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RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo primordial analisar a visdo sobre a Qualidade de vida no Trabalho
(QVT) dos funcionarios de uma empresa de confecc@es do interior pernambucano, localizada em
Toritama-PE. S&o avaliados diversos fatores: satisfagdo, bem-estar, saide e relacionamento interno
organizacional, tendo, como finalidade, de acordo com os fatores criticos apresentados pela anélise
de dados, demonstrar melhorias a esse setor. A partir do objetivos da pesquisa, para o alcance dos
resultados foi realizado um estudo de caso de natureza exploratdrio - descritiva com a bordagem
quantitativa. O questionario estruturado com 24 perguntas com base no modelo de QVT de Walton
(1973) foi utilizado nesta pesquisa. Os dados foram coletados com o intuito de conhecer o perfil
demogréafico de cada um dos individuos que responderam. Todos os 32 funcionarios da empresa
responderam ao questionario, a a partir das medias apresentadas entre os graus de importancia e 0s
niveis de satisfacdo, foram percebidos dois fatores criticos: limpeza no local de trabalho e
estabilidade no emprego. De acordo com esses resultados, foram apresentadas algumas sugestoes

para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho para os profissionais da empresa de confeccdes.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Satisfacdo, Confec¢oes.



ABSTRACT

This research has as main objective to analyze the vision about the Quality of Life at Work (QLW)
of the employees of a clothing company from the interior of Pernambuco, located in Toritama-PE.
Several factors are evaluated: satisfaction, well-being, health and internal organizational
relationship, having as purpose, according to the critical factors presented by the data analysis, to
demonstrate improvements to this sector. From the research objectives, a case study of an
exploratory - descriptive nature with quantitative embroidery was carried out to reach the results.
The structured questionnaire with 24 questions based on the Walton QLW model (1973) was used
in this research. Data were collected in order to know the demographic profile of each of the
respondents. All 32 employees answered the questionnaire, based on the averages presented
between importance levels and levels of satisfaction, two critical factors were perceived:
cleanliness in the workplace and stability in employment. According to these results, some
suggestions were presented for the improvement of Quality of Life at Work for the professionals of

the garment company.

Keywords: Quality of Life at Work, Satisfaction, Clothing.
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1 INTRODUCAO

Nesta secdo de introducdo serdo apresentados o problema de pesquisa, a pergunta de
pesquisa, 0s objetivos — geral e especificos — do estudo e as justificativas tedricas e praticas que

fundamentam a relevancia deste trabalho.
1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

No seculo XX, comecaram a despontar algumas teorias que tinham como objetivo central
compreender os temas relacionados ao trabalho. As teorias de organizacédo do trabalho de Taylor e
Ford sdo exemplos de teorias que legitimavam a divisdo do trabalho em funcdes simples e
definidas com antecedéncia e os &mbitos fisicos do local de trabalho como necessidades béasicas
para o trabalhador; e também os estudos sobre a satisfacdo do individuo no trabalho com as teorias
do comportamento humano (LIMA, 2004; RODRIGUES, 2009).

A partir da década de 1950, deu-se inicio ao estudo da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT). Entretanto, apenas na década seguinte, os cientistas e estudiosos do referido assunto
passaram a aprofundar de maneira relevante o tema, e se percebeu que a reducdo dos problemas no
ambito organizacional e as questbes como bem-estar e salde da mé&o-de-obra deveriam ser
melhorados (FERNANDES, 1996).

As organizacGes buscam atualmente uma melhor convivéncia e interacdo com seus
colaboradores, tendo em vista trazer para o cenario organizacional os melhores profissionais,
favorecer uma ascensao constante na produtividade e a minoragdo no absentismo (KARPINSK;
STEFANO, 2008).

Por outro lado, com o presente contexto altamente competitivo e globalizado, as
instituicdes veem como forma de afrontar essa conjuntura a demissdo dos individuos, paralisacdo
dos salérios, aumento das horas trabalhadas e pressdo, tendo como meta a diminuic&o dos custos.
Por isso, percebe-se como consequéncia a exaustdo dos funcionarios, resultando em desinteresse e
insatisfacdo no ambiente organizacional (ROBBINS, 2009).

Tendo em vista esse contexto, as organizagdes necessitam de uma alta qualidade no que diz
respeito a qualidade de vida no trabalho para os funcionarios, ja que o progresso e ascensdo delas
estdo intrinsecamente ligados a QVT. Os desenvolvimentos da satisfacdo dos trabalhadores
resultam em melhores condicdes de trabalho, tendo em vista 0 desempenho dos colaboradores, por
conseguinte o melhoramento organizacional (SCIARPA; PIRES; OLIVEIRA NETO, 2007).

O entusiasmo pelo trabalho, os beneficios obtidos, a recognicdo pelos resultados
alcancados, a perspectiva de crescimento profissional na organizacao, as relagdes humanas dentro
da organizag&o e dos grupos, o cendrio psiquico e corporeo no trabalho, o direito de se expressar, 0
compromisso de decidir e a possibilidade de participar s&o os principios que, segundo Chiavenato
(1999), estdo envolvidos na qualidade de vida no trabalho.

Diante desse contexto, nessa pesquisa, sera apresentado um estudo realizado em uma
empresa de confecgdes localizada em Toritama-PE, a qual pode ser considerada como uma

empresa familiar. Entende-se por empresa familiar aquela em que se identificam os seguintes



16

aspectos: as ligacoes familiares definem a sucessé@o do poder, a gestdo financeira pertence a uma
familia e/ou a herdeiros e a parentada se encontra em posicdes estratégicas e de destaque na
organizacdo (BORNHOLDT, 2005).

Segundo o Nucleo Téxtil de Pernambuco e a Associacdo Brasileira da Industria Téxtil
(2017), o Brasil é o 5° maior produtor de téxtil do mundo, perdendo apenas para China, india,
Estados Unidos e Paquistdo. O Polo Téxtil de Pernambuco é o segundo maior do pais, atras
somente do Polo Téxtil de Sdo Paulo. O Agreste pernambucano corresponde a 77% da producéo de
todo o Pdlo, sendo Toritama participante de 14,8% deste total.

O lécus desta pesquisa é, portanto, uma empresa familiar, do setor de confecgdes, chamada
Linha do Tempo, a qual se encontra no Agreste Pernambucano, mas especificamente na cidade de

Toritama.

1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

A partir da problematica exposta na secdo anterior, usando como campo de estudo a
empresa de confecgdes Linha do Tempo, esta pesquisa é norteada pela seguinte pergunta de
pesquisa: quais os fatores criticos que interferem na qualidade de vida do trabalho na visdo dos
colaboradores da empresa de confeccgdes Linha do Tempo, localizados no agreste pernambucano?

1.3  OBJETIVOS

Nessa secdo serdo apresentados os objetivos geral e especificos para explicitar qual a

finalidade desta pesquisa.

1.3.1 Objetivo geral

A pesquisa tem como objetivo geral analisar os aspectos que interferem na qualidade de

vida no trabalho através da visao dos profissionais da Linha do Tempo na cidade de Toritama - PE

1.3.2 Objetivos especificos

Com base no objetivo geral, os objetivos especificos da pesquisa sdo:

a) ldentificar os aspectos criticos da Qualidade de Vida no Trabalho na empresa Linha do
Tempo;

b) Analisar a importancia dada aos fatores criticos da QVT;

c) Determinar a satisfagdo dos colaboradores por meio da visdo destes sobre a QVT,;

d) Analisar se caracteristicas demograficas, como tempo de experiéncia, idade, escolaridade e
renda, interferem na visdo da Qualidade de vida no trabalho.
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1.4 JUSTIFICATIVAS

Nesta secdo sdo apresentadas as justificativas tedricas e praticas da pesquisa que

demonstram a relevancia desse estudo.

