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RESUMO

Este trabalho aborda a questdo em torno da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
enquanto um conceito usualmente empregado na area da gestdo como referéncia
aos fatores que interagem diretamente sob o bem-estar e o desempenho do
funcionario no seu ambiente cotidiano de trabalho. O estudo adota o modelo tedrico
de Walton para avaliagdo dos principais critérios relativos a QVT, quais sejam:
compensagao justa e adequada; condicbes de seguranga e saude no trabalho;
utilizagdo e desenvolvimento de capacidades; oportunidades de crescimento;
integracdo social; garantias constitucionais; trabalho e espago total de vida; e
relevancia social da vida no trabalho. Desse modo, o trabalho teve por objetivo a
analise da Qualidade de Vida no Trabalho de funcionarios de uma industria
fabricante de papéis no segmento de higiene pessoal do municipio de Anapolis, GO.
Na formulagdo do estudo empregou-se pesquisa de campo de carater exploratério
de natureza quantitativo-descritiva, utilizando como técnica para levantamento de
dados e de coleta de informagdes, a aplicagcdo de um questionario com perguntas
fechadas de multipla escolha direcionada para uma amostra de 40 individuos. Os
resultados do estudo evidenciaram que, muito embora a maioria dos empregados
participantes da pesquisa se mostra satisfeita com os principais critérios
relacionados ao seu nivel de qualidade de vida no trabalho; no entanto, alguns
aspectos e fatores pesquisados apresentaram um indice de satisfagao restrito.

Palavras-Chave: Qualidade de vida. Trabalho. Empregado. Satisfagcao



ABSTRACT

This paper addresses the issue on Quality of Work Life (QVT) as a concept usually
employed in management by reference to the factors that interact directly under the
well-being and employee performance in their daily work environment. The study
adopts the theoretical model of Walton for evaluation of the main criteria for QVT,
which are: fair and adequate compensation, safety and health at work; utilization and
capacity development, growth opportunities, social integration; constitutional
guarantees; work and total space of life, and social relevance of work life. Thus, the
study aimed to analyze the Quality of Work Life of employees in a manufacturing
industry roles in the personal care segment of the city of Anapolis, GO. In the
formulation of the study we used field research and exploratory nature of
quantitative-descriptive, using as a technique for date collection and information
gathering, the application of a questionnaire with closed questions multiple choice
directed to a sample of 40 individuals. The results of the study showed that although
most employees participating in the research proves satisfied with the main criteria
related to their level of quality of work life, however, some aspects and factors search
showed an index of satisfaction restricted.

Key-Words: Quality of word life. Employee. Welfare. Satisfaction.
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INTRODUGAO

As pesquisas em torno das discussdes que atribuem importancia as questdes
relacionadas com a qualidade de vida e com a satisfagdo no trabalho constituem-se
abordagens essencialmente relevantes para o campo das atuais teorias
organizacionais.

O termo Qualidade de Vida no Trabalho, também denominado QVT, é
usualmente empregado na area da gestdo como referéncia aos fatores que
interagem diretamente sob o bem-estar e o desempenho do funcionario no seu
ambiente cotidiano de trabalho.

Nesse sentido, dentre os principais critérios considerados como ponto de
partida para analise da qualidade de vida no trabalho, podem ser ressaltados,
principalmente: componente salarial, condi¢des fisicas de trabalho, desenvolvimento
das capacidades e habilidades, crescimento profissional, integragao social, saude,
integracao e espaco de vida no trabalho, dentre outros.

Contudo, esse enfoque ainda permanece controverso, deixando grandes
desafios tedricos e metodoldgicos para as grandes areas de pesquisa, sobretudo,
devido as correlagdes possiveis entre satisfacdo no trabalho e satisfagdo em outras
esferas da vida social.

Por isso, com a finalidade de contribuir para o tratamento dessa tematica,
este trabalho teve por objetivo analisar a Qualidade de Vida no Trabalho de
funcionarios de uma industria fabricante de papéis no segmento de higiene pessoal
do municipio de Anapolis, GO.

A questdo colocada em relagdo ao tema é: qual a natureza das dimensdes
envolvidas diretamente nos fatores da qualidade de vida do trabalho que repercutem
de maneira decisiva no aspecto de bem-estar e de satisfagdo do empregado?

Na formulagdo do estudo empregou-se pesquisa de campo de carater
exploratério de natureza quantitativo-descritiva, utilizando como técnica para
levantamento de dados e de coleta de informacdes, a aplicagdo de um questionario
com perguntas fechadas de multipla escolha voltada para os pesquisados.

Por conseguinte, o trabalho esta estruturado em trés sessdes basicas de
forma a atender as principais finalidades do presente estudo. A primeira aborda as

questdes em torno da origem e evolugao historica da qualidade de vida no trabalho;
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aspectos conceituais; e os modelos teoricos considerados mais importantes para
aplicacao dos fatores de qualidade de vida no trabalho.

A segunda sesséao do trabalho discorre acerca da metodologia aplicada para
o desenvolvimento do estudo, ressaltando os principais métodos de abordagem da
pesquisa, bem como, as principais técnicas para coleta e tabulagao dos seus dados.

E a terceira e ultima sessao do trabalho apresenta a analise e a discussao
dos resultados do estudo, contextualizando a avaliagcdo dos fatores relativos a
qualidade de vida do trabalho dos sujeitos de pesquisa da amostra examinada.

Para além desses aspectos, o estudo justifica-se relevante por se pretender
ampliar o foco do debate envolvendo pontos pertinentes acerca da avaliagao sob os
fatores da qualidade de vida no trabalho, principalmente, porque muito dessa
questao, ndo estda completamente elucidada, requerendo a necessidade de se
desenvolver novas pesquisas.

Ademais, o trabalho ainda agrega como valor cientifico o avango das
discussdes no que se refere a analise dos principais modelos tedricos que oferecem
embasamento as estratégias de gestdo da qualidade de vida no trabalho visando
potencializar os resultados em face da satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores,
constituindo-se um conhecimento indispensavel aos profissionais que atuam no

campo de gestao de pessoas.
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1 REVISAO DA LITERATURA

1.1 ORIGEM E EVOLUGCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O termo qualidade de vida é abordado por alguns autores como um sinénimo
de saude, enquanto por outros, como um conceito mais abrangente, ja que a
correlagdo entre saude e satisfagao é sugerida enquanto aspecto a ser considerado
em face da sua propria complexidade e utilizacdo por diversas areas de estudo.
(Fleck, Louzada, Xavier, Chachamovich, Vieira, Santos e Pinzonn,1999).

