que se é esperado dos trabalhadores.

Este, por sua vez conta com uma Unica etapa que contempla quatro categorias,
que seguem o modelo proposto por Walton. Estas podem ser observadas abaixo.
ETAPA UNICA: Esta etapa se assemelha a segunda etapa do questionario aplicado
aos funcionarios. Ela conta com 17 questées de mudltipla escolha e contempla as
categorias de Condigbes de trabalho e seguranga; Utilizacdo e desenvolvimento das
capacidades; Integracao social na organizacao; e Direitos e deveres do trabalhador. Os
indicadores observados em cada uma destas etapas podem ser observados no
quadro1, ja apresentado acima.

4.3. Apresentacao dos resultados

De forma a n&o prejudicar a integridade dos trabalhadores ou os resultados da
pesquisa, 0 questionario foi aplicado sem identificacdo pessoal, sendo apenas
identificado o setor de trabalho - oficina, lavoura, haras, armazém ou escritério. Assim
sendo, a avaliacdo da QVT percebida pela geréncia também foi feita com a mesma
forma de identificacao.

A apresentacao dos resultados de cada etapa, de acordo com o modelo proposto
por Walton (1973) pode ser observada abaixo.

4.3.1. Etapa 1: Dados pessoais dos funcionarios
Os dados pessoais do funcionario se referem ao setor, sexo, faixa etaria, estado
civil, quantidade de dependentes, formagao profissional, tempo de empresa e renda

mensal.

Quanto ao setor de trabalho, a empresa conta com quatro colaboradores na oficina,
seis na lavoura, um no haras, seis no armazém e trés no escritorio. Isso pode ser

observado na tabela 1.



Tabela 1 - Percentual de funcionarios por setor na empresa.

Setor Quantidade Percentual
Oficina 4 20%
Lavoura 6 30%
Haras 1 5%
Armazém 6 30%
Escritorio 3 15%

Fonte: Autora.
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Com relacdo ao sexo, os funcionarios da empresa mostram-se em sua grande

maioria homes, tendo apenas uma mulher atualmente. De acordo com os proprietarios,

isso € ocasionado pelo fato da maior parte do trabalho ser manual. Os resultados

podem ser observados logo abaixo.

Tabela 2 - Percentual de funcionarios por sexo na empresa.

Sexo Quantidade Percentual
Masculino 19 95%
Feminino 1 5%

Fonte: Autora.

Quanto a faixa etaria, em sua totalidade os funcionarios da empresa possuem mais

de 40 (quarenta) anos. O que pode ser observado na tabela 3, a seguir.
Tabela 3 - Percentual dos funcionarios por idade na empresa

Idade Quantidade Percentual
Até 25 anos 0 0%
De 26 a 35 anos 0 0%
Acima de 40 anos 20 100%

Fonte: Autora
Com relagdo ao estado civil de cada funcionario, a tabela 4apresenta

percentual e cada categoria.
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Tabela 4 - Estado civil dos funcionarios.

Estado civil Quantidade Percentual
Solteiro 0 0%
Casado 13 65%

Divorciado 2 10%

Viuvo 0 0%
Uni&o estavel 5 25%

Fonte: Autora.

Quanto a quantidade de filhos e/ou dependentes de cada colaborador, o percentual
pode ser observado na tabela 5, a seguir.
Tabela 5 - Percentual de dependentes dos funcionarios.

Quantidade de dependentes Quantidade Percentual
Nenhum 9 45%
Um 6 30%
Dois 3 15%
Trés ou mais 2 10%

Fonte: Autora.

Na questao de formacao profissional, pode ser observado que os funcionarios, em
sua maioria possuem apenas ensino fundamental completo, salvo os setores que
necessitam de ensino superior para atuagdo. Como mostra a tabela 6.

Tabela 6 - Formacao profissional dos funcionarios.

Formacao profissional Quantidade Percentual
Ensino fundamental 15 75%
Ensino médio 4 20%
Ensino superior 1 5%

Fonte: Autora.

Com relagcédo ao tempo de empresa de cada funcionario, a questdo da rotatividade
de pessoas se mostra baixa, jA que nenhum deles possui menos de quatro anos de
empresa. Os dados observados na questao, estao disponiveis na Tabela 7.
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Tabela 7 - Tempo de empresa de cada funcionario.

Tempo de empresa Quantidade Percentual
Menos de um ano 0 0%
Entre 1 a 5 anos 2 10%
Entre 6 e 10 anos 3 15%
Entre 11 e 15 anos 8 40%
Mais de 16 anos 7 35%

Fonte: Autora.

Quanto a renda mensal de cada funcionario, de acordo com os gestores, varia de
acordo com a funcao exercida pelo colaborador, responsabilidade, autonomia e tempo
de empresa. A relacdo da quantidade de funcionarios e percentual de renda pode ser
observada na tabela 8, logo abaixo.

Tabela 8 - Percentual da renda mensal dos funcionarios da empresa.

Renda mensal Quantidade Percentual
De 1 a 2 salarios minimos 10 50%
Até 3 salérios minimos 6 30%
De 4 a 5 salarios minimos 4 20%
Mais de 6 salarios minimos 0 0%

Fonte: Autora.

Por fim, a quantidade de funcionarios que exerce outra atividade como forma de
aumentar a sua renda mensal pode ser considerada baixa, uma vez que representa
apenas 10% dos funcionarios. Os resultados podem ser observados na tabela 9.

Tabela 9 - Percentual de funcionarios que exercem atividade extra como forma de

aumento de renda.

Exerce atividade extra Quantidade Percentual
Sim 2 10%
Nao 18 90%

Fonte: Autora.
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4.3.2. Etapa 2: Avaliacdo da QVT.

Esta etapa apresenta a avaliacdo da qualidade de vida do trabalho na visdo
individual dos funcionarios e dos quatro gestores da empresa de beneficiamento de
sementes,de acordo com as dimensbes propostas pelo estudador Walton. Os
resultados analisados por meio de oito categorias (compensacao justa e adequada,
condicbes de trabalho e seguranca, utilizagcao e desenvolvimento das capacidades,
integracdo social na organizacao, direitos e deveres do trabalhador e trabalho e
espaco total de vida), sdo apresentados individualmente no presente topico.