1.4.1 Justificativas teoricas

Do ponto de vista tedrico, este estudo pode contribuir para a academia, pois se trata de uma
andlise ampla dos fatores que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho da empresa
pesquisada, visto que esse tema é bastante estudado no cenario organizacional atual. Sendo assim,
ele possui uma grande importancia tanto para a organizacdo estudada quanto para o
enriquecimento dos estudos referentes a QVT, pois, conforme a literatura, ndo existe um modelo
Unico a ser aplicado. Portanto, um estudo especifico como este pode agregar valor a essa

constatacdo, além de servir como base para outras empresas.

1.4.2 Justificativas praticas

No ambito pratico, a pesquisa fornece dados sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, tema
amplamente debatido atualmente, ja que esse assunto gera consequéncias pessoais e financeiras
que afetam os funcionarios e as empresas quando ndo existe um posicionamento correto e aplicado
sobre a QVT.

Com base nessa nova visdo sobre a Qualidade de Vida do Trabalho, serd possivel
compreender e solucionar os problemas nos setores da organizacao que sdo mais afetados devido a
falta do entendimento sobre esse tema. Tratando-se de uma empresa familiar, serd possivel que a
gestora obtenha novos conhecimentos, tendo em vista os resultados alcangados a respeito da
eficiéncia das praticas de QVT, podendo, entdo, planejar melhorias.

O capitulo seguinte se apresenta como uma fundamentacdo tedrica que serve de suporte as

escolhas metodoldgicas, as andlises realizadas e aos resultados obtidos pela pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera apresentada uma revisdo bibliogréfica de conceitos relacionados a
Qualidade de Vida no Trabalho para o desenvolvimento do estudo. Também serdo expostos um
levantamento histdrico, antecedentes e teorias sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, além de
pensamentos de importantes autores sobre a QVT, os quais servirdo de embasamento tedrico para a
pesquisa. Por fim, neste capitulo, serdo apresentadas, segundo alguns autores, as empresas

familiares, suas vantagens e desvantagens.

2.1 ORIGEM E EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

No século XVIII, houve consideravel crescimento populacional, gerando, portanto, um
crescimento também no consumo, o que incentivou a producdo e o desenvolvimento tecnoldgico
nas induastrias. Nesse periodo, o autor Smith obteve enorme relevancia no que se diz respeito a
racionalizacdo do trabalho, indicando que as tarefas feitas pelos trabalhadores deveriam ser
executadas com mais atencdo e destreza, reduzindo, entdo, o tempo de producdo (RODRIGUES,
2011). Os séculos XVIII E XIX tiveram grande contribuicdo sobpeada por alguns tedricos que
visaram transformar o contexto da época com estudos sobre o trabalho, as suas condi¢des e
consequencias na producdo (RODRIGUES, 2009; SCIARPA; PIRES; OLIVEIRA NETO, 2007).

Rodrigues (2009) afirma que no século XX, as pesquisas sobre 0 comportamento humano
foram inseridas desde outrora, no periodo fordista e taylorista, em que alguns valores da Qualidade
de Vida no Trabalho foram firmados a partir de algumas melhorias no &mbito das condigdes de
trabalho, no que discerne o aspecto motivacional e crescimento do cargo.

As Rela¢bes Humanas, movimento desenvolvido especialmente por Elton Mayo e Eric
Trist, foi o inicio dos estudos da Qualidade de Vida no Trabalho (RIBEIRO; CAMPOQOS, 2009). Os
estudos ligados a QVT se iniciaram na década de 1950 e apresentaram diversas etapas. Eric, Trist e
seus colaboradores comecaram diversos estudos que deram inicio a uma abordagem sociotécnica
sobre a organizacdo do trabalho, com um interesse sobre a satisfacdo e bem-estar do trabalhador.
(TOLFO; PICCININI, 2001).

A partir da década de 1960, passou a existir uma preocupa¢do ainda maior sobre o
entendimento da importancia de existir formas melhores no que diz respeito a organizacdo do
trabalho (SCIARPA; PIRES; OLIVEIRA NETO, 2007). Entre 1960 e 1974, a criacdo da National
Commission on Productivity nos Estados Unidos, o surgimento do congresso National Center for
Productivity and Quality of Working Life, e grupos de estudo na Univeristy of California e no
Texas Tech University foram alguns fatores importantes para a ampliagcdo dos estudos sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho (HUSE; CUMMINGS, 1985 apud RODRIGUES, 2009).

Apesar de todo o esfor¢o iniciado na década de 1960, apenas na década seguinte, foi
produzido um projeto de Louis Davis que apresentava um desenho de cargos (CHIAVENATO,
2004). Visto todo o contexto de crise da década de 1970, que apresentava um cenario de alta
inflacdo, crise do petroleo e competicdo internacional acirrada, aconteceu uma pausa do

desenvolvimento da Qualidade de Vida no Trabalho nos paises desenvolvidos, que haviam trazido
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grandes mudangas no caminho da QVT nas organizagdes (RODRIGUES, 2009).

Na década de 1990, segundo Karpinski e Stefan (2008), as mudancas répidas,
transformaces inesperadas e imprevistas, acarretaram no aparecimento da globalizacdo e a
competicdo nas organizacdes se tornou mais acirrada. Esses mesmos autores destacam que 0sS
processos organizacionais tiveram uma importdncia maior até mesmo que o0s 0Orgdos da
organizacdo. Os cargos e funcdes passaram por diversas e seguidas mudancas, em consequéncia
das modificacdes no ambiente e nas tecnologias; e os produtos e servi¢cos passaram, entéo, a se
moldar as necessidades dos clientes.

No Brasil, o interesse pelo tema Qualidade de Vida no Trabalho surgiu posteriormente,
tendo em vista 0 contexto da abertura para os produtos estrangeiros através da importacdo, a
preocupacdo das organizagdes com relacdo a competitividade e aos programas de qualidade total
(FERNANDES, 1996).

Apesar da necessidade antiga em relagdo as demandas de bem-estar dos colaboradores, a
Qualidade de Vida no Trabalho tem linha de pesquisa bastante recente (LISONDO, 2004). Por
organizacdo, entende-se o conjunto social dirigido de forma racional, compondo-se de duas ou
mais pessoas em que existe o intuito de atingir um objetivo comum ou uma série de objetivos
(ROBBINS et al., 2010). Sao esses objetivos que irdo permear o futuro da organizacédo, tendo em
vista 0 que esta pretende seguir. Por conseguinte, as organizac¢Ges constituem todos os métodos,
relacdes e estruturas que demonstram e definem o meio em que nascemos e vivemos (SA, 2009).

Hoje, as organizacgdes investem e implantam de forma crescente tecnologias, buscando se
inserir e competir cada vez mais nesse mercado globalizado atual. Para que isso ocorra, é
necessario a participacdo e comprometimento de todas as pessoas envolvidas nas instituicGes.
Almejando, assim, 0 avanco e concretizacdo das metas, a Qualidade de Vida no Trabalho precisa
ser gerida para buscar o bem-estar dos colaboradores (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA,
1998; FREITAS; SOUZA, 2009)

As teorias de Frederick Hezberg, Abraham Maslow e Douglas McGregor merecem
destaque nesse ambito das pesquisas que envolviam alguns problemas como motivagéo, satisfacéo
e insatisfacdo no trabalho (VIEIRA, 1996). A seguir, serdo apresentadas essas teorias de forma

sucinta, segundo estudos de diversos autores importantes.