Especificamente sob o ponto de vista de aplicagdo no campo da teoria
administrativa, o carater atribuido a qualidade de vida tem sido sugerido
principalmente como critério que responde de uma maneira geral, pela melhoria do
ambiente organizacional e, de modo particular, pela propria qualidade de vida dos
trabalhadores, ja que tem por pressuposto, cooperar diretamente para a sua
satisfagao e para o desempenho de suas atividades.

A preocupagado com esse tema surgiu na Inglaterra em meados dos anos 50
com a pretensdo de se analisar o tripé da relagcédo individuo-trabalho-organizagéo
para o desenvolvimento de uma abordagem soécio-técnico organizacional a fim de
fundamentar a ideia acerca da satisfacdo do colaborador e sua relagdo com o
ambiente de trabalho (RODRIGUES, 1991).

Esse pressuposto passou a ser impulsionado a partir da década de 60 nos
Estados Unidos demarcando uma grande preocupagdao com os direitos civis e a
noc¢ao de responsabilidade social das empresas, o que contribuiria de forma decisiva
para o desenvolvimento de estudos neste campo (ALVES, 1998).

No entanto, a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) somente foi
cunhada publicamente na década de 1970, pelo professor Louis Davis, por ocasiao
em que desenvolvia um projeto sobre delineacdo de cargo, referindo-se a
preocupacao com o bem-estar geral e a saude dos trabalhadores no desempenho
de suas tarefas (CHIAVENATO, 2004).

Observa-se que a qualidade de vida no trabalho sempre esteve voltada para
facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucdo de suas
tarefas, por isso deve ser considerado um dos pontos mais importante dentro de

uma empresa.
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De acordo com a literatura, apenas em 1974 é que os estudos da QVT foram
amplamente desencadeados, especialmente depois de se ter observado o
deslocamento do foco das empresas direcionado para o alto padrdo de
competitividade internacional requerendo cada vez mais o comprometimento e
motivagao de seus colaboradores (VIEIRA, 1996 apud ALVES, 1998), demandando
o surgimento de uma fase em que pesquisadores, académicos e lideres sindicais
comegaram a se interessar pelas questdes em torno do aspecto de se melhorar a
qualidade das experiéncias vividas dentro do trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2002
apud KARPINSKI; STEFANO, 2008).

Contudo, no Brasil, somente em meados da década de 1990 é que as
empresas passaram a dedicar maior importancia ao campo da administragao voltado
para o ambito da qualidade de vida no trabalho, no sentido de melhor se orientarem
para adotar tal medida estratégica (KARPINSKI; STEFANO, 2008), questao esta,
que, implica criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho, seja em suas
condicdes fisicas, higiénicas e de seguranga, seja em suas condi¢cdes psicoldgicas e
sociais (CHIAVENATO, 2000).

Para além de todos esses aspectos, pode-se dizer que, fatores tais como, a
globalizacdo dos mercados, a busca da qualidade e dos novos modelos de gestao, a
produtividade e a competitividade acirrada, contribuiram para a evolugdo dos
estudos da QVT despertando nos lideres a percepg¢ao de que, quanto melhor forem
as condicbes de trabalho e de vida oferecidas a seus colaboradores, maior

lucratividade e competitividade terdo as organizagdes.

1.2 PRINCIPAIS ASPECTOS ACERCA DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Muito embora se sugira que cada vez mais as agdes de QVT podem auxiliar
as organizagdes a alcangarem seus objetivos, ainda sdo bastante incipientes suas
praticas implementadas, justificadas possivelmente em fungdo da pouca
compreensao que as organizagdes estabelecem em torno da sua nogao conceitual.

Nesse sentido, torna-se relevante o conceito de QVT propugnado por
Limongi-Franga (2002 apud KARPINSKI; STEFANO, 2008) quando estabelece ser
este um fator comprometido com as condi¢cdes de vida do trabalho, envolvendo
aspectos de bem-estar, garantia de saude e seguranca fisica, mental e social para a

realizacédo de tarefas com seguranga e bom uso da energia pessoal.
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Coerente com esse mesmo raciocinio, o conceito proposto por Franga (1997
apud VASCONCELOQOS, 2001) vai um pouco mais além quando afirma que a QVT
representa um grupo de agdes envolvendo a implementagdo de estratégias
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais com insercdo dentro e fora do ambiente de
trabalho, visando a implantagcdo de projetos voltados para a preservagao do
desenvolvimento das pessoas.

Assim, de uma maneira geral, a QVT tem como premissa trabalhar em torno
de critérios que possam fazer com que os colaboradores desenvolvam suas
atividades mais motivados e dispostos utilizando componentes, tais como, orgulho
pelo trabalho realizado, vida emocional satisfatéria, autoestima, imagem da
empresal/instituicao junto a opiniao publica, equilibrio entre trabalho e lazer, horarios
e condicdes de trabalhos sensatos, oportunidades e perspectivas de carreira,
possibilidade de uso do potencial, respeito aos direitos, renda capaz de satisfazer as
expectativas pessoais e sociais e justica nas recompensas (SUCESSO, 1998 apud
VASCONCELOS, 2001).

Nessa perspectiva é possivel avaliar que a aplicagdo do enfoque voltado para
a QVT esta diretamente relacionada as questdes envolvendo condigdes favoraveis
de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades individuais e, sobretudo,
oportunidades de crescimento pessoal.

Chiavenato (2002) assinala que esse conceito representa o grau em que 0s
membros da organizagdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais
por meio da atividade desenvolvida dentro da organizagéo, visto que tal conceito ndo
afeta somente aspectos associados ao cargo desempenhado, mas também atitudes
pessoais e comportamentais importantes para a sua produtividade.

Nesse sentido sugere-se que, ao se considerar a implantagdo de programas
de acbes de qualidade de vida no trabalho, torna-se necessario contar com a
participacdo tanto dos colaboradores quanto da empresa a fim de produzir
diariamente um ambiente de trabalho saudavel com o minimo de pressao e
estresse, onde possa existir didlogo, autonomia, dignidade, oportunidades e,
especialmente, resultados operacionais e bom relacionamento interpessoal entre
todos os individuos da organizagao.

Segundo um levantamento realizado por Detoni (2001), os fatores
contribuintes para melhoria da QVT s&o abordados de modo a considerar os

seguintes aspectos:
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[...] salario adequado e satisfatério; seguranca e saude no trabalho;
desenvolvimento das capacidades humanas; autonomia no trabalho;
multiplas habilidades; informagdo e perspectivas de crescimento
profissional; crescimento profissional com espago para o desenvolvimento
das potencialidades do trabalhador; integragéo social e senso comunitario
dentro das organizagdes; respeito a individualidade de cada trabalhador;

tratamento justo; e espacgo de vida no trabalho e fora dele (p. 45).