4.3.2.1. Compensacao justa e adequada

A dimensdo de compensacdo justa e adequada traz consigo a avaliagdo de
aspectos relacionados ao salario, como sua avaliagdo de acordo com a experiéncia
e esforco do trabalhador e o comparativo com trabalhadores do mesmo setor e com
empresas concorrentes.

Os resultados obtidos com as pesquisas dos trabalhadores e geréncia, podem
ser observados nos graficos 1 e 2, respectivamente.

Compensacao justa e adequada

70% o7 0O7

60%

M Q1: Equidade salarial
50%

H Q2: Plano de beneficios

40%

M Q3: Equidade salarial
externa

M Q4: Remuneragao por
qualificagdo

30% 25%

20%

10% 59005 %

0%

P MR R B MB
Grafico 1: Dimensao de compensacao justa e adequada na visao dos

trabalhadores. Fonte: Autora.
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Compensacao justa e adequada

60%
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[v)
40% H Q1:Remuneragao por
ualificacdo
30% a ¢

M Q2:Equidade salarial

20% externa.

i Q3:Plano debeneficios
10%

0%0%% 0%%%

0%

Grafico 2: Dimensao de compensacao justa e adequada na visdo dos gestores
da empresa. Fonte: Autora.

E possivel se perceber que na etapa de compensacéo justa e adequada, tanto
os trabalhadores quanto os gestores consideram, em sua maioria, a remuneracao
por qualificagdo e experiéncia satisfatéria - j4 que 10% dos trabalhadores a
consideraram como muito boa, 65% boa e 25% regular. E quanto aos gestores, 38%
a consideraram muito boa, 38% boa e em 25% das vezes regular.

Quanto a equidade salarial externa, que corresponde a comparacdo da
remuneracao oferecida pela beneficiadora com outras empresas do mesmo ramo,
10% dos trabalhadores a considerou muito boa, 55% boa, 30% regular e 5% muito
ruim. Ja a classificagdo dos gestores quanto a equidade salarial externa foi da
seguinte maneira: 13% a consideraram como muito boa, 51% boa e 31% regular.

A classificacdo dos planos de beneficios, por sua vez se apresentou muito
distinta na visdo dos trabalhadores e dos gestores, enquanto estes acreditaram
oferecer um plano de beneficios satisfatérios (com consideragcdes de 19% como
muito bom, 44% bom e 38% regular), os trabalhadores acreditam que os beneficios
oferecidos s&o ruins, muitos ainda alegaram nado receber beneficio algum da
beneficiadora. 65% deles acreditam que os beneficios oferecidos sao péssimos,25%

acreditam serem ruins e apenas 10% classificaram-nos como regulares.
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A questao de equidade salarial interna foi respondida apenas pelos funcionarios,
ja que sao eles que vivenciam a realidade do trabalho em seu setor. 10% deles a
considerou muito boa 65% boa e 25% regular. Dessa forma, € possivel se concluir
que os trabalhadores se encontram satisfeitos com o salario recebido, levando em
consideragéo o recebido por seus companheiros de equipe.

A compensacdao justa e adequada se mostra algumas vezes antagbnica na visao
dos funcionarios e da empresa, principalmente no que se diz sobre os beneficios
oferecidos pela empresa. Porém, existem outros aspectos que mantém respostas
semelhantes, mostrando que ambas as partes se encontram, em geral, satisfeitas

com a remuneracéao oferecida.

4.3.2.2. Condigées de trabalho e segurancga

Esta é a etapa que engloba todas as condi¢cdes de trabalho oferecidas pela
empresa e asseguradas pelos trabalhadores. Nela sao analisadas questdes
ambientais, como higiene, iluminacdo, organizacdo, e questdes ergonbmicas
(esforco repetitivo, uso excessivo da voz) e de sanidade (estresse ou
aborrecimento).

Os resultados obtidos podem ser observados nos quatro graficos seguintes.
Sendo os dois primeiros (gréficos 3 e 4), as respostas dos funcionarios e os dois

ultimos (graficos 5 e 6), os resultados obtidos nas pesquisas da geréncia.
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Condigoes de trabalho e seguranc¢a
80% 75%
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60% , .
50% M Q5: Carga horéria
50% 45%
M Q6: Condigdes do
40% 30% ambiente
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Grafico 3: Avaliagao das condicdes de trabalho e seguranca, de acordo com a
visdo dos funcionarios. Fonte: Autora.

Os trabalhadores consideram, em sua maioria a carga horaria boa (75%).
Enquanto 15% a consideram muito boa e apenas 10% acreditam ser regular. 1sso
mostra que grande parte dos funcionarios encontra-se satisfeita com a quantidade
de horas trabalhadas.

Quanto a avaliagdo das condigdes ambientais, como iluminacéo, higiene,
organizacao e ventilacdo, as opinides sao bem divididas, 5% deles consideram-nas
muito ruins, 30% regulares, 45% boas e 20% muito boas. Essa grande distingdo de
opinides pode ser consequéncia dos distintos ambientes de trabalho presentes na
instituicao.

A ergonomia do trabalho, que corresponde ao esforgo repetitivo, uso excessivo
da voz, tempo em pé, estresse, as condi¢coes oferecidas foi classificada como muito
ruim por 20% dos trabalhadores, regular por 50% deles, boa por 20% e muito boa
por 10%.
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Condic¢oes de trabalho e seguranca
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20% -
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Grafico 4: Avaliagao das demais condicdes de trabalho e seguranca, de acordo
com a visao dos funcionarios. Fonte: Autora
Quando perguntado aos colaboradores se o trabalho realizado causava neles
algum tipo de estresse ou aborrecimento, a grande maioria respondeu que nao
(60% dos funcionarios), enquanto 30% acreditam que o trabalho regularmente
causa algum estresse e 10% responderam que se sentem estressados devido ao
seu trabalho.

Condic¢oes de trabalho e seguranca

50%
45%
40%
35% 31%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

44%

25%

i Q4: Carga hordria

0% 0%

P MR R B MB

Grafico 5: Avaliacao das condigcdes de trabalho e seguranca, de acordo com a
visdo dos gestores. Fonte: Autora
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Assim como os funcionarios, os gestores consideram a carga horaria para a
realizacdo de atividades nos setores relativamente boa, com 44% das respostas.
Enquanto 31% a consideram muito boa e 25% regular. E perceptivel que os
gestores acreditem que as 40 horas semanais trabalhadas sejam o suficiente para
que a beneficiadora atinja as metas programadas.