2.1.1 fatores motivacionais de Herzberg

Na década de 50, Frederick Herzberg iniciou uma serie de estudos acerca da motivacéo,
tendo como base estudos feitos anteriormente, e ele elaborou uma pesquisa com 200 individuos,
alguns deles contadores e engenheiros. Esse estudo de Herzberg buscou compreender o ambiente
organizacional dessas pessoas: 0s periodos em que eles se sentiam bem e periodos que se sentiam
mal no ambito do trabalho. O autor identificou, portanto, que as primeiras analises decorriam da
esséncia do trabalho, enquanto as segundas analises decorriam do contexto do trabalho. Assim,
Herzberg distinguiu esses fatores em motivacionais e fatores higiénicos (CASADO, 2002,
MAXIMIANO, 2011).

Os fatores motivacionais sdo 0s que estdo associados a autonomia, reconhecimento,
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progresso e crescimento na organizacdo, esses fatores também sdo os que possibilitam ao
colaborador sentir-se bem no ambiente de trabalho. Ja os fatores higi€nicos sdo os de caracteristica
externa, relacionados a insatisfacdo, e acarreta em um mal-estar dos empregados no seu dia a dia no
trabalho. Esses fatores estdo correlacionados com a politica da empresa, aos salarios, condi¢oes de
trabalho e também a interagdo com supervisores e colegas (CASADO, 2002).

Os fatores que tém conexdo com a satisfacdo profissional sdo distintos dos fatores que

acarretam em insatisfacdo, como se pode perceber na figura 1.

Figura 1 — Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg

N&o satisfag@o/neutralidade (-) F stores motivacionss (+) Satisfagéo

Insatisfagdn ) Fatores Hgiénicos (+) Nenhuma insatisfagdo

FONTE: Chiavenato (2004)

Para gque exista mais eficacia, os fatores motivacionais precisam ser encintados ao maximo,
pois por causa deles que se podem alcancar os resultados aspirados. Ja os fatores higiénicos
precisam ser ordenados de uma maneira que ndo estejam abaixo das expectativas dos trabalhadores
no ambito em que efetivam suas tarefas, para que nao seja gerada insatisfacdo (LACOMBE, 2005).

Os estudos de Herzberg possuem extrema importancia na pesquisa sobre a motivacdo no
trabalho, ele afirma que ndo s6 os incentivos financeiros sdo relevantes para a motivacdo dos
colaboradores, mas sim o dia a dia e as tarefas mais valorosas. Mesmo com algumas criticas, a
maioria dos administradores reconhece os estudos de Herzberg (MORIN; AUBE, 2009;
ROBBINS, 2009).

2.1.2 Teoria das necessidades de Maslow

Maslow desenvolveu, em sua teoria, 0 conceito de hierarquia das necessidades, trazendo
cinco categorias: auto-realizacdo, estima, social, seguranca e fisiologica. As categorias foram
divididas pelo status mais baixo que sdo fisioldgicas e de segurancas e a de niveis mais altos que
tem relacdo com a auto-realizacdo do individuo. De acordo com que uma necessidade é suprida, a
necessidade seguinte torna-se o centro (ROBBINS, 2005; RODRIGUES, 2009).

Essas necessidades sdo divididas de acordo com a piramide apresentada na Figura 2.
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Figura 2 — Piramide das Necessidades de Maslow

NECESSIDADE DE AUTO-REALIZACAO A

NECESSIDADE DE AUTO-ESTIMA ‘

NECESSIDADES FISIOLOGICAS _

FONTE: Chiavenato (1989)

A seguir, Chiavenato (1999) descreve de maneira detalhista e em conformidade com a

piramide da figura 2, as cinco necessidades, sdo elas:

1- Auto-Realizacdo: Essas necessidades sdo apresentadas no pico da piramide e sdo
aquelas consideradas mais relevantes e acarretam no desenvolvimento da capacidade
durante a sua vida, sendo mais do que €, e mudando em tudo o que poderia ser. Elas
estdo ligadas ao uso dos talentos individuais, fazendo com que o trabalho seja um
importante ambito na vida do colaborador;

2- Auto-Estima: Essa hierarquia das necessidades esta ligada a forma como cada pessoa
enxerga ela mesma e se qualificar, abrangendo a aceitacdo social, o prestigio, a
consideracdo e a autoconfianca. A decepc¢do pode ter como consequéncia sentimentos
como inferioridade, dependéncia, fraqueza e impoténcia, arrebatando o individuo a
niveis pequenos de motivacao.

3- Sociais: Incentiva o colaborador em relacdo as interagdes sociais, a ter contato com 0s
amigos e colegas de trabalho, incitar a participacdo, a aceitacdo, o afeto e amor.
Encoraja também o desejo de vincular-se a algum grupo social e de provaveis reunides
e tarefas fora da empresa;

4- Seguranca: Aparece assim que as necessidades fisiologicas estdo quase supridas e
incitam o sentimento do individuo a se resguardar de qualquer perigo, real ou
imaginario, procurando protecdo para algum tipo intimidacdo. Seguro-desemprego,
aposentadoria e estabilidade no emprego sdo exemplos relacionados a essas
necessidades.

5- Fisioldgicas: Podem ser explicadas como necessidades basicas que sdo: fome, desejo
sexual, abrigo, repouso e tudo aquilo que garanta a sobrevivéncia do individuo. Essas
necessidades estdo relacionadas aos salarios, beneficios e condi¢bes positivas de

trabalho oferecidas pela organizacéo;

Embora a Teoria de Maslow seja bastante reconhecida e utilizada no que se diz respeito aos
administradores, ndo existe comprobacéo de que ela factualmente aprimore os niveis de motivacao
dos colaboradores, ja que quase ndo existem evidéncias em relacdo aos &mbitos das necessidades
propostas por Maslow (ROBBINS, 2009).
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2.1.3 Teoria X e Y de McGregor

De acordo com a teoria das necessidades, McGregor desenvolveu os modelos de teoria da
administracdo X e Y observando 0s executivos e seus comportamentos com os trabalhadores para,
entdo, fazer a analise das condic¢des de vida e necessidades dos trabalhadores. A teoria X apresenta
uma abordagem em que os gestores identificam os colaboradores como individuos que ndo gostam
de trabalhar e precisam ser coagidos. Seguindo esse raciocinio, eles rejeitam as responsabilidades e
almejam as necessidades mais baixas. Essa perspectiva da teoria X apresenta uma visdo negativa
da situacdo, enquanto a Teoria Y apresenta uma posi¢cdo oposta e, portanto, positiva (ROBBINS,
2005; RODRIGUES, 2009).

Com base nos estudos de McGregor, Chiavenato (1999), destaca as duas distintas formas
de perceber o trabalhador:

Teoria X: os individuos que se encaixam na esfera X sdo explicas como pessoas que nao
tém interesse em labutar e a rejeitam, mas tem que fazer pela seguranca que o trabalho oferece; séo
desinteressados em relacdo aos gerentes e gostam de receber ordens. Precisam ser forcados e
acometidos para exercer as atividades de maneira eficaz e ainda sdo denominados 0ciosos e que
ndo tem qualquer interesse em responsabilidade.