Do ponto de vista de tais fatores, percebe-se que a questdo decorrente da
QVT esta intrinsecamente voltada para uma perspectiva que contempla, além das
suas finalidades mais imediatas, um forte componente motivacional que auxilia o
colaborador a enfrentar problemas presentes no cotidiano do trabalho.

A esse respeito, diversos estudos comportamentais tém demonstrado que os
empregados motivados, capacitados e bem remunerados tendem a apresentar
melhor desempenho em suas atividades, cooperando para que a empresa obtenha
bons resultados financeiros e operacionais. Assim, & precisamente esse fator que
sugere a importancia quanto a implementagao de praticas que gravitam em torno de
estratégias vinculadas a aplicagao dos principios da QVT.

Por isso, as abordagens tedricas que dao embasamento a questdo de
aplicacao desse conceito tém sido tratadas ao longo dos anos a partir de diversas
concepgdes baseadas, sobretudo, em principios e modelos analiticos que evocam

uma visao de ser humano, de nogao de trabalho e de enfoques de gestao.

1.3 ABORDAGENS

Dentre as inumeras teorias que oferecem sustentagao as bases de aplicagao
da QVT, algumas sdo mais largamente citadas dentro da literatura, requerendo
assim, uma analise mais detida naquilo que se refere aos seus principais
pressupostos. A esse respeito, os tedricos com maior referéncia no campo desses
estudos sao, a saber: Walton, Hackman e Oldham (FERREIRA, ALVES, TOSTES,
2009), além de Nadler e Lawer (KARPINSKI, STEFANO, 2008; CHIAVENATO,
2004).

1.3.1 Abordagem de Walton

O tedrico Walton preconiza a implementacdo da QVT enquanto um

componente altamente subordinado ao principio de estabilidade e equilibrio entre as



16

forcas do trabalho e de outros campos da vida social em decorréncia da forte

necessidade de obtencao da eficiéncia produtiva. (Chiavenato, 2004)

Ao contextualizar essa abordagem, o pesquisador apregoa que o conceito

qualidade de vida tem sido utilizado com recorréncia para “descrever certos valores

ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do

avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico” (RODRIGUES,
1999 apud VASCONCELOQOS, 2001, p. 26).

Em seu modelo tedrico, Walton, segundo Chiavenato (2004), apresenta oito

fatores que afetam a QVT, quais sejam:

1.

Compensacéo justa e adequada: deve haver um equilibrio salarial tanto
internamente quanto externamente com base no piso salarial da categoria.
Condigbes de seguranga e saude no trabalho: envolve a jornada de
trabalho, o ambiente fisico e o bem-estar do funcionario.

Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: proporciona oportunidades
que contribuem para a satisfacdo do colaborador, como o empowerment,
informacao total sobre o processo de trabalho, dente outros.

Oportunidade de crescimento continuo e seguranga: possibilita
oportunidades de carreira (ascensio) e consequentemente seguranca.
Integragdo social na organizagdo: existéncia de franqueza interpessoal,
abolicdo de preconceito, extincdo dos niveis hierarquicos marcantes,
dentre outros.

Constitucionalismo: estabelecimento de normas, regras e deveres que a
organizagdo elabora para organizar os padrbes de procedimentos,
processos e comportamentos dos funcionarios.

Trabalho e espaco total de vida: controle do tempo para ndo impedir que o
empregado deixe de realizar suas atividades pessoais e familiares.
Relevancia social de vida no trabalho: promover agbes que despertem
orgulho dos funcionarios por trabalharem na empresa, como atividades de

responsabilidade social, ecoldgica, dentre outros.

E possivel observar que os principais fatores que contemplam as dimensdes

da QVT decorrentes do modelo elaborado pelo tedrico estabelecem aspectos

internos e externos da organizag&o, como por exemplo, relacionamento interpessoal

no ambiente laboral e a relevancia social do trabalho.
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Walton(2004) acredita que recompensa adequada, seguranga, saude no
trabalho, desenvolvimento das capacidades do trabalhador, crescimento, seguranga
profissional e espago total de vida no trabalho e fora dele, sdo alguns pontos que
proporcionariam ao individuo uma melhor qualidade de vida no ambiente
organizacional.

Mediante as variantes identificadas pelo pesquisador em relacdo aos fatores

da QVT, o seu modelo tedrico pode ser estruturado da seguinte maneira (Quadro 1):

Quadro 1- Modelo de QVT de Walton

Fatores de QVT: Dimensoes:

a 1. Renda (salario) adequada ao trabalho
1o CempensesaD ISt & exfguats 2. Equidade interna (compatibilidade interna)
3. Equidade externa (compatibilidade externa)
2. Condigdes de seguranga e 4. Jornada de trabalho
saude no trabalho 5. Ambiente fisico (seguro e saudavel)
6. Autonomia
. i 7. Significado da tarefa
3. Utilizag&o e desenvolvimento de 8. Identidade da tarefa
capacidades 9. Variedade de habilidades
10. Retroagao e retroinformagao
. . 11. Possibilidade de carreira
4. Oportunidades de crescimento e 12. Crescimento pessoal
SEEUIEEE 13. Seguranga de emprego

14. Igualdade de oportunidades
5. integracg&o social na organizagéo 15. Relacionamentos interpessoais e grupais
16. Senso comunitario

17. Respeito as leis e direitos trabalhistas

) S 18. Privacidade pessoal

6. Garantias constitucionais 19. Liberdade de expressdo

20. Normas e rotinas claras da organizagao

7. Trabalho e espaco total de vida 21. Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

22. Imagem da empresa
8. Relevancia social da vida no 23. Responsabilidade social pelos produtos/

trabalho servigos
24. Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Chiavenato, 2004 (p. 452)

Depreende-se a partir dessa estrutura apresentada que as principais

concepgdes e critérios da abordagem da QVT proposta por Walton sao
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especialmente os fatores que intervém de modo mais imediato no carater de
satisfacdo dos trabalhadores no seu ambiente de trabalho, podendo repercutir
sobremaneira no desempenho de suas atividades.

Assim, dado ao fato desse modelo ser um dos mais apregoados entre a
literatura em fungdo do seu carater norteador, sendo considerado dentre os demais,
0 mais abrangente, devera servir como embasamento para a realizagdo das analises

dos dados coletados no contexto da presente pesquisa.

1.3.2 Abordagem de Hackman e Oldhman

O modelo tedrico de Hackman e Oldhman estabelece enquanto premissa a
repercussao dos estados psicolégicos na condugéo dos resultados do trabalho que
tencionam a QVT em fungdo, sobretudo, das dimensdes do cargo. De acordo com
os tedricos (HACKMAN, OLDHAN, 1975 apud CHIAVENATO, 2004) as dimensdes
do cargo sao as seguintes:

- Variedade de habilidade: grau em que a tarefa exige diferentes habilidades.