Condic¢oOes de trabalho e seguranca
0,
70% 63% 63%
60%
0% 50%
50%
M Q5: Estresse causado pelo
40% trabalho
1% .
30% M Q6: Esforgo repetitivo
20% 3% | M Q7: Organizagdo do setor
10% 6%
0%
0%
S AV N

Grafico 6: Avaliacdao das demais condi¢des de trabalho e segurancga, de acordo
com a visao dos gestores. Fonte: Autora

Os gestores, quando questionados sobre o estresse causado pelo trabalho,
mostraram uma visdo um pouco distinta dos trabalhadores, em sua maioria (63%)
eles acreditam que ocasionalmente os funcionarios se estressam por conta dos
desafios diarios do trabalho, enquanto 25% acreditam que o trabalho nao os causa
estresse e 13% acreditam que o trabalho é sempre estressante.

Na questdao ergondémica do trabalho, 50% dos proprietarios acreditam que
determinados setores possuem esfor¢o repetitivo algumas vezes, enquanto os
outros 50% acreditam nao haver este tipo de problema ergondmico na empresa.

Quanto a organizacao do setor, foi aberto o questionamento aos gestores se eles
acreditavam que os funcionarios mantinham seus ambientes de trabalho
organizados durante e/ou apds o encerramento de turno. 63% deles responderam

positivamente, 31% responderam que isso ocorria ocasionalmente e 6% afirmaram
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de forma negativa. Isso mostra que, em geral os funcionarios buscam manter seu
ambiente de trabalho agradavel, sem nenhum tipo de polui¢ao visual.

A avaliacao desta etapa mostra que tanto os funcionarios quanto os gestores
acreditam que o meio de trabalho oferece boas condi¢ées para o desenvolvimento
de suas atividades.

4.3.2.3. Utilizacdo e desenvolvimento das capacidades

Esta etapa do questionario corresponde a avaliacao das condigdes oferecidas
pela empresa para a autonomia e desenvolvimento dos trabalhadores, bem como a
avaliacao do progresso e interesse pela otimizagao da capacidade dos funcionarios.

A andlise dos resultados pode ser observada nos graficos 7 e 8, logo abaixo.

Utilizagao e desenvolvimento das
capacidades
0,
90% 80%
80% 75
70% M Q9: Participagao nas
o -
60% 50% decisGes .
50% 45% 45% H Q10: Autonomia para
0% 40% solucdo de problemas
(]
i Q11: Autonomia para
30% 20% 20% realizagdo do trabalho
20% M Q12: Feedback
o cor o 10%
10% 0% 0% >%5%o0% % 0%4ub?
o L7
P MR R B MB

Gréfico 7: Avaliagao da utilizagao e desenvolvimento das capacidades por meio
dos trabalhadores. Fonte: Autora.

No questionario aplicado aos colaboradores da empresa, 0s questionamentos
feitos foram em relacdo a autonomia e participacao destes nas decisdes e solucdes
da instituicao.

Com relacdo a participacao nas decisdes relacionadas ao seu trabalho, como
planejamento, organizacdo e desempenho, 50% dos trabalhadores acreditam ter
uma boa participacao, 45% regular e apenas 5% acreditam ter pouca participacao.

Na questdo de autonomia para solugcao de problemas, foi indagado a eles sobre

a liberdade proporcionada pela empresa para a solu¢ao dos problemas relacionados
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ao seu trabalho. 10% acreditam que sao muito boas as condigdes de autonomia
oferecidas, enquanto 45% acreditam ser boas, 40% regulares e apenas 5% muito
ruins.

Ja a autonomia de trabalho corresponde a avaliagdo da autonomia para
realizacdo do trabalho diario. Nesta questao 5% dos funcionarios acreditaram ser
péssimas as condicoes oferecidas, 20% ruins e 75% boas. Dessa forma, pode-se
deduzir que grande parte dos funcionarios possui autonomia para realizar seu
trabalho e tomar as decisdes necessarias quando se deparam com um problema.

Com relagao ao feedback, o funcionario tinha a funcao de avaliar os feedbacks
recebidos por seus superiores imediatos. Em geral, eles se demonstraram muito

satisfeitos, 80% deles considerou o feedback bom e os outros 20% muito bom.

Utilizagcao e desenvolvimento das

capacidades
120% H Q8: Participagao nas decisdes
100% tomadas
100%
H Q9: Presenca de
80% 30}95”0 autoridadepara solugdo de
56% problemas

60%

i Q10: Aceitagdo de feedback

0,
40% 25% 25%259

20% 13% H Q11: Mostram-se atualizados
0% 0% sobre o trabalho

0%
S AV N

Gréfico 8: Avaliagao da utilizagao e desenvolvimento das capacidades por meio

dos gestores. Fonte: Autora.

No questionario respondido pela geréncia, foi interrogado se os funcionarios
possuiam alguma participacdo nas decisdes tomadas pela empresa. A resposta foi
unanime, 100% dos chefes acreditam que, em todos os setores os colaboradores
tém participacao nas decisoes.

Na questdo de autonomia para a solucdo de problemas, a geréncia, em sua
grande maioria (63%), acredita que eles possuem essa autoridade, enquanto 25%
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acreditam que isso ocorre apenas em alguns setores e 13% acreditam que os
funcionarios ndo tém essa autonomia.

Quanto ao feedback, 69% dos proprietarios acreditam que os funcionarios
aceitam o feedback recebido e buscam aplicar as melhorias propostas, 25%
acreditam que isso ocorre ocasionalmente e apenas 6% afirmam que eles néo
buscam aceita-las.

No que se refere a atualizacdo e a capacidade de ir além das demandas, 0s
gestores mostraram que isso nem sempre acontece. 25% deles disseram que 0s
funcionarios buscam estar sempre atualizados, porém 56% afirmam que isso ocorre
apenas algumas vezes e 19% que iSso nao ocorre.