Teoria Y: em contraposi¢do a teoria anterior, os individuos sdo motivados e satisfeitos na
labuta, almejam e trabalham em torno dos seus objetivos e anseios para que eles sejam
conquistados; além disso, essas pessoas tém apresso pelo que exercem, desbravam novas
capacidades e aptidOes para executar as atividades, relacionando-as ao lazer, como outras
atividades corriqueiras do dia-a-dia. Essas pessoas tém auto-controle, e possuem liberdade para
tomar suas proprias decisoes.

E possivel identificar no quadro 2.1 a seguir as diferencas entre os principais topicos das

teorias X e Y:

Quadro 2.1 — Teorias X e Y de McGregor

TEORIA X

TEORIAY

1) O trabalho é desagradavel para a maioria das
pessoas.

1) Se as condi¢des forem favoraveis, o trabalho é tdo
natural quanto um jogo.

2) A maioria das pessoas ndo é ambiciosa, tem
pouco desejo de responsabilidade e prefere ser
dirigida.

2) Autocontrole é, na maioria das vezes,
indispensavel para alcancar metas organizacionais.

3) A maioria das pessoas tem pouca capacidade
criativa para solucionar problemas organizacionais.

3) A capacidade criativa na solugdo de problemas
organizacionais estd amplamente presente nas
pessoas.

4) Motivacdo ocorre apenas nos niveis fisiolgicos e
de seguranca.

4) Motivagdo ocorre tanto nos niveis de afiliacéo,
estima e auto-realiza¢do, quanto nos fisiologicos e
de seguranca.

5) A maioria das pessoas deve ser cerradamente
controlada e comumente coagida, para que sejam
alcancados 0s objetivos organizacionais.

5) Se adequadamente motivadas, as pessoas podem
se autodirigir e ser criativas no trabalho.

FONTE: Carvalho e Serafim (1995).

Porém, ndo existem comprobacdes de que os estudos de McGregor e sua aplicacdo em
relacdo as teorias X e Y sdo reconhecidas e acolhidas no ambiente empresarial, e que no que se diz

respeito a Teoria Y, ndo existe rudimento suficiente que mostre que a mudang¢a no comportamento
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do colaborador faga com que ele passe a ser mais motivados (ROBBINS, 2009). De acordo com
Lacombe (2008), algumas pesquisas que ja foram executadas apontam que o uso da teoria X

acarreta em resultados finais favoraveis do que a teoria Y.

2.2 CONCEITOS DE QVT

Entende-se por Qualidade de Vida no Trabalho diversos temas, como satisfacéo,
motivacao, saude, condicdes de trabalho, condigbes econémicas, etc. (PILATTI; BEJARANO,
2005). O tema, porém, € bem mais amplo, pois envolve diversos topicos ao longo do tempo e, por
isso, existem inumeras pesquisas buscando tornar o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
mais claro e aplicavel de forma positiva nas instituicbes (PEDROSO, 2010).

A temética “Qualidade de Vida no Trabalho” tem sido abordada de maneira abrangente,
tendo em vista que o entendimento € amplo, uma vez que os significados partem do &mbito médico,
como cuidados assegurados pela legislacdo de salde e seguranca, até setores como motivacéo,
lazer, entre outros, e voluntariado tanto dos gestores como dos colaboradores (DAVIS;
NEWSTRON, 1996; FERNANDES, 1996; LIMONGI-FRANGCA, 2004).

A QVT busca aprimorar a esfera do trabalho favoravel as pessoas, assim como o ambiente
econdmico é favoravel para a organizacao, por isso ela destaca o desenvolvimento de cargos, tendo
em vista o aprimoramento das habilidades dos individuos, possibilitando um ambiente humanizado
e as relacGes mais cooperativas na organizacdo (DAVIS; NEWSTRON, 1996).

A qualidade de vida no trabalho pode ser compreendida pela aglutinacéo entre os ambitos
basicos da tarefa com outros setores ndo pertencentes a tarefa, fazendo com que esta combinagéo
seja capaz de possibilitar satisfacdo e motivacao ao colaborador e consequentemente resultar nas
atividades e procedimentos dos funcionarios dentro da empresa (RODRIGUES, 2009).

Para Chiavenato (2004), a QVT ¢ instituida por duas correntes que sdo percebidas em
sentidos opostos: por um lado, percebe-se a busca continua da organizacdo por maior
produtividade e qualidade; e, por outro, a satisfacdo e o bem-estar dos funcionarios no trabalho.
Sendo essa abordagem tdo distinta, a QVT é percebida como questdo matizada e hermética.

Citados por Rodrigues (2009), Pedroso (2010) e Fernandes (1996), Nadler e Lawler
evidenciam e demonstram uma relevante visdo do processo de evolucdo da QVT, iniciando esse

contexto historico a partir da década de 1950.

Quadro 2.2 — Evolucao do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

CONCEPCC)ES EVOLUTIVAS CARACTERISTICA OU
DA QVT VISAO
1.QVT como uma varidvel (1959 a 1972) Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar a

qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) | O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado
como a diregdo.

3. QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, método ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sindnimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integracdo social e técnica.
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4. QVT como um movimento (1975 a 1980) | Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizacdo. Os termos "administracdo
participativa" e "democracia industrial" eram frequentemente ditos
como ideais do movimento de QVT

5. QVT como tudo (1979 a 1982) Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros organizacionais.

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

FONTE: Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996, p. 42).

Na visdo de Lima (2004), a organizacao deve dar o devido destaque para 0s conceitos de
Qualidade de Vida no Trabalho, para que néo seja tratada como modismo, mas sim que esses
estudos sejam postos em pratica na gestdo da organizacdo e aconteca de forma eficiente e eficaz.
Por isso, esses principios recebem a devida oportunidade para poderem ser trabalhados e aplicados
nos setores da organizacao.

Entende-se que na evolucdo da nomenclatura QVT, existiu um desejo em adequar o
trabalhador com a organizagdo, ja que “a QVT envolve fatores pessoais, necessidades,
expectativas, crencas e valores do trabalhador, fatores situacionais, sistema de recompensa,
ambiente de trabalho e estado geral da economia” (SCIARPA; PIRES; OLIVEIRA NETO, 2007,
p. 03).

A Qualidade de Vida no Trabalho é um conglomerado de principios que assinalam que 0s
individuos sdo o que existe de mais importante dentro das empresas, pois estes contribuem de
forma imensuravel para a ascensdo e éxito da organizacao. Por isso, a QVT possibilita que os
colaboradores sejam mais produtivos e satisfeitos com o trabalho, viabilizando uma organizagéo
competente e lucrativa (TABASUMA; RAHMANB; JAHANC, 2011).

2.3 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Diversos modelos sobre QVT foram apresentados por varios estudiosos ao longo do tempo
com o intuito de agregar o estudo da QVT nas organizacbes. Serdo destacados os modelos de
Nadler e Lawler (1983), Wether e Davis (1983), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979) e
Walton (1973), que trazem grande importancia para o andamento desta pesquisa, principalmente o
modelo de Walton que sera mais bem explanado, ja que servira de base para o desenvolvimento e
conclusdo desta pesquisa.

As secdes seguintes apresentaram 0s modelos citados, destacando o modelo escolhido

como alicerce para esta pesquisa.

2.3.1 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

O modelo de Nadler e Lawler (1983) ¢é entendido em quatro &mbitos: participacdo dos
funcionarios nas decises; reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de
grupos auténomos de trabalho; inovagdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional; melhoria no ambiente de trabalho, quanto as condicGes fisicas e psicoldgicas,
horério de trabalho, entre outros (KARPINKI; STEFANO, 2008).
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Para Pedroso (2010), esses estudos, sdo, primeiramente, para identificar o entendimento
tangivel sobre o conceito de QVT, o que é a Qualidade de Vida no Trabalho, quais as
consequéncias e resultados que podem causar, beneficios e ambientes favoraveis para que produza
os efeitos desejados.