- ldentidade na tarefa: média em que o trabalho é realizado do inicio ao fim.

- Significado da tarefa: grau em que a tarefa tem ressonéncia sobre a vida ou

o trabalho de outras pessoas no ambiente interno ou externo da
organizagao.

- Autonomia: grau de independéncia do individuo para programar e executar.

- Retroagao do préprio trabalho: nivel de informagdes diretas que o individuo

recebe sobre o seu desempenho mediante colegas, supervisores ou
clientes.

- Retroagdo extrinseca: grau de retorno de resposta em relagdo ao

desempenho das tarefas.

- Inter-relacionamento: contatos com outras pessoas geradas pelo trabalho.

Conforme a literatura, esse modelo trabalha em torno de duas importantes
variaveis que sao os resultados pessoais do trabalho e suas satisfagdes contextuais.
Nesse sentido, enquanto a primeira variavel refere-se as relagcbes afetivas ou
sentimentos que o trabalhador tem no desempenho do seu trabalho, gerando como
resultado, producéo de alta qualidade, reducdo no absenteismo e da rotatividade; a

segunda identifica o bem-estar do trabalhador em relacdo as necessidades de
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crescimento, supervisdo adequada, seguranga no trabalho, compensacdo e
ambiente social (HACKMAN, OLDHAN, 1975 apud RODRIGUES, 1994).

Dentro dessa perspectiva, pode-se dizer que os tedricos empregam um
modelo de analise utilizando um protocolo de investigagcédo acerca das dimensdes do
cargo a fim de detectar o nivel de satisfagdo e motivagcao interna dos trabalhadores
com o objetivo de mensurar o coeficiente da QVT. O modelo tedrico proposto por

Hackman e Oldhman figura da seguinte forma (Esquema 1):

Esquema 1- Modelo de Hackman e Oldhman

Dimensoes Estado Resultados
da tarefa — Psicologico — Pessoais e de
Trabalho
e Variedade * Significancia o Al
B R
de habilidade percebida do motivacdo interna
¢ Identidade da trabalho para o trabalho
tarefa e Alta
e Significacdo qualidade no
da tarefa ., d‘esempenho do
¢ Responsabilidade trabalho
- - percebida pelos S a:i’ f';tlﬁtz com o
* Autonomia resultados do ;rabifilch,o
trabalho. ¢  Absenteismo
. - e Conhecimento dos e rotatividade
» “Feedback g resultados do baixa
trabalho
L Eficacia da necessidade de crescimento do trabalhador

Fonte: Rodrigues, 1994, p. 125

O modelo sugerido ressalta que as realizagbes pessoais do trabalhador séo
aquelas experimentadas em si mesmas constituindo-se fatores determinantes da
QVT para obtengao dos resultados gerados, sejam eles, de motivagao, de satisfagao
ou de absenteismo, principalmente, oferecendo um significado as tarefas realizadas

internas ou externamente ao contexto da organizagéo.
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1.3.3 Abordagem de Nadler e Lawer

A abordagem de Nadler e Lawler valoriza o resultado de determinadas tarefas
executadas pelo trabalhador em relacdo as expectativas a serem alcancadas
visando melhorar, além da prépria relagdo com o ambiente organizacional, o nivel de
producgao satisfatério a fim de se almejar a sua satisfagao psicolégica (MONTEIRO,
2001).

Nesse sentido, de acordo com Monteiro (2001), os tedricos compreendem o
processo da QVT enquanto uma forma de pensamento envolvendo pessoas,
trabalho e organizagao, sendo que, a preocupagao sobre o impacto das atividades, a
participagcao na solugédo dos problemas organizacionais e a tomada de decisdes, sédo
elementos-chave nesse conceito.

Desse modo, para Nadler e Lawler (1989 apud CHIAVENATO, 2004), a QVT
esta balizada por quatro pilares fundamentais que podem ser assim resumidos:

1. Participacao dos funcionarios nos eventos decisorios.

2. Reestruturagao do trabalho mediante o enriquecimento de atividades, bem

como, de grupos autbnomos de trabalho.

3. Sistema de incentivos e recompensas no sentido de motivar o clima

organizacional.

4. Melhoria das condigdes fisicas e psicologicas de trabalho.

Em linhas gerais, o que se pode intuir no contexto dessa concepg¢ao, é o fato
de que, semelhantemente ao carater dos demais modelos tedricos que dao
embasamento as aplicagbes da QVT, ela também traz em seu escopo uma visao
basilar quanto a importancia da equiparagéo das condigdes do trabalho envolvendo
tanto aspectos fisicos quanto psicolégicos, além do senso de justica social e do
sistema de incentivos com o objetivo de elevar o nivel de satisfacdo pessoal do
trabalhador.
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2 METODOLOGIA

Para formulagdo do estudo empregou-se pesquisa de campo de carater
exploratorio de natureza quantitativo-descritiva. De acordo com Marconi e Lakatos
(2003), as pesquisas exploratorias tém como objetivo a analise de questbes ou de
um problema com a ftripla finalidade de desenvolver hipéteses, aumentar a
familiaridade do pesquisador com o fenbmeno estudado e modificar conceitos para a
realizacao de estudos posteriores.

No que se refere a natureza quantitativo-descritiva desses estudos, sao
pesquisas que tém por objetivo primordial a descrigdo das caracteristicas de
determinada populagdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre
variaveis em que se empregam técnicas padronizadas de coleta de dados
(MARCONI, LAKATOS, 2003; GIL, 2006).

A adocdo desse modelo de estudo enquanto pesquisa exploratéria com
aplicacao de método quantitativo-descritivo propiciou a analise acerca dos fatores de
qualidade de vida no trabalho de funcionarios de uma industria fabricante de papéis
no segmento de higiene pessoal no municipio de Anapolis, Goias.

O trabalho tomou como referéncia para a realizacdo da pesquisa bibliografica
consultas em fontes secundarias, tanto no que se refere a utilizacdo de livros,
revistas e literaturas especializadas concernentes ao tema focado, quanto o
emprego da base de dados relativo a plataforma eletrénica de pesquisa Scielo Brasil
com os seguintes descritores: “qualidade de vida no trabalho”; “andlise sobre os
principais modelos tedricos de QVT”; e “aplicagao do modelo tedrico de Walton”.

No decorrer do trabalho utilizou-se do modelo tedrico de Walton, isto por ser
um modelo mais completo e amplo, que abrange de forma mais clara as variaveis
sobre a qualidade de vida no trabalho.