No que mostra a pesquisa, 0s gestores buscam oferecer aos funcionarios a
autonomia necessaria para o desenvolvimento de sua funcéo, procurando sempre

apresentar-lhes um feedback para melhoria continua.

4.3.2.4. Integragao social na organizacao e trabalho em equipe
A integracado social na organizagdo tem como objetivo avaliar o relacionamento e
a colaboracao entre os trabalhadores - sejam eles do mesmo setor ou de setores
distintos - bem como o tratamento oferecido pelos chefes (se ocorre de forma
igualitaria) e o cumprimento das normas e regras estabelecidas.
Os graficos a seguir mostram as respostas dos funciondrio e geréncia,
respectivamente (Graficos 9 e 10 e graficos 11 e 12), obtidas através da aplicacao

do questionario.
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Gréfico 9: Avaliacao da Integracdo social na organizagéao por meio dos
funcionarios. Fonte: Autora.

A pesquisa mostra que 15% dos trabalhadores consideram péssimo o
relacionamento entre funcionarios, 10% consideram-no muito ruim, 25% regular,
35% bom e 15% muito bom. Este aspecto também estd relacionado com a
constante busca pela exceléncia na funcao exercida.

Em relacdo a aceitacdo das sugestdes dos funcionarios para desenvolvimento
da empresa, 10% afirmam que a aceitacao dos gestores € muito ruim, enquanto
40% acreditam ser regular, 45% afirmam ser boa e 5% a consideram muito boa.
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Grafico 10: Avaliacao dos demais fatores da Integracao social na organizacao por
meio dos funcionarios. Fonte: Autora.

Grande parte dos funcionarios (45%) considera que o tratamento € ofertado de
forma igualitaria, imparcial e justa, independentemente do cargo ocupado pelo
mesmo. Outros 35% nao acreditam que isso ocorre sempre e 20% dos funcionarios
alegam receber tratamento diferente dos demais.

Quando questionados sobre amizade e colaboragdo entre si, 50% dos
funcionarios julgam existir essa colaboragdo, 30% acreditam que ela acontece

apenas em alguns casos e 20% nao enxergam colaboracao entre os colegas.
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Gréfico 11: Avaliacao da Integragao social na organizacao por meio dos

Na visdo dos gestores da empresa, o relacionamento entre funcionario pela
busca da melhoria constante, pode ser considerado regular, de acordo com 38%
das opinides, boa em 44% delas e muito boa na visdo dos outros 19%. Essa

categoria se relaciona com a ajuda mutua oferecida para o alcance de um objetivo

comum.

No que diz respeito a aceitagdo das sugestdes propostas pelos chefes imediatos,

38% deles afirma que os funcionarios aceitam com alguma resisténcia as propostas,

proprietarios. Fonte: Autora.

enquanto 44% acreditam ser boa a aceitagao e 19% muito boa.

51
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Grafico 12: Avaliacao dos demais fatores da Integracéo social na organizacao
por meio dos proprietarios. Fonte: Autora.

A amizade entre funcionarios da empresa é percebida por 69% dos gestores,
enquanto os outros 31% acreditam que nem todos os funcionarios buscam
estabelecer uma relagdo amiga entre si.

Em geral, os resultados da avaliacdo da etapa de integracdo social da
organizacao, na visao dos funcionarios e gestores sao relativamente semelhantes e,

deduz-se que ambos os lados se encontram satisfeitos nesta categoria.

4.3.2.5. Direitos e deveres do trabalhador
Esta etapa diz respeito ao seguimento das normas estabelecidas pela empresa,
revisao de decisdes e a preservacao do espaco e dos direitos do trabalhador.
Os graficos de apresentacdo dos resultados obtidos através dos funcionarios
(gréficos 13 e 14) e dos gestores (grafico 15) podem ser observados a seguir.
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Grafico 13: Avaliagao dos direitos e deveres do trabalhador por meio dos
funcionarios. Fonte: Autora.

As normas e regras existentes na empresa sao consideradas péssimas segundo
15% dos funcionarios, muito ruins de acordo com 30%, regulares na visao de 40%,
boas na opinido de 10% e muito boas na percepcdo de apenas 5% dos
trabalhadores. Isso mostra que as normas nao sao definidas de forma correta e de
facil entendimento pela empresa.

Com relacao a preservacao da privacidade dentro do ambiente de trabalho, 10%
dos trabalhadores considera como péssima, acreditando nao ter privacidade
alguma, 30% diz ser muito ruim, outros 45% acreditam ser regular e, apenas 15%
dos colaboradores acreditam ter uma boa preservacao da sua privacidade dentro da

empresa.
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Direitos e deveres do trabalhador
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Grafico 14: Avaliacado dos demais fatores dos direitos e deveres do trabalhador
por meio dos funcionarios. Fonte: Autora.

Na avaliacdo da percep¢ao dos funcionarios quanto a abertura de espago para
questionamentos e criticas, percebe-se que 40% deles acredita ndo ter essa
abertura, 45% afirma que a empresa abre espaco apenas algumas vezes e 15%
pensa ter sim espaco para questionar e criticar aspectos relacionados a empresa e a
sua funcéo.

Quando as decisbes tomadas pela empresa afetam de alguma forma os
trabalhadores, 45% deles acredita que ndo existe a possibilidade de revisao dessas
decisdes, 35% dos trabalhadores dizem que isso acontecem em apenas alguns
casos e 20% vé sempre a possibilidade de revisdao das decisoes.
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Grafico 15: Avaliacao dos direitos e deveres do trabalhador por meio dos
gestores. Fonte: Autora.

Quanto as normas e regras da beneficiadora, segundo a opinido gerencial, 13%
dos trabalhadores seguem corretamente o que é proposto, 56% seguem apenas
algumas normas e 31% nao seguem nenhum tipo de regra ou norma.

Analisando as repostas dos proprietarios quanto a utilizagcdo do espaco para
questionamentos e criticas, percebe-se que um maior numero de pessoas (69%)
acredita que os trabalhadores utilizam o espaco disponivel para questionamentos e
criticas, enquanto 25% acredita que isso ocorre de forma ocasional e 6% néao
enxergam os trabalhadores utilizando este espaco disponibilizado.