Quadro 2.3 — Fatores que determinam 0 sucesso nos projetos de QVT
FATORES DESCRICAO

Percepcao da necessidade: Todas as partes envolvidas devem perceber a existéncia de problemas e a

oportunidade de resolver tais problemas.

Enfocar um problema saliente na | O foco principal do programa deve ser a resolucdo de um problema que

organizagéo: afeta a organizagdo como um todo.

Recompensar processos e resultados | Ideias promissoras, projetos bem-sucedidos e trabalhos bem realizados
positivos: devem ser recompensados para motivar as pessoas a continuar

participando de tais atividades

Motivar pessoas ligadas a atividades | Algumas tarefas na empresa sdo seccionadas em diversas etapas e
de longo prazo: envolvem um grande investimento de tempo, esfor¢o e dinheiro, para
resultados que néo surgem de imediato. Por isso, os esfor¢os despendidos
com tais tarefas devem ser devidamente reconhecidos em cada uma de
suas etapas, para motivar os envolvidos a continuar realizando o trabalho

de forma satisfatoria

Envolver a organizacdo como um | As atividades de Qualidade de Vida no Trabalho ndo devem se limitar a

todo: grupos especificos, mas sim, a toda a organizagéo.
FONTE: Adaptado de Nadler e Lawler (1983, apud PEDROSO, 2010, p. 84-85).

Além desses fatores acima apresentados, para que haja éxito no modelo de Nadler e Lawer
(1983), é preciso adicionar mais trés fatores: desenvolvimento de projetos em varios niveis da
empresa, modificacbes no planejamento organizacional e na gestdo, e mudanca também do
comportamento gerencial, fazendo-os se tornarem também parte destes projetos (RODRIGUES,
2009; PEDROSO, 2010).

2.3.2 Modelo de Werther e Davis (1983)

O modelo de Werther e Davis (1983) analisa a QVT no ambito do projeto de cargos,
englobando os niveis organizacional, ambiental e comportamental. Estes autores exprimem que a
QVT sofre influéncia de varios fatores, em que a natureza do cargo é o fator que mais provoca

nesses niveis (RODRIGUES, 2009). No quadro 2.4, sdo demonstrados 0s niveis e 0S seus

componentes.
Quadro 2.4 — Fatores que influenciam o projeto de cargo e a QVT
Fatores Ambientais VT Fatores
> Q <+— Comportamentais
- Sociais
-Tecnoldgicos - Necessidade de
-Culturais Recursos Humanos
- Econémicos -Satisfagéo
- Governamentais - Motivacéo

Fatores Organizacionais

- Propésito
- Objetivos
- Organizagao
- Departamento
- Cargos
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FONTE: Werther e Davis (1983, apud RODRIGUES, 2009, p. 89).

Rodrigues (1998) destaca os fatores para 0 modelo de Davis e Werther (1983) desta forma:

a) Elementos Ambientais: sdo as situagdes externas a organizacdo, as habilidades
(potencialidades), as expectacdes sociais e as disponibilidades. A habilidade é o fator que
deve ser visto como 0 mais relevante para que o cargo ndo seja indicado acima ou abaixo
das pretensdes do trabalhador.

b) Elementos Organizacionais: especializacao e fluxo do trabalho estdo relacionados a esses
elementos. A racionalizacdo do produto pode ser conquistada através da busca da
eficiéncia. O contexto mecanicista e as maneiras de praticar o trabalho sdo formas para o
entendimento da especializacdo, pois ela tenta demonstrar cada tarefa em um cargo para
fazer com que exista a reducéo do tempo e esfor¢o dos colaboradores.

c) Elementos Comportamentais: necessidades como autonomia, feedback, valorizacdo do
cargo e variedade de habilidades estdo correlacionadas com as necessidades de mais alto

nivel para os trabalhadores.

2.3.3 Modelo de Hackman & Oldham (1975)

Este modelo deixa a mostra que os resultados favordveis pessoais e do trabalho sdo
conquistados por meio de trés estados psicoldgicos criticos do colaborador: conhecimentos e
resultados do trabalho, percep¢do das responsabilidades obtidas pelos resultados e resultados e

significancia percebida do trabalho. A figura 1 mostra detalhadamente o modelo:

Figura 3 - Modelo das Dimensfes Bésicas das Tarefas

DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS —— | PSICOLOGICOS ———— | PESSOQAIS E DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO
Variedade da tarefa
Significancia percebida do i i
Mertidade da tref oy ;gunturaa oo per Motivagdo interma ao trabalho
Significancia da tarefa
Satisfagdo geral com o trabalhe
. Responsabilidade percebida
_—
Autonomia pelos resultados do seu trabalho >
Satisfagéio com a sua produtividade
Feedback Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade
) seu trabalho
/

NECESSIDADE DE
CRESCIMENTO
INDIVIDUAL

FONTE: Adaptado de Hackman e Oldham (1975 apud FREITAS; SOUZA, 2009, p. 142).

Para a QVT, os ambitos dos cargos séo fatores fundamentais, pois eles se convertem em



27

recompensas que podem resultar em automotivacao para o funcionario executar suas atividades.

Entretanto, esses mesmos fatores podem gerar resultados psicolégicos criticos que influenciam a
QVT (CHIAVENATO, 2004). Abaixo serdo apresentadas essas dimensdes do cargo:

a)

b)

Variedade de Habilidade: aplicacdo de diversas habilidades distintas para a concretizacéo
da atividade do trabalho;

Identidade da Tarefa: em que parte se identifica se o colaborador efetua a tarefa do
comeco ao fim e com resultados claros;

Significado da Tarefa: grau de compreensdo do impacto da tarefa de um trabalhador sobre
outros individuos;

Autonomia: liberdade que o trabalhador tem para projetar e executar suas tarefas no
trabalho;

Retroacdo do proprio trabalho ou Feedback (intrinseco): autoavaliacdo do trabalhador
e feedback de informag&o sobre o desempenho da atividade dele.

Quando se busca o entendimento dos resultados de acordo com a visdo do trabalhador,

Freitas e Souza (2009) destacam que existem outras dimensdes além dessas ja citadas. A seguir sdo

apresentadas as seguintes dimensoes:

Retroacao Extrinseca ou Feedback Extrinseco: de acordo com o ponto de vista de outros
individuos, pode-se extrair o feedback da performance alcancada na efetuacdo das
atividades;

Inter-relacionamento: a tarefa deve propiciar contiguidade tanto com os clientes internos
e externos quanto com outras pessoas. Por isso, se faz presente esse tipo de contato.

Tendo em vista 0 estudo de Hackman e Oldham (1974) percebeu-se que a QVT esta

intrinsecamente relacionada com o desenvolvimento dos &mbitos da tarefa, e conclui-se que a

maior importancia deste estudo foi identificar as dimensdes para se obter a satisfagdo oriunda do
trabalho (PEDROSO, 2010).

2.3.4 Modelo de Westley (1979)

Westley (1979) correlata, em seu modelo, as quatro dimensdes que se tornam empecilhos e

acabam interferindo na percep¢do da Qualidade de Vida no Trabalho, sdo elas: a econémica

(injustica), a politica (inseguranca), a psicologica (alienacdo) e a sociologica (anomia)
(RODRIGUES, 2009). Assim, no quadro 2.5, percebe-se os indicadores da QVT que estdo

relacionados a estas quatro dimensdes.