Para a técnica de levantamento de dados e informacbes relacionadas a
pesquisa de campo utilizou-se a aplicagcdo de um questionario com perguntas
fechadas de multipla escolha evidenciando a melhor representacido do ponto de
vista do respondente. Nesse sentido, o instrumento de pesquisa foi elaborado com
base no modelo de QVT proposto por Walton (1975 apud CHIAVENATO, 2004), em
que se buscou examinar todos os critérios e indicadores referenciados no seu aporte

teorico.
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A pesquisa foi realizada em etapa unica no més de fevereiro de 2013 e
aplicada face a uma amostra de 40 funcionarios de uma populacdo de 500
individuos, incluidos sujeitos e colaboradores que trabalhavam em todos os setores
da empresa, objeto de analise, maiores de 18 anos, sem distingdo de raca,
ideologia, sexo e convicgdes politicas que concordaram em participar enquanto
sujeitos de pesquisa.

Foram excluidos automaticamente da amostra da pesquisa todos os
individuos que estiveram ausentes ou afastados do servigo por quaisquer motivos,
bem como, todos os que nao concordaram em participar como voluntarios do
estudo, tornando esta questdo, o principal aspecto limitador para a realizagdo do
trabalho, ja que se pbde registrar uma baixa aderéncia por parte da maioria dos
sujeitos de pesquisa que ndo demonstrou interesse em responder o questionario
aplicado, alegando falta de tempo e indisposigao.

Para a analise dos dados coletados, empregou-se o auxilio do software Excel
como base de apoio para construgao dos graficos e elaboragdo da tabulacdo dos

dados, utilizando-se percentuais simples em relacdo a amostra estabelecida.
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3 ANALISE E RESULTADOS

O presente estudo foi realizado com o objetivo de avaliar a Qualidade de Vida
no Trabalho dos colaboradores de uma empresa que atua ha 22 anos no setor de
fabricacdo de papéis no seguimento de higiene pessoal, localizada no municipio de
Anapolis em Goias, no complexo agro-industrial da cidade. Esta empresa,
denominada Carta Goias Industria e Comércio de Papéis Ltda. € de grande porte,
fabricante de papeis higiénico, papel tolha, guardanapo, absorvente e fralda. Sua
atividade teve inicio em 1991 em S&o Goncgalo no Rio de Janeiro. No ano 2000, apds
a compra da antiga Anapel, houve a ampliagdo da sua capacidade de produgdo com
a implantacdo da unidade de Anapolis Goias, atualmente gera mais de 1000

empregos diretos entre as duas unidades fabris.

3.1 CARACTERIZAGAO DA AMOSTRA ESTUDADA

A amostra utilizada nesta pesquisa se compbs de 40 funcionarios envolvendo
todos os setores da empresa Carta Goias, objetivando preliminarmente, descrever o
perfil caracteristico da populacdo pesquisada. Desse modo, no que se refere ao
aspecto relativo a faixa etaria, evidencia-se uma média predominante de 70,3% de
individuos com idade entre 18 e 30 anos, enquanto apenas 8,1% se encontram com
idade entre 41 a 50 anos (Grafico 1), indicando uma preocupagao por parte da

empresa em contratar funcionarios mais jovens para compor o seu quadro funcional.

GRAFICO 1 - MEDIA DE IDADE

2,7%

189% B De18a30anos

8,1% BDedla50anos

De 31 a4d0anos

BAcimade 51 anos

Fonte™: Dados coletados da pesquisa,2013

* Todos os dados da pesquisa de campo contidos neste capitulo possuem a mesma fonte no que se
refere ao levantamento das informacgdes obtidas a partir da empresa objeto de estudo.
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O levantamento acerca do nivel de instru¢ao e do grau de escolaridade dos
sujeitos da pesquisa revelou uma equiparagao de percentuais no que se refere aos
funcionarios que possuem Ensino Médio em relacdo aqueles que possuem somente
o Ensino Fundamental, evidenciando um resultado em ambos os casos de 27%
(Grafico 2).

Por outro lado, os dados demonstram que 29,7% dos individuos possuem
instrucédo superior incompleta, enquanto apenas 16,2% possuem formacao superior
completa, sugerindo a pouca preocupagédo por parte dos funcionarios com aquilo
que diz respeito ao seu nivel de qualificacdo e, consequentemente, com a sua

possibilidade de crescimento profissional dentro da empresa.

GRAFICO 2 - GRAU DE ESCOLARIDADE

H Ensino fundamental

W Superior incompleto

Ensino médio

B Superior completo e
outros

Fonte: Dados coletados da pesquisa,2013

O levantamento de dados decorrente do tempo de atuagao dos funcionarios
junto a empresa indica a existéncia de um grande percentual (48,6%) de

colaboradores que possuem de 2 até 4 anos de servi¢os na organizagéo (Grafico 3).

GRAFICO 3 - TEMPO DE ATUAGAO

8,1%

B Menos de 5 meses
B Hamaisde 5me
Ha mais de 6 anos

BDe2adanos

Fonte: Dados coletados da pesquisa,2013

Os dados relacionados ao Grafico 3 demonstram ainda que 8,1% dos

individuos da amostra analisada trabalham ha menos de 5 meses na empresa,
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podendo assim, presumir uma alta taxa de rotatividade entre os funcionarios da
organizagéao, especialmente, quando os demais resultados evidenciam que somente
21,6% estdo ha mais de 6 anos trabalhando na empresa.

De acordo com a literatura, a natureza de comportamentos
contraproducentes, tais como, o indice de rotatividade e de absenteismo, muitas
vezes pode revelar uma situagao decorrente do clima organizacional e da falta de
qualidade do trabalho, representando fatores importantes na determinagdo da QVT
(CHIAVENATO, 2004).

3.2 FATORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os resultados desta secao evidenciam os dados levantados em relacdo aos
fatores da QVT segundo o modelo tedrico proposto por Walton. De acordo com a
literatura, no que se refere aos oito fatores constituintes da QVT dentro dessa
concepcao, Walton (1973 apud KOVALESKI; PEDROSO; PILATTI, 2008) considera
que a QVT é possibilitada pela combinagcdo de componentes relacionados tanto com
o desempenho no trabalho quanto com outros ndo relacionados ao desempenho,
mas que, ao final, resultam em comportamentos e ag¢des que influenciam de maneira

direta a propria qualidade do trabalho em si.

3.2.1 Integracgao Social

Segundo Walton (1973 apud MOURA, 2011), esse critério avalia a percepgao
dos funcionarios no que se refere a relevancia social do trabalho, ética, qualidade
dos produtos e servigos e o relacionamento entre os colegas. Assim, nessa
categoria questionou-se o nivel de relacionamento interpessoal entre os funcionarios
e com o grupo no qual atuava. Os resultados percentuais estdo demonstrados no
Grafico 4.
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GRAFICO 4 - INTEGRAGAO SOCIAL
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Fonte: Dados coletados da pesquisa,2013

Os dados obtidos evidenciam que 84,2% dos colaboradores se relacionam
bem entre si, enquanto 2,6% dos individuos nao se interagem com os colegas, bem
como, 7,9% limita-se ao contato profissional entre os pares.