A questdo que investiga se o trabalhador busca acertar sempre, buscando
atender as exigéncias e demandas de maneira agil e eficiente, demonstra que 56%
dos entrevistados acreditam que os trabalhadores buscam atender constantemente
a demanda, enquanto 31% nao observam isso em todos os trabalhadores e 13%
acreditam que isso ndo ocorre de maneira alguma em alguns setores.

A partir da investigacdo dos fatores presente nesta categoria, percebe-se a
presenca de um grande impasse nas questdes de seguimentos de normas e regras
- uma vez que grande parte da geréncia ndo vé isso acontecer, ao tempo que 0s
funcionarios ndo acreditam ter as normas expostas de forma clara o suficiente - e de

abertura de espaco para questionamentos e criticas, que apesar dos proprietarios
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acreditarem que o espaco € bem utilizado pelos colaboradores, estes ndao pensam
ter essa abertura.

4.3.2.6. Trabalho e espaco total de vida
Esta categoria do estudo busca analisar a qualidade de vida externa ao trabalho
dessas pessoas, assim como perceber a influéncia do trabalho na vida pessoal de
cada uma delas.
Essa parte do estudo foi realizada apenas com os trabalhadores, uma vez que a
geréncia da empresa nao tem conhecimento suficiente para julgar o tempo de lazer
ou a relacdo com a familia de seus funcionarios.

Os resultados das pesquisas podem ser examinados nos graficos 16 e 17, logo

abaixo.
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Grafico 16: Avaliacao do trabalho e espaco total de vida segundo a opiniao dos
funcionérios. Fonte: Autora.

Quando analisada a questdo da avaliacdo da qualidade do tempo disponivel
para lazer, atividades fisicas e sociais, 5% dos entrevistados responderam ser muito
ruim este tempo, 20% consideraram-no regular, enquanto 40% acreditam ser
proveitoso o tempo de lazer e outros 35% muito bom.

Na questao da interferéncia do trabalho na vida pessoal, foi solicitado para que

respondessem 0 quanto as atividades que envolvem o trabalho interferem ou
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prejudicam a vida pessoal das pessoas. 60% dos questionados afirma ser bom o
espaco de vida pessoal, sem interferéncia alguma do trabalho durante esse tempo,
0s outros 40% classificaram a categoria como muito boa.

Trabalho e espaco total de vida
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40%

40%

30%
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vida de outros
20%

10%
10% |
0%

Nao As vezes Sim

Grafico 17: Avaliacao dos demais fatores do trabalho e espaco total de vida
segundo a opinidao dos funcionarios. Fonte: Autora.

Com relacdo ao impacto do trabalho na vida de outras pessoas, 50% dos
funcionarios acreditam que o trabalho nao interfere na vida de outras pessoas,
enquanto 40% afirma que isso ocorre algumas vezes e apenas 10% acredita que o
seu trabalho afeta na vida de outras pessoas.

A dimensao analisada mostra que, os trabalhadores em maior parte se sentem a
vontade com seu tempo de lazer e, em sua maioria ndo acreditem ter interferéncia

alguma do trabalho em seu ambiente externo.

4.4. Discussao dos resultados

Apéds a apresentacao dos resultados das pesquisas pessoais dos funcionarios e da
analise da qualidade de vida no trabalho, seguindo o modelo de Walton, torna-se
possivel analisar o quadro geral da percepc¢ao de qualidade na visdo dos funcionérios e

realizar a comparacao desta com a perspectiva dos proprietarios da empresa.
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De acordo com os dados pessoais fica claro que a maior parte dos funcionarios esta
localizada nos postos de trabalho de armazém e lavoura, uma vez que, segundo
afirmacao dos proprietarios, sdo os locais com maior necessidade de mao de obra.

Além disso, € possivel se perceber que em sua quase totalidade, os funcionarios
sdo do sexo masculino, justificado pela presenca de atividade bracal necessaria na
empresa. Isso também explica o fato de que a empresa possui poucos trabalhadores
graduados, sendo a sua maioria com apenas ensino médio completo.

Os funcionarios possuem todos, uma faixa etaria maior de 40 anos, onde 65% deles
sdo casados e em sua maioria possuem pelo menos um filho ou dependente.

O salario recebido por grande parte dos trabalhadores varia entre um e dois salarios
minimos e quase nenhum deles exerce atividade extra para o aumento de sua renda
mensal.

A beneficiadora aparenta ter uma baixa rotatividade de pessoas dentro dos diversos
setores nela presentes, isso pode ser justificado pelo fato de que mais de 75% dos
trabalhadores possui mais de 10 anos de empresa e ndo haver nenhuma demissao ou
admiss&o no ultimo ano.

Na etapa conceitual, em que sdo utilizados os conceitos de Walton (1973) para
realizacdo do estudo da qualidade de vida no trabalho, percebe-se que, em geral os
funcionarios e gerentes estdo alinhados em suas andlises. Mas, para uma melhor
observacao, torna-se necessaria a avalia¢do individual das categorias.

Na categoria que corresponde a compensacao justa e adequada, percebe-se que
apesar dos funcionarios acreditarem receber um salario justo, segundo suas
competéncias e habilidades, muitos deles encontram-se insatisfeitos com os planos de
beneficios oferecidos pela empresa. Ao passo que, os proprietarios acreditam oferecer
um bom plano adicional aos trabalhadores do local.

Para que se possam alinhar esses dois fatores, faz-se necessario um estudo mais
profundo das caréncias e necessidades de transporte, alimentacdo e saude dos
funcionarios, a fim de que a empresa possa fazer o possivel para melhorar a condicao
presente.

Quanto a categoria de condi¢cdes de trabalho e seguranca, percebe-se que os

funcionarios encontram-se satisfeitos com as condicées ambientais, ergonémicas, de



59

sanidade e com a carga horéaria a eles oferecida. O nivel de estresse causado pelo
trabalho também pode ser considerado baixo, uma vez que afeta apenas 10% de todos
os funcionarios do local.

A visao gerencial também aparenta ser satisfatéria, os proprietarios acreditam existir
uma boa organizacao dos locais de trabalho por parte dos funcionérios e acredita que,
apenas algumas vezes eles se submetem ao estresse ou ao esforco repetitivo. As
condicdes de trabalho em geral, ndo aparentam ser um problema a ser enfrentado pela
empresa.