Quadro 2.5 - Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho

ECONOMICO

POLITICO

PSICOLOGICO

SOCIOLOGICO

Equidade salarial;
remuneracao
adequada; beneficios;
local de trabalho; carga
horaria; ambiente
externo.

Seguranga emprego;
atuacdo sindical; retro
informacao; liberdade
de expressao;
valorizacdo do cargo;
relacionamento com
chefia.

Realizacdo potencial;
nivel de desafio;
desenvolvimento
pessoal;
desenvolvimento
profissional;
criatividade; auto
avaliacéo; variedade de

Participacdo nas
decisdes; autonomia;
relacionamento
interpessoal; grau de
responsabilidade; valor
pessoal.
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tarefa; identificacdo
com a tarefa.

FONTE: Adaptado de Westley (1979, apud FERNANDES, 1996, p. 53).

Para Pedroso (2010), o modelo de Westley (1979) tem como objetivo elementar a reducédo
das quatro dificuldades que intervém no alcance da Qualidade de vida no trabalho para os
trabalhadores: injustica, inseguranca, alienagdo, anomia. Por isso, para o alcance dessa meta,
apenas a humanizacao dos cargos de trabalho ira possibilitar. Para Rodrigues (2009), o modelo
desenvolvido por Westley busca desenvolver as habilidades individuais e algumas técnicas

sociotécnicas em grupo séo solucbes que resolvem essas quatro problematicas.

2.3.5 Modelo de Walton (1973)

Segundo Rodrigues (2009), Walton teve grande importancia quanto alguns critérios de
Qualidade de Vida no Trabalho, e também contribuiu com oito categorias para a QVT em que
contextualiza as caracteristicas da QVT nas organizacOes, verificando os fatores que ndo séo
diretos a tarefa. Tendo em vista as inimeras formas de apresentar este modelo, analisaram-se as
categorias da seguinte forma:

e Compensacdo Justa e Adequada: o trabalho, inicialmente, pode ser percebido como a
maneira que o trabalhador tem de “ganhar a vida”, mas o retorno deste trabalho pode ser
distorcido, seja a relacdo entre salario e responsabilidade, relacdo, experiéncia, relacdo
entre demanda de mao-de-obra, salério, talento ou habilidade (RODRIGUES, 2011).

e CondicGes de Seguranca e Saude no Trabalho: englobam as variaveis como horas justas
de trabalho, pagamento de horas extras requeridas, condi¢cfes fisicas do trabalho que
diminuam o risco de acidentes ocupacionais e doencas, limite de idade quando o trabalho é
relativamente destrutivo para o bem-estar das pessoas de mais ou menos idade (FREITAS;
SOUZA, 2009).

e Utilizacdo e Desenvolvimento da Capacidade Humana: as dimensdes em relacdo as
oportunidades que o trabalhador tem de exibir suas habilidades e conhecimentos
profissionais. Sdo destacadas algumas qualidades, sdo elas: autonomia, maultiplas
habilidades, perspectiva e informacéo, trabalho como um todo e planejamento (PEDROSO,
2010).

e Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca: esse critério foca nas
oportunidades de éxito profissional de carreira e seguranca e estabilidade no emprego. Por

iSS0, € necessario o desenvolvimento pessoal e de carreira, aplicacdo nas novas habilidades,
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e sensacdo de seguranga que o emprego e a remuneragdo podem oferecer (RODRIGUES,
2011; LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

e Integracdo Social na Organizacgdo de Trabalho: Os seguintes atributos s&o considerados
no ambiente de trabalho: auséncia de preconceitos (aceitacdo do trabalhador por suas
habilidades, capacidade e potencial independente de raca, sexo, credo, nacionalidade, estilo
de vida ou aparéncia fisica); igualitarismo (auséncia de divisdo de classes dentro da
organizacdo em termos de status traduzido por simbolos e/ou por estrutura hierdrquica
ingreme); mobilidade (mobilidade ascendente como, por exemplo, empregados com
potencial que poderiam se qualificar para niveis mais elevados); grupos preliminares de
apoio (grupos caracterizados pela ajuda reciproca, sustentagdo socioemocional e afirmacéo
da unicidade de cada individuo); senso comunitario (extensao do senso comunitario além
dos grupos de trabalho); e, abertura interpessoal (forma com que 0s membros da
organizacao relatam entre si suas ideias e sentimentos) (FREITAS; SOUZA, 2009).

e Constitucionalismo na Organizacdo do Trabalho: Os direitos e deveres dos
trabalhadores, para Walton, estdo completamente relacionados a uma elevada QVT. Os
aspectos mais significativos sdo: direito a privacidade, livre dialogo, e direito a tratamento
justo em aspectos ligados a problemas no emprego (RODRIGUES, 2011).

e Trabalho e o Espaco Total de Vida: A experiéncia individual no trabalho pode trazer
efeitos positivos ou negativos na vida pessoal e nas relagdes familiares. Prolongados
periodos de trabalho podem causar sérios danos na vida familiar. O trabalho encontra-se em
seu papel de maneira equilibrada quando as atividades e cursos requeridos ndo excedem ao
tempo de lazer e o tempo com a familia (RODRIGUES, 2011; LIMONGIFRANCA;
ARELLANO, 2002).

e A Relevancia da Vida no Trabalho: Destaca-se a forma irresponsavel de atuacdo da
organizacao afeta a autoestima do trabalho e isso pode afetar também a organizacdo com
baixas no nivel de produtividade. Desta forma, a responsabilidade social praticada pela
empresa podera contribuir na satisfacdo das expectativas do trabalhador (RODRIGUES,
2011).

O quadro 2.6, a seguir, apresenta cada critério do modelo de QVT no estudo proposto por
Walton (1973) e também os sub-critérios conforme a adaptacdo de Fernandes (1996) em seus

estudos. A autora em questdo traduziu pioneiramente para o idioma portugués este modelo.

Quadro 2.6 - Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

1. Compensacdo justa e adequada Equidade interna e externa

Justica na compensacgao

Planilha dos ganhos e produtividade
Proporcionalidade entre os salarios

2. Condic6es de trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informag&o sobre o processo total do trabalho
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4. Oportunidade de crescimento e seguranga Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectivas de avango salarial
Seguranca de emprego

5. Integracéo social na organizacao Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitério

6. Constitucionalismo Direitos de protecdo ao trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O trabalho e o espaco total de vida Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horéarios
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer e familia

8. Relevancia social do trabalho na vida Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Préaticas de emprego

FONTE: Walton (1973, apud FERNANDES, 1996, p. 48).

2.4 EMPRESAS FAMILIARES

As empresas familiares fazem parte de uma expressiva fatia da economia. Elas estdo
presentes em todo 0 mundo e, quase sempre, grande parcela dessas empresas S0 microempresas e
ndo passarao para as geracdes futuras; por outro lado, existem aquelas que conseguem éxito e se
tornam grandes corporacdes (RICCA, 2007).

No capitalismo, o surgimento das empresas se da através do capital e do esforco dos
diligentes passa a ser realidade (FRUGIS, 2007). Nas empresas familiares, o processo é o mesmo:
0s cOnjuges juntam seus capitais proprios e iniciam um negécio para administrarem juntos. As
relaces familiares entre pais e filhos se tornam relagdes de aprendizado, os filhos aprendem desde
pequenos sobre o empreendimento da familia e, assim como os irméos, comecam a laborar juntos
(RICCA, 2007).