Tais resultados apontam para o fato de que a maioria dos colaboradores da
empresa, objeto de estudo, cultiva o bom relacionamento no ambiente de trabalho,
justificando assim, a teoria de Walton quando preconiza que desde que o trabalho e
a carreira sdo almejados dentro da estrutura de organizagdes sociais, a natureza
dos relacionamentos pessoais transforma-se numa importante questdo da QVT
(WALTON, 1973 apud FREITAS; SOUZA, 2009).

3.2.2 Compensacgao Justa e Adequada

Neste critério, segundo Walton, mensuram-se aspectos como renda
adequada e compensacéao justa, que, de acordo com o tedrico, representam dois
fatores importantes que determinam a qualidade de vida no trabalho (WALTON,
1973 apud TIMOSSI et al., 2009).

Nesse sentido, ao questionar os funcionarios se a empresa, objeto de estudo,
concede remuneracgao (salario e beneficios) justa e adequada, o Gréfico 5 evidencia
que 58,3% dos respondentes afirmaram que sim, enquanto 22,2% disseram que

ndo, e apenas 19,4% declararam n&o saber (Grafico 5).
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GRAFICO 5 - REMUNERAGAO JUSTA E ADEQUADA

mSim
B Ndo

Naosei

Fonte: Dados coletados da pesquisa,2013

E possivel observar que, muito embora a maioria dos colaboradores
considere o sistema de remuneracao e o de recompensas da empresa satisfatorio,
deve-se, contudo, levar em conta a parcela consideravel dos demais individuos
(22,2%) que contesta o plano de remuneragao aplicado, sugerindo a necessidade de
uma reavaliagao por parte da organizagao no que diz respeito a importancia desse
fator sob a QVT.

Por isso, para Chiavenato (2004), a QVT constitui duas posi¢coes
diametralmente opostas: de um lado, a reivindicacdo dos empregados no que se
refere a sua satisfacdo e o seu bem-estar no trabalho; e de outro, o interesse das
empresas manterem os seus efeitos potenciadores sobre a produtividade e a

qualidade.

3.2.3 Condigoes de Seguranca e Saude no Trabalho

O fator de QVT saude e seguranga no trabalho é tratado por Walton (1973
apud FREITAS, SOUZA, 2009) enquanto uma categoria que envolve variaveis tais
como, horas razoaveis de trabalho, condigdes fisicas do trabalho que minimizem
riscos de doenga, acidentes de trabalho e imposigao de limite de idade quando o
trabalho é potencialmente destrutivo.

Desse modo, ao questionar aos respondentes se a empresa Carta Goias

proporciona aos colaboradores uma boa seguranga e bem-estar no trabalho, 69,4%
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dos funcionarios afirmaram que sim, sendo que, 11,1% disseram que nao e 19,4%

nao souberam responder (Grafico 6).

GRAFICO 6 - SEGURANGA E BEM-ESTAR

mSim
B Nao
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Fonte: Dados coletados da pesquisa,2013

De acordo com os dados apresentados, uma parcela preponderante dos
individuos (69,4%) esta satisfeita com as condi¢des de seguranga, saude e bem-
estar oferecidas pela empresa, ja que somente 11,1% dos respondentes se julgam
contrariados, confirmando o ponto de vista de Limongi-Franca (2004 apud FREITAS,
SOUZA, 2009) quando se afirma que a base da discussao sobre o conceito de QVT
esta em torno de escolhas de bem-estar e percepgao por usuarios acerca de suas

acdes dentro das empresas.

3.2.4 Utilizagao e Desenvolvimento de Capacidades

Nesta categoria, 0 modelo tedérico de Walton propde, enquanto principais
dimensdes da QVT, a variedade de habilidades, a autonomia, o significado da tarefa,
bem como, a identidade do trabalhador em relacéo a esta.

Desse modo, a questdo levantada junto aos trabalhadores da empresa
pesquisada foi se estes se identificam com as tarefas executadas a medida que a
empresa os coloca para a realizagédo de atividades de acordo com suas habilidades
e competéncias. Conforme os dados apresentados (Grafico 7), 66,7% dos sujeitos

da pesquisa responderam sim, enquanto apenas 8,3% dos respondentes admitiram
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que nao estdo satisfeitos com suas tarefas profissionais, e 25% nao souberam

responder.

GRAFICO 7 - UTILIZAGAO E DESENVOLVIMENTO
DE CAPACIDADES
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Fonte: Dados coletados da pesquisa,2013

Segundo os dados levantados, evidencia-se um alto percentual de
trabalhadores que se consideram satisfeitos, tanto em relacédo as tarefas realizadas
quanto em relacdo ao fato da organizagdo lhes disponibilizar um ambiente de
trabalho favoravel para a pratica de conhecimentos e aptiddes profissionais.

No entanto, mesmo considerando-se o aspecto de apenas uma pequena
parcela (8,3%) responder negativamente a questéo, tal resultado aponta para o fato
de que a empresa deve implantar técnicas de enriquecimento de cargos, além de
criar novas fontes de satisfagao para o trabalhador.

Essa, alias, € uma questao extremamente relevante, ja que, segundo Ferreira,
Alves e Tostes (2009), as organizagdes esperam do novo trabalhador, o
desenvolvimento de capacidades para manejar novas ferramentas tecnoldgicas,
lidar com problemas menos complexos e assumir novas responsabilidades para

atuar em ambientes com maior incerteza e papéis pouco definidos.
3.2.5 Oportunidades de Crescimento
Neste critério, o modelo de Walton faz referéncia as oportunidades de

crescimento profissional do trabalhador, que vao desde o enriquecimento curricular,

passando por promog¢ao de cargo, até os requisitos de estabilidade no trabalho.
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Dentre as principais dimensdes de influéncia desse fator estdo: possibilidades de o
funcionario expandir seus conhecimentos e capacidades, bem como, oportunidades
de ascensdao de cargo e plano de carreira (PEDROSO; PILATTI, 2009).