Na etapa de analise da utilizagdo e desenvolvimento das capacidades, nota-se que
apesar de grande parte dos funcionarios nao acreditar ter uma participacao significativa
nas decisdes relativas ao seu trabalho ou para a solugéo de problemas, eles possuem
uma boa autonomia sobre o trabalho realizado e acredita no feedback oferecido por
seus superiores.

Quanto aos gerentes, grande parte deles acredita que os funcionarios nem sempre
buscam manter-se atualizados sobre o seu trabalho, mas julgam oferecer um bom
espaco para que os trabalhadores exercam autoridade em seus postos de trabalho. O
feedback também aparenta ser bem aceito por grande parte dos trabalhadores do local.

Para solucionar o impasse encontrado na autonomia e liberdade dos trabalhadores,
cabe a geréncia a reavaliagdo as condicbes oferecidas e tornar possivel o
questionamento constante das atividades, oferecendo aos seus funcionarios uma maior
liberdade para decisdo do que diz respeito a sua fungcdo. Do mesmo modo que é de
responsabilidade dos funcionarios buscarem uma atualizagcdo constante dos seus
conhecimentos e aprimoramento de sua funcdo, para que possam assim, se
desenvolver cada vez mais dentro da empresa.

Referente ao critério de integracdo social dentro da organizacdo, tanto os
trabalhadores quanto os proprietarios, em sua maioria, acreditam possuir uma boa
relacdo de colaboracdo e amizade entre funcionarios. Ambas as partes também
acreditam que as sugestoes feitas pelos trabalhadores para a melhoria de seu trabalho
sao bem recebidas pelo setor gerencial.

Apesar disso, alguns trabalhadores acreditam ndo possuirem um tratamento
igualitario, ou que este acontece apenas algumas vezes. Para isso, cabe aos gestores
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a revisao de seus conceitos, de forma a oferecer um maior conforto e seguranca para
todos os funcionarios, independentemente de seu cargo ou setor. Caso contrério, a
tendéncia € que se sintam inferiores, fazendo com que néo realizem seu trabalho com
exceléncia.

Analisando a categoria de direitos e deveres dos trabalhadores, percebe-se uma
dificil aceitacdo dos trabalhadores quanto as normas e regras estabelecidas pela
empresa. Isso pode ser percebido claramente em ambas as pesquisas, de um lado os
trabalhadores acreditam que as normas existentes na empresa nao sao satisfatérias, de
outro os gerentes percebem a desobediéncia dessas regras.

Faz-se necessaria, portanto uma reunido para o ajuste das regras existentes e
estabelecimento de novas normas capazes de serem obedecidas. E funcdo dos
supervisores, por sua vez, cobrar o cumprimento das regras para maior seguranga dos
funcionarios e melhor funcionamento da empresa como um todo.

Ainda neste quesito, os funciondrios ndo se encontram satisfeitos com a
preservacdo de sua liberdade, tampouco com o espaco disponivel para
questionamentos e criticas. Este pensamento ndo é o mesmo da geréncia, que acredita
oferecer um bom espaco para questionamentos.

De tal maneira, a geréncia deve encorajar seus funciondrios ao questionamento e
abrir um espag¢o maior para que possam expressar a sua opinido sobre o trabalho
exercido.

Aparentemente, na questdo de busca pelo atendimento da demanda, grande parte
dos gestores (88%) acredita que a maioria de seus funcionarios busca sempre realizar
o melhor possivel, indo além de suas demandas.

Por fim, na dimenséo do trabalho e espago total de vida, os trabalhadores acreditam
ter um bom tempo de lazer, com pouca ou nenhuma interferéncia do meio de trabalho
em sua vida pessoal.

Com a andlise das categorias, tornou-se possivel a realizacdo de um comparativo
entre as visdes gerencias e laborais, de cada uma das dimensdes propostas pelo
modelo. Essa comparagao pode ser observada no quadro 2, a seguir.



Quadro 2 — Comparativo da percepgao entre funcionarios e gestores.

Categoria

Percepcao dos
funcionarios

Percepcao dos gestores

Compensacao justa e
adequada

Insatisfacdo com o plano
de beneficios oferecido.

Satisfagdo com todos os
pontos apresentados.

Condicdes de trabalho

€ seguranca

Satisfacdo com todos os

pontos apresentados.

Satisfacdo com todos os

pontos apresentados.

Utilizacao e
desenvolvimento das

capacidades

Insatisfacdo com a
autonomia e liberdade
oferecidas para a
realizagao do trabalho.

Insatisfacdo com a busca
de constante atualizacéao
do trabalho dos

funcionérios.

Integragéo social na
organizagao

Insatisfacao com o

tratamento igualitario.

Satisfagdo com todos os
pontos apresentados.

Direitos e deveres do
trabalhador

Insatisfacdo com as
normas e regras,
preservacao da liberdade e
espago para
qguestionamentos e criticas.

Insatisfacdo com o
seguimento de normas e

regras.

Espaco total de vida

Satisfagdo com todos os
pontos apresentados.

Satisfagdo com todos os
pontos apresentados.

Fonte: Autora.
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De acordo com o diagndstico feito, percebe-se a clara presenca de categorias que
expressam alto indice de satisfacdo, que é o caso das categorias de condi¢cbes de
trabalho e seguranca e dimenséo do trabalho e espago total de vida. Mas também traz
consigo algumas categorias que demonstram resultados satisfatérios, com alguns
aspectos insatisfatérios, como acontece nas dimensdées de compensacdo justa e
adequada, utilizacdo e desenvolvimento das capacidades, integracdo social na
organizacao e direitos e deveres do trabalhador.

Com isso, é possivel a proposicdo de algumas melhorias, a fim de estreitar o

relacionamento entre gestores e funcionarios, bem como solucionar os pontos
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insatisfatérios relativos a qualidade de vida no trabalho. As melhorias propostas podem
ser observadas no quadro 3.
Quadro 3 — Proposicéao de melhorias para a QVT da empresa.