Essa categoria de empreender € identificada como uma organizacdo que tem seu inicio
dentro do contexto familiar, que pode possuir dominio acionario ou ndo; e os individuos tém o
poder de participar ou ndo do controle da administracdo, sem a preocupacdo da autoridade
(MACEDO, 2009). Existem trés tipos basicos de empresa familiar, segundo o estudo de Lethbrige
(1997):

a) Tradicional: de capital fechado. A familia executa um controle administrativo e financeiro
de forma cerrada e pouco clara e possui todo 0 comando sobre 0s negdcios;

b) Hibrida: de capital aberto. Porém, nessa categoria, apesar da familia deter toda a gestao
dos negocios, a empresa passa a ser mais clara e, alem dos membros familiares, existe a
colaboracgéo de profissionais externos;

c) De influéncia familiar: de capital aberto e a grande parte das a¢des estdo no controle do
mercado. A gestdo estratégica continua sendo de base familiar por possuir a maioria das

acOes, apesar dos integrantes da familia ndo estarem presente todos os dias na organizacao.

Segundo os estudos de Bornholdt (2005), considera-se que uma empresa, ou um conjunto
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de empresas, é familiar quando ela possui um ou mais principios citados a seguir:

a) A familia e/ou seus herdeiros possui/possuem o controle acionario;

b) A sucessdo no poder € determinada pelos lagos familiares;

c) Os cargos estratégicos sdo ocupados por membros da familia, como diretoria ou conselho
de administracao;

d) As crencas e os valores da familia sdo os mesmos da organizacao;

e) Os comportamentos dos membros da familia interferem na empresa, ndo importando se
nela atuam;

f) As participagdes/quotas acumuladas ou herdadas na empresa ndo podem ser vendidas de
forma total ou parcial pelo membro que as detém.
O topico seguinte apresentara a gestdo da empresa familiar e suas vantagens e desvantagens

segundo estudos de diversos autores.

2.4.1 Gestdo de uma Empresa Familiar: Vantagens e Desvantagens

As empresas familiares ocorrem de forma concentrada entre os membros da familia, tendo
beneficios como a continuacdo das condutas administrativas e as interacdes comunitarias que
acontecem pela reveréncia ao nome formado (SEBRAE, 2004). O dono da organizagdo familiar
dedica-se de maneira vitalicia com o negdcio criado por ele e, por isso, ele € comprometido com a
maioria (se ndo todas) as decisGes estratégicas da empresa; o que difere do ambiente atual
empresarial em que o executivo participa de maneira temporaria desenvolvendo esse cargo dentro
na organizagdo (KETS DE VRIES; CARLOCK; FLORENT-TREACY, 2009).

No contexto dessas organizacOes familiares, as interacdes afetivas sdo profundamente
estimadas (FRUGIS, 2007). Os integrantes dessa organizacdo podem apresentar uma jornada
tripla: integrante familiar, dono da empresa e colaborador (KETS DE VRIES; CARLOCK;
FLORENT-TREACY, 2009). Segundo Bornholdt (2005), essas pessoas, na convivéncia diaria
com a empresa, podem concentrar diversas funcdes, sejam elas sazonais ou permanentes,
executivas ou ndo, dentro da organizacao.

As empresas familiares podem sofrer em diversos momentos, fazendo com que afetem a
existéncia e permanéncia da organizacgdo. Nos periodos de crise, em que ocorrem apices e declinios
do contexto da gestdo nas empresas familiares, elas podem compreender essa fase como
“oportunidade” ou como “perigo” (BORNHOLDT, 2005). Por isso, a propria familia pode ser a
maior ameaca para a permanéncia dos negocios (KETS DE VRIES; CARLOCK;
FLORENT-TREACY, 2009).

Segundo Ricca (2007), apesar da relacdo extremamente proxima entre os membros da
familia, como irmaos, cdnjuges, e pais e filhos, que pode desencadear uma vantagem no que se diz
respeito as predilecfes expostas e as fraquezas e forcas internas no outro, esse mesmo fator de
interacdo pode atrapalhar o ambiente profissional na organizacdo. Os acontecimentos antigos da
familia podem acarretar em conflitos nas interacdes de negociacdes. A autoridade imposta sobre a
parentela também pode se tornar um obstaculo. As relagGes familiares podem ser acabadas assim

que as funcbes na familia e na empresa passam a se acumular. As tensdes, confus@es, raiva e
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desespero podem comecar a aparecer e fazem com quem familias unidas e empresas prosperas

possam desmoronar.

No quadro 2.7, apresentado a seguir, elaborou-se, com base em Ricca (2007), as forgas e as

fraquezas das organizacbes de acordo com a visdo de administradores familiares e de

administradores profissionais.

Quadro 2.7 - Matriz de forcas e fraquezas das empresas familiares

VISAO DE ADMINISTRADORES FAMILIARES

PONTOS FORTES

PONTOS FRACOS

Carisma.

Dificuldade de transferir este carisma para as futuras
geracBes. Dificuldades de delegar (s6 o dono sabe
fazer). Medo de correr riscos. N&o inova

Ndo vé& pontos fortes; normalmente s6 vé

desvantagens.

Desacordos familiares geralmente sO trazem
desvantagens quando se administra um negdcio.

Rapidez na decis&o.

Incompatibilidade de personalidade com o
controlador.

Lealdade e obediéncia dos empregados a tradicao.
Cultura empresarial muito forte.

Fracionamento do poder aciondrio na sucessao.
Administracdo voltada para o dia-a-dia, devido a
dificuldade de estabelecer planos em longo prazo,
pelo conflito sobre as perspectivas dos negécios
entre os membros da familia. Conservadorismo.
Pouca evolucéo tecnoldgica (fazer sempre as coisas
de forma tradicional).

Nome do fundador como um simbolo.

Indicacdo de pessoas para cargos importantes mais
por amizade do que por competéncia profissional.
Inseguranca em relacdo a continuidade das politicas.

Considerar todas as pessoas de acordo com o que
séo.

Dificuldades de priorizar atividades em virtude de
visdo distorcida da realidade empresarial, afetada
pelo nepotismo. Dificuldade em estabelecer
homogeneidade de conceitos na administragdo da
empresa.

Se a figura do dono é um bom exemplo, a empresa
como um todo cria valores consentaneos com os do
fundador.

Permite empregar profissionais ndo competentes.

Agilidades nas decisdes.

As decisdes baseadas em poucas pessoas podem nao
obedecer a uma légica (podem ser muito pessoais).

Propicia mais seguranca no emprego, pois o contato
com o dono é direto e torna as relagbes mais
pessoais.

Geralmente ndo ha nenhum suporte econémico
voltado ao crescimento da empresa.

Obijetividade (os objetivos da empresa sdo claros).

Pouca liberdade para “sair fora dos trilhos”.

Quando o patrdo é atuante, é facil corrigir desvios
(desde que ele “compre a ideia”).

A estrutura pode ser contaminada por pessoas gque
ndo tenham capacidade profissional para a funcéo.

Geralmente 0 antecessor procura transmitir
ensinamentos a seu sucessor, sobre o negocio e
produtos, 0 que garante a continuidade e qualidade
do produto final da empresa.

Paternalismo. Falta de rumos (as coisas s&o
direcionadas pelo humor do dono). Formacdo do
sucessor dentro da propria empresa (“ele adquire
todos os vicios”).

VISAO DE ADMINISTRADORES PROFISSIONAIS

PONTOS FORTES

PONTOS FRACOS

Diregdo firme. Aproximacao direta dos diretores
com a estrutura da empresa, transmitindo
seguranca e confianca.