Acerca desse aspecto, ao questionar aos sujeitos da pesquisa se a empresa
Carta Goias |hes concede oportunidades de crescimento no trabalho, 51,4%
responderam sim, sendo que 11,43% disseram nao, enquanto 37,1% nao souberam

responder (Grafico 8).
GRAFICO 8 - OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO

B Sim
0 Nio

Ndo sei

Fonte: Dados coletados da pesquisa,2013

A partir dos dados evidenciados no Grafico 8 é possivel observar que, muito
embora mais da metade dos funcionarios da amostra analisada esteja satisfeita em
relacdo as oportunidades de crescimento profissional oferecidas pela empresa, néo
se deve desconsiderar, ainda que menor, a faixa de representatividade dos
respondentes (11,4%) que avaliou negativamente o posicionamento da organizagao
em relacdo a essa questdo, bem como, a parcela que ndo soube responder,
podendo esse aspecto repercutir como ponto critico no fator da QVT. Assim, torna-
se necessario que a empresa divulgue melhor suas agoées ja implantadas e estimule
politicas de desenvolvimento e educagdo voltadas a todos os funcionarios
interessados em expandir suas potencialidades.

Nesse sentido, para Walton, as oportunidades de crescimento continuo e
seguranga possibilitam oportunidades de carreira e consequentemente seguranga
(CHIAVENATO, 2002).

3.2.6 Trabalho e Espaco Total de Vida
Este fator de QVT, segundo a orientacdo do modelo tedrico de Walton,
estabelece a importancia da relacdo no que se refere ao equilibrio entre a vida social

do empregado e a vida no trabalho.
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Ao contextualizar tal questao, Pizzolato, Moura e Silva [2013] preconizam a
inclusdo de dois aspectos presentes nesse critério, quais sejam: equilibrio entre
jornada de trabalho e convivio familiar; e exigéncias da carreira profissional e
convivio familiar.

Mediante essa perspectiva, foi questionado aos funcionarios da empresa
Carta Goias, se a organizacao lhes disponibiliza tempo suficiente para que possam
realizar suas atividades pessoais e familiares. Os resultados estdo demonstrados no

Grafico 9 apresentado.

GRAFICO 9 - TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA
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Fonte: Dados coletados da pesquisa,2013

Conforme os dados levantados, 88,6% dos funcionarios afirmaram que a
empresa disponibiliza tempo suficiente para a pratica de suas atividades sociais,
enquanto somente 2,9% dos respondentes ndao concordaram, e 8,6% nao souberam
responder. Tais resultados sugerem o fato de que a empresa Carta Goias é bastante
comprometida com a aplicagdo correta do seu sistema interno de jornada de
trabalho, respeitando os limites estabelecidos entre a carga diaria de tarefas e

atividades profissionais de seus colaboradores e as demandas da sua vida social.

3.2.7 Garantias Constitucionais

Nesta categoria, Walton propugna o estabelecimento de normas, regras e
deveres que a organizagdo deve elaborar para organizar os padrbes de
procedimentos, processos e comportamentos dos funcionarios, devendo estar
presentes enquanto principais dimensdes: respeito as leis trabalhistas e normas e

rotinas claras da organizagao (CHIAVENATO, 2004). Os dados levantados junto aos
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funcionarios da empresa objeto de analise em relagdo a essa questdo estado

representados no Grafico 10.

GRAFICO 10 - GARANTIAS CONSTITUCIONAIS
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Fonte: Dados coletados da pesquisa,2013

Ao questionar aos colaboradores de que forma poderiam ser avaliadas as
normas constitucionais empregadas pela empresa Carta Goias no que se refere as
leis e aos direitos trabalhistas, bem como, aos princpipios claros da organizagao,
24,2% dos respondentes as consideraram como muito boas, enquanto 42,4% as
avaliaram como boas, 30,3% afirmaram que as normas aplicadas pela empresa sao
médias e somente 3% consideraram que sao baixas.

Considerando-se a natureza dos resultados obtidos em relacdo a amostra dos
individuos (42,2%) que avaliaram como boas a aplicagdo das normas constitucionais
adotadas pela empresa, € possivel elucidar, desse modo, uma preocupagao por
parte da organizagcao em adotar medidas respaldadas por lei no sentido de oferecer
aos funcionarios provimento justo e equitativo em relagédo ao cumprimento dos seus
direitos trabalhistas.

Assim, pode-se dizer que a questao de aplicacdo das normas constitucionais
por parte das empresas representa um importante fator de QVT, porquanto esta
diretamente voltada com o nivel de satisfacdo dos seus funcionarios por estarem

atuando junto as organizagdes nas quais se sentem seguros e confiantes.
3.2.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho
Neste fator avalia-se a percepgado dos empregados com relagdo a imagem

social da empresa, a sua ética empregada e a responsabilidade social pela sua linha
de produtos e servigos (WALTON, 1973 apud MOURA, 2011).
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Mediante essa perspectiva, foi questionado aos colaboradores da empresa
objeto de estudo, se os mesmos sentem orguho de trabalharem junto a instituigao,
levando-se em conta a imagem social da organizacéo que |lhes é despertada.

De acordo com os dados demonstrados no Grafico 11, evidencia-se que
83,3% dos respondentes possuem orgulho de atuar profissionalmente na empresa,
enquanto os demais dados revelaram resultados semelhantes para aqueles que néo
possuem um sentimento positivo (8,3%) e para os que nao souberam opinar (8,3%)

a respeito dessa questao.

GRAFICO 11- RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA
NO TRABALHO

8,3%
8,3%

HSim
ENio

Naosei

Fonte: Dados coletados da pesquisa,2013

Ao evidenciar que a maioria dos funcionarios (83,3%) da amostra analisada
sente orgulho por trabalhar na instituigdo, uma vez considerando a questao acerca
da imagem social da empresa, torna este aspecto essencialmente um fator relevante
de QVT, sobretudo, porque responde diretamente com os indices de satisfacdo dos
seus colaboradores.

Sobre esse aspecto, para Chiavenato (2002), relevancia social de vida no
trabalho é quando as empresas promovem agdes que despertam orgulho em seus
funcionarios, tais como, atividades de responsabilidade social e agdes ecoldgicas,

dentre outras.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Em face das analises estabelecidas no contexto do presente estudo em que
se abordou a tematica acerca da qualidade de vida no trabalho, ficou evidenciado
que a aplicagdo desse conceito esta diretamente relacionada as questdes
decorrentes das condi¢cbes favoraveis de trabalho no sentido de possibilitar maior
indice de satisfacdo aos empregados.

O estudo averiguou que a QVT tem como principio primordial estabelecer
critérios que possam fazer com que os trabalhadores desenvolvam suas atividades
mais motivados e dispostos, utilizando componentes que vao desde o orgulho pelo
trabalho realizado, envolvendo respeito aos seus direitos assegurados com inclusao
de renda capaz de satisfazer as suas demandas pessoais, até a percepcdo com
relacdo a imagem social da empresa para a qual trabalham.