Melhorias propostas Responsaveis

Melhor estudo das caréncias de transporte, alimentacao e saude, Geréncia

para o oferecimento de um plano de beneficios compativel

Oferecer maior espaco e liberdade para decisdes relacionadas Geréncia

ao trabalho do funcionario

Buscar constante atualizagdo dos conhecimentos e o
_ _ . Funcionarios
aprimoramento da funcao exercida

Buscar tratar de forma igualitaria todos os trabalhadores, Geréncia
independentemente de seu setor ou fungao

Ajuste das normas e regras existentes ou criagcao de novas, Geréncia

capazes de serem obedecidas

Cobrar o cumprimento das regras existentes Supervisor de setor

Encorajamento dos funcionarios e maior abertura para Geréncia

questionamentos e criticas

Fonte: Autora.

As melhorias propostas anteriormente sao de ambito geral e, por isso devem ser
aplicadas a todos os setores da empresa. Além disso, para que a beneficiadora possa
encontrar uma harmonia em seu meio de trabalho, todos os problemas devem ser
solucionados de forma imediata.

E possivel se perceber a importancia da realizagdo da pesquisa, uma vez que ela é
a responsavel pela analise das atividades que necessitam de alguma melhoria,
ampliando a preocupagdo com 0s recursos humanos da empresa e aumentando a

possibilidade de uma melhor vivencia no ambiente de trabalho.
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5. CONCLUSAO

Por meio da pesquisa realizada, foi possivel perceber que a manutencado da
qualidade de vida no meio de trabalho é imprescindivel para o sucesso da empresa,
uma vez que os trabalhadores mais satisfeitos com as suas condicées gerais de
trabalho tendem a gerar resultados mais satisfatérios do que aqueles que se sentem,
de alguma forma, insatisfeitos.

O trabalho baseou-se no modelo de Walton para analise da qualidade de vida no
trabalho percebida pelos funcionarios e na viséo gerencial da beneficiadora. As oito
categorias abordadas no modelo foram capazes de trazer para analise, de forma clara
todos os pontos de influéncia do trabalho na vida e saude do trabalhador. Fazendo com
que se tornasse possivel, a proposi¢ao de solu¢do para os problemas encontrados.

Dentre as categorias analisadas, foi possivel verificar que as condigbes se
encontram satisfatérias nas categorias de condicbes de trabalho e seguranca e
dimenséao do trabalho e espaco total de vida. E, nas dimensdes de compensagéao justa
e adequada, utilizacdo e desenvolvimento das capacidades, integracdo social na
organizacao e direitos e deveres do trabalhador, estdo presentes alguns aspectos
considerados insatisfatérios ou com distincdo de opinido, entre gestores e
trabalhadores.

Dessa forma, a andlise geral das condicoes de QVT da empresa estudada mostra
que, apesar destas se apresentarem relativamente boas, existem diversos pontos em
que as opinides dos gestores e dos funcionarios sobre tais condicoes, se mostram de
alguma forma, contraditérias. De forma a dar um fim neste impasse, faz-se necessaria a
criagdo de um espago maior para dialogo entre trabalhadores e gerentes.

Além disso, é de extrema importancia que a geréncia esteja sempre buscando ter
conhecimento das necessidades de seus funcionarios, para que assim possa alinhar as
caréncias e desejos deles com os da empresa e garantir um maior sucesso.

Cabe entdo a empresa, investir em programas que fagam do local de trabalho, um
ambiente agradavel e que proporcionem total satisfacdo aos trabalhadores, fazendo
com que eles se sintam determinados e se olhem como parte fundamental para o
sucesso da instituicdo. Com isso, a sugestao de trabalho futuro proposta € a aplicacéo
das melhorias encontradas nesta pesquisa no meio de trabalho estudado.
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ANEXOS

ANEXO | - QUESTIONARIO DESTINADOS AOS FUNCIONARIOS DA EMPRESA.
Questionario de estudo da qualidade de vida no trabalho

DADOS PESSOAIS:
- Assinale um “X” na alternativa na qual vocé mais se identifica-

Q1. Setor:[ ] Oficina[ ]Lavoura|[ ]Haras [ ]Escritério

Q2. Sexo:[ ]FEMININO [ ] MASCULINO

Q3. Faixa etaria: [ ] ATE 25 ANOS [ ] DE 26 A 35 ANOS [ ]ACIMA DE 40 ANOS
Q4. Estado civil: [ ]Solteiro[ ]Casado [ ]Divorciado [ ]Vidvo[ ]Unido estavel

Q5. Quantos filhos ou dependentes: [ JNenhum [ JUm [ ]Dois [ ]Trés ou mais

Q6. Formacao Profissional: [ ]Ensino Fundamental [ ]Ensino Médio [ ]Ensino

Superior
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Q7. Tempo de Empresa: [ ]Menos de 1 ano[ ]Entre 1 e 5anos| ]Entre 6 € 10 anos

[ ]Entre 11 e 15 anos [ ]Mais de 16 anos

Q8. Qual sua renda mensal? [ ]De 1 a 2 salarios minimos [ ]Até 3 salarios minimos
[ ]De 4 a 5 salarios minimos [ ]Mais de 6 salarios minimos
Q9. Exerce outra atividade para aumentar sua renda?
[ INao
[ ]Sim.Qual?

QUALIDADE DE VIDA
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Instrucées para o preenchimento: Expresse sua opiniao e responda cada
questao, assinalando com um X a alternativa que corresponde a sua avaliacao
sobre cada item solicitado, seguindo a escala abaixo.

P (péssimo) | MR (muitoruim) R (regular) B (bom) MB (muitobom)

S (sim) AV(asvezes) N (nao)

\ Compensacaojusta e adequada
Q1. Na funcédo que ocupa, como vocé classifica seu salario com relacdo aos outros
trabalhadores que ocupam a mesma funcao?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q2. Como vocé considera o valor de seu salario em relagcdo ao valor pago por outras
empresas do mesmo ramo?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q3. Como pode ser considerado o salario pago pelas atividades que realizo dentro
da empresa em relacao ao seu esforco, experiéncia, qualificagao?
[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q4. Como vocé classifica o plano de beneficios (auxilio alimentacao, plano de saude e
outros) oferecido pela empresa?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

\ Condicoes de trabalho e seguranca

Q5. Como vocé considera a carga horaria para a realizacao das suas atividades dentro
da organizacao?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q6. Considerando as condi¢des ambientais de trabalho (iluminagéo, higiene, ventilagao
e organizacao) vocé classifica a empresa como:

[P] [MR] [R] [B] [MB]
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Q7. Como vocé percebe os fatores envolvidos na realizacdo do seu trabalho que
interferem na sua condicdo de saude, tais como: esforco repetitivo, uso excessivo da
voz, tempo em pe, estresse:

[P] [MR] [R] [B] [MB]
Q8. O trabalho te traz preocupacgdes ou aborrecimentos?