Nesse sentido, baseando-se no modelo tedrico proposto por Walton, o
trabalho analisou os fatores de QVT aplicados junto a funcionarios de uma industria
de papéis no segmento de higiene pessoal no municipio de Anapolis, Goias, sendo
possivel constatar que a maioria dos empregados participantes da pesquisa se
mostra satisfeita com os principais critérios relacionados ao seu nivel de qualidade
de vida no trabalho. No entanto, alguns aspectos e fatores apresentaram um indice
de satisfagao restrito.

A esse respeito, observou-se que muito embora uma grande parcela da
populacido analisada considere o sistema de remuneragao e o de recompensas da
empresa satisfatorio, uma parte consideravel de individuos pesquisados contesta o
plano de remuneracao aplicado, sugerindo a necessidade de uma reavaliacdo por
parte da organizagao no que diz respeito a importancia desse fator sob a QVT.

No que se refere as condi¢gées de seguranga e saude no trabalho, averiguou-
se que, embora pequena, também existe uma faixa consideravel de funcionarios que
esta insatisfeita com as praticas e agdes adotadas pela empresa em relagao a boa
seguranga e ao bem-estar de seus empregados.

Da mesma forma, verificou-se que, ainda que haja um alto percentual de
trabalhadores satisfeitos com o fato de a organizagdo lhes disponibilizar um
ambiente de trabalho favoravel para a pratica de conhecimentos e aptidoes
profissionais, deve-se levar em conta a propor¢ao significativa de pesquisados

contrariados com esta questao, apontando para o fato de que a empresa necessita
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implantar técnicas de enriquecimento de cargos, além de criar novas fontes de
satisfagao para todos os trabalhadores.

Outra situagcao semelhante foi constatada no que se refere ao fator de QVT
relacionado as oportunidades de crescimento, evidenciando que, mesmo
considerando-se que mais da metade dos funcionarios da amostra analisada tenha
se mostrado satisfeita em relagao a este critério, no entanto, revelou-se alta a faixa
de representatividade dos demais respondentes que avaliou negativamente o
posicionamento da organizagdo em relagao a esse fator, sugerindo o fato de que a
empresa tenha que melhorar suas agdes ja implantadas e estimular politicas de
desenvolvimento e educacdo voltadas a todos os funcionarios interessados em
expandir suas potencialidades.

Todavia, aspectos como trabalho e espaco total da vida, em que se analisam
critérios relacionados ao equilibrio entre jornada de trabalho, carreira profissional e
convivio familiar, obtiveram uma alta taxa de satisfacao por parte dos empregados
avaliados, apontando para o fato de que a empresa respeita os limites estabelecidos
entre a carga diaria de tarefas e atividades profissionais de seus colaboradores e as
demandas da sua vida social.

Ademais, com relagdo ao fator concernente as garantias constitucionais,
também verificou-se um alto indice de satisfagcdo perante a amostra pesquisada,
elucidando, desse modo, uma preocupagao por parte da organizagao em adotar
medidas respaldadas por lei no sentido de oferecer aos funcionarios provimento
justo e equitativo em relagdo ao cumprimento dos seus direitos trabalhistas.

E, por fim, naquilo que diz respeito ao fator de QVT que considera a imagem
social da empresa suscitada nos empregados, incluindo a ética e a responsabilidade
social adotadas perante sua linha de produtos e servigcos, a pesquisa revelou que
uma parcela preponderante de pesquisados sente orgulho de trabalhar junto a
instituicdo, fazendo desse aspecto um fator relevante sob a qualidade de vida no
trabalho, sobretudo, porque responde diretamente pelos indices de satisfagdo dos
seus colaboradores.

Assim, todos esses resultados evidenciados, € possivel concluir que a
correlagdo entre os principais fatores de QVT aponta para a questdo de que o
elevado indice de satisfagdo em um determinado critério ndo significa que o outro

deva ser deixado de lado, sugerindo que as empresas necessitam harmonizar a
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implementacao de seus projetos de desenvolvimento e de gestdo atuando em todas
as frentes de trabalho.

Desse modo, os dados reportados neste estudo mesmo que demonstrando
certo padrdo de resultados no que se refere a analise dos principais fatores da
qualidade de vida no trabalho, sinaliza também para possiveis diferencas
intraespecificas em relagao ao vetor de importancia atribuido a cada critério de QVT
avaliado individualmente, indicando a necessidade de formulagdo de pesquisas mais

sistematicas e longitudinais acerca dessa tematica.
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APENDICE

APENDICE A - QUESTIONARIO APRESENTADO AOS FUNCIONARIOS DA
EMPRESA CARTA GOIAS

Caro Funcionario,

Este questionario faz parte de um estudo realizado pelo Curso de Pods-
Graduacédo da Faculdade Catdlica de Anapolis e o seu objetivo é avaliar a qualidade
de vida no trabalho, sob o ponto de vista pessoal, psicolégico e profissional.
Gostariamos de pedir a sua colaboragdo no sentido de responder este instrumento

de pesquisa, sendo que a sua identidade sera preservada.

1. Ha quanto tempo vocé trabalha na Carta Goias?
) Menos de 5 meses () Ha mais de 6 anos
) Ha mais de 5 meses ( )De2a4anos

—~~ —~

. Qual sua idade?

2

( )De 18 a 30 anos ( ) De41a50 anos

( )De 31 a40 anos () Acima de 51 anos

3. Qual o seu grau de escolaridade?

() Ensino Fundamental () Superior incompleto

() Ensino Médio () Superior completo e outros

4. Vocé se relaciona bem com todos os colegas de trabalho ou com o grupo no qual
atua?

( )Sim ( )Asvezes

( ) Nao () Profissionalmente

5. A empresa concede a seus colaboradores uma remuneragcdo (salario e
beneficios) justa e adequada?
() Sim ( ) Nao () Nao sei

6. A empresa proporciona aos colaboradores uma boa seguranga e um bem- estar?
() Sim ( ) Nao () Nao sei

7. Na Carta Fabril os colaboradores se identificam com as tarefas que executam,
considerando que a empresa delega tarefas as pessoas de acordo com as suas
habilidades e competéncias?

() Sim ( ) Nao () Nao sei

8. A empresa oferece oportunidade de crescimento a seus colaboradores?
() Sim ( ) Nao () Nao sei



40

9. A Carta Goias permite um controle da jornada de trabalho para que o funcionario
possa realizar as suas atividades pessoais e familiares?

() Sim (  )Nao () Néao sei

10. Como vocé avalia o nivel de respeito que a empresa concede as leis relativas
aos direitos trabalhistas e as normas claras da organizagao?

( )Boa () Media

() Muito Boa ( )Baixa

11. Vocé sente orgulho em trabalhar na empresa, levando em conta a imagem
social que ela reflete?

() Sim () Nao () Néao sei