[ST[AVIIN]

Utilizacao e desenvolvimento das capacidades |

Q9. Como considera a sua participacdo nas decisdes relacionadas com seu trabalho
(planejamento, organizagao, desempenho)?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q10. Quando se depara com um problema em sua tarefa tem autonomia para decidir a
melhor alternativa para resolve-lo?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q11. Como vocé avalia o grau de independéncia, ou a sua autonomia na realizagcao das
suas atividades dentro da empresa?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q12. Como considera o feedback dos seus superiores sobre 0 seu desempenho no
trabalho?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Integracao social na organizacao e trabalho em equipe |

Q13. Como vocé avalia o relacionamento dos colaboradores da empresa, todos se
esforgcam para fazer sempre o melhor?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q14. De que forma s&o aceitas as sugestées dos funciondrios para o desenvolvimento
da empresa?

[P] [MR] [R] [B] [MB]
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Q15. Os funcionarios sao tratados de forma igualitaria, imparcial, justa?
[ST[AV]IN]

Q16. Vocé considera que existe amizade e colaboragéo entre funcionarios da empresa,
mesmo que estes nao fazem parte do mesmo setor?

[S][AV]IN]

Direitos e deveres do trabalhador

Q17. Como vocé avalia as normas e regras existentes na empresa?
[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q18. A preservacdo de sua privacidade dentro do ambiente de trabalho pode ser
considerada:

[P] [MR] [R] [B] [MB]
Q19. A empresa abre espaco para questionamentos e criticas?
[ST[AV][N]

Q20. Quando decisdes tomadas na empresa o afetam, existe a possibilidade de revisao
destas decisbes?

[ST[AVIIN]

Trabalho e espaco total de vida |

Q21. Como vocé avalia o tempo disponivel para lazer, atividades fisicas e atividades
sociais?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q22. Como vocé avalia o seu horéario de trabalho no que se refere a sua vida pessoal
principalmente no relacionamento familiar?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q23. O tempo que vocé passa com sua familia, sem ser afetado pelo trabalho a ser
realizado em casa pode ser considerado:
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[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q24. A atividade exercida por vocé na empresa causa algum impacto na vida de outras
pessoas?

[S][AV]IN]
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ANEXO Il - QUESTIONARIO DESTINADO AOS GESTORES DA EMPRESA

Questionario de estudo da qualidade de vida no trabalho
DADOS DO FUNCIONARIO:
Setor:[ ] Oficina[ ] Lavoura [] Haras [ ] Escritério

QUALIDADE DE VIDA

Instrugcées para o preenchimento: Expresse sua opiniao e responda cada
questao, assinalando com um X a alternativa que corresponde a sua avaliacao
sobre cada item solicitado, seguindo a escala abaixo.

P (péssimo) | MR (muitoruim) R (regular) B (bom) MB (muitobom)

S (sim) AV (asvezes) N (nao)

Compensacao justa e adequada

Q1. Como pode ser considerado o saldrio pago pelas atividades que o funcionario
realiza dentro da empresa em relagdo ao seu esforco, experiéncia e qualificacao?

[P] [MR] [R] [B] [MB]
Q2. Como vocé considera o valor de salario pago para os funcionarios do setor, em
relagéo ao valor pago por outras empresas do mesmo ramo?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q3. Como vocé classifica o plano de beneficios (auxilio alimentagao, plano de saude e
outros) oferecido pela empresa?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Condicoes de trabalho e seguranca
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Q4. Como vocé considera a carga horaria para a realizagdo das atividades dos
funcionarios deste setor dentro da organizacao?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q5. Vocé percebe algum tipo preocupagdes ou aborrecimentos dos funcionarios do
setor causados pelo trabalho?

[S][AV]IN]

Q6. Os funcionarios realizam alguma funcao que exija esforco repetitivo, muito tempo
em pé, uso excessivo da voz ou alguma outra condigdo que contribua para o estresse?

[ST[AVIIN]

Q7. Os funcionarios procura manter o setor de trabalho organizado, facilitando a
localizacao de objetos, equipamentos ou documentos?

[ST[AVIIN]

Utilizacao e desenvolvimento das capacidades |

Q8. Os funcionarios tém alguma participacao nas decisées tomadas a respeito do
trabalho executado por eles?

[S][AV]IN]

Q9. Quando se deparam com um problema em sua tarefa, os funcionarios tem
autonomia e iniciativa para resolvé-lo?

[ST[AVIIN]

Q10. Quando recebe um feedback (pontos fortes e fracos), os funcionarios sabem
utiliza-lo para seu desenvolvimento?

[S][AV]IN]

Q11. Mostram-se atualizados e informados sobre os assuntos que dizem respeito do
seu trabalho, indo além das demandas da sua rotina?

[S][AV]IN]

Integracao social na organizacao e trabalho em equipe
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Q12. Como vocé avalia o relacionamento dos colaboradores da empresa, todos se
esforgcam para fazer sempre o melhor?
[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q13. De que forma sdo aceitas as sugestdes propostas aos funcionarios para o
desenvolvimento da empresa?

[P] [MR] [R] [B] [MB]

Q14. Vocé considera que existe amizade e colaboragao entre funciondrios da empresa,
mesmo que estes n&o fazem parte do mesmo setor?
[ST[AV]IN]

Direitos e deveres do trabalhador |

Q15. Como vocé considera o0 seguimento das normas e regras existentes na empresa?
[P] [MR] [R] [B] [MB]
Q16. O funcionario usufrui de espaco para questionamentos e criticas?
[STTAV]IN]

Q17. Procura acertar sempre, buscando atender as demandas de maneira agil e
eficiente?

[S][AV]IN]