Interesses pessoais. Conflito de interesses.
Fragilidade diante o desaparecimento do fundador.

Lideranca definitiva. Poder de decisdo. Confianca.

Centralizagéo de poderes. Envolvimento subjetivo.

Aproximacgdo e compreensdo humana. Poder de
sugestdo e persuasao.

Ndo conformidade com novas realidades.
Adaptacdo e assimilacdo mais lentas.
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Preocupacdo com a responsabilidade social, | Auséncia de preparagdo e desenvolvimento dos

embora protecionista. niveis de chefia e gerencial.

Relac¢des informais entre os diversos niveis. Conflitos de poder. Morosidade nas decisGes.
Excesso de centralizacéo.

Tradicdo em tudo o que faz. Muito atrito entre os membros da 22 e 32 geracGes
da familia. Briga pelo poder.

FONTE: Ricca (2007, p. 16).

De acordo com esses aspectos apresentados, as organizacGes familiares sdo empresas com
especificacbes bem peculiares, por isso, 0 comportamento dos que estdo inseridos dentro da
empresa também podem ser diferentes daquele comumente apresentado por integrantes de outros
modelos de organizagdes (RICCA, 2007).

Este capitulo apresentou as teorias que serviram de alicerce para a pesquisa, elucidando,
através da visdo de varios autores relevantes para a QVT: 0s conceitos sobre os modelos de
Qualidade de Vida no Trabalho, abordando e destacando o modelo de Walton, que sera utilizado
como base para esse estudo por englobar a vida do colaborador tendo em vista as dimensdes do
trabalho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentados os métodos que foram utilizados para realizacdo da
pesquisa no que tange a compreensao dos objetivos propostos. A seguir as informacdes referentes a
natureza da pesquisa, o instrumento de coleta de dados, a populagéo entrevistada, com algumas
descricdes e informacges sobre a analise dos dados obtidos serdo apresentados.

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Segundo Gil (2002), a pesquisa pode ser compreendida como um método racional que tem
como objetivo buscar respostas para as problematicas propostas. Ainda para Ramparazzo (2009), a
pesquisa € distinguida pelo levantamento do problema, pela resolugdo em que se alcanca e pelos
métodos selecionados para essa elucidacdo. Portanto, esta pesquisa tem como finalidade analisar os
fatores criticos da Qualidade de Vida no Trabalho por meio da visdo dos trabalhadores em uma
empresa de confeccdes situada em Toritama — PE.

A referente pesquisa apresenta um estudo detalhado e mais examinado sobre a situagao,
além de ser definida como uma pesquisa de carater explicativa-descritiva, onde faz a descri¢do da
populagéo em estudo e aprimora o melhor entendimento do tema abordado (VERGARA, 2009). A
abordagem quantitativa foi utilizada na coleta e analise de dados, que procura refutar a pergunta de
pesquisa com aspectos numéricos e constitui precisdes estatisticas no comportamento da
populagéo estudada (SAMPIEIRI; COLLADO; LUCIO, 2006).

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Esta pesquisa foi realizada com os profissionais de uma empresa de confecgdes, localizada
em Toritama — PE, e que exercem func¢des proprias do contexto organizacional das empresas de
confecces da regido de forma regular. Estes profissionais atuam em duas fungbes distintas:
producdo e vendas. Os funcionarios que exercem a area de produgdo atuam em Toritama — PE,
enquanto os de vendas atuam em Caruaru — PE, onde a empresa “Linha do Tempo”, possui seu Box
no parque 18 de maio, nos dias em que ocorrem a Feira da Sulanca em Caruaru.

Na area de producdo, em Toritama, atuam 23 funcionarios, enquanto na parte de vendas,
sdo 9 colaboradores encarregados. Todos os funcionarios, tanto em Toritama quanto em Caruaru,
responderam ao questionario, totalizando, portanto, questionarios coletados.

Logo, o universo da amostra pesquisa avaliou a visdo dos funcionarios sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho com todos os funcionérios ativos da organiza¢do, somando-se 0s respondentes
de vendas e producdo foram obtidos 32 questionarios — 23 do setor de producgdo e 9 do setor de

vendas. Os dados foram coletados em novembro de 2017.
3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADQOS

Para a coleta de dados foi aplicado o questionario utilizado por Goes (2016), que tem 24
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questdes que abrangem as oito dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho, propostas por Walton
(1973), que estdo apresentadas no quadro 3.1.

A coluna do lado esquerdo do quadro apresenta as oito categorias da QVT tracadas por
Walton (1973) que considera as caracteristicas da Qualidade de Vida no Trabalho e os fatores que
estdo expressamente ligados as atividades do cotidiano do colaborador. A coluna do lado direito do
quadro corresponde ao indicador de QVT juntamente com o nimero da questdo encontrada no
questionario. No questionario, as questdes foram apresentadas de forma aleatoria para que nédo

fique téo claro ao respondente a qual categoria a questdo esta relacionada.

Quadro 3.1 - Sintese dos fatores de QVT de Walton (1973) e correspondentes no questionario

Questdes correspondentes no questionario e indicadores de
QVT
13. Meu salério é adequado para a minha funcéo.
01. A remuneracao e os beneficios oferecidos pela instituicdo
atendem as minhas necessidades.
07. Meu salério é justo em relagdo ao praticado no mercado.
22. O material de trabalho e a sua manutencao séo apropriados para
a execugdo do meu servigo.
CondicGes de trabalho 10. Minha jornada de trabalho é adequada para a tarefa que
desenvolvo.
11. Meu local de trabalho é limpo.
12. Minha alocacéo na instituigdo esta de acordo com a formagao
académica que possuo.
Uso e desenvolvimento de capacidades| 15. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na execugéo das tarefas
da minha instituig&o.
20. Minha funcdo é importante para a instituicéo.
16. A instituicdo me proporciona estabilidade no emprego.
08. A instituicdo oferece um adequado plano de cargos, salérios e
carreira.
14. A instituicdo me proporciona oportunidade de desenvolvimento
pessoal.
03. Eu tenho um bom relacionamento e existe cooperacdo entre 0s
colegas de trabalho da minha instituicéo.
02. A comunicacdo interna é adequada na instituicéo.
17. E percebida a auséncia de preconceito na instituicao.
19. O meu salério é pago em dia.
Constitucionalismo 21. Eu tenho gozo real e periddico de férias.
05. A instituicdo respeita as leis trabalhistas.
06. A instituicdo respeitas as folgas nos feriados e datas festivas.
18. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a instituicdo e ao
convivio com a minha familia.
04. A instituicdo oferece flexibilidade no horério de trabalho.

23. Eu tenho orgulho de trabalhar na instituicéo.

Relevancia social do trabalho 24. A instituico tem uma boa imagem perante a sociedade.
09. Eu me identifico com a institui¢do.

Categorias de QVT

Compensacdo justa e adequada

Oportunidade  de  crescimento e
seguranga

Integracéo social na organizacédo

Trabalho e espaco total de vida

FONTE: adaptado de Goes (2016).

No questionario, todos os colaboradores da empresa avaliaram cada questdo atribuindo
grau de importancia e nivel de satisfacdo, como apresentado no quadro 3.2. A primeira coluna esta
relacionada ao grau de importancia relacionado a determinado fator da QVT. A segunda coluna

esta relacionada com o nivel de satisfacdo em questéo.

Quadro 3.2 - Niveis de importancia e satisfacéo

Item a ser avaliado Importancia atribuida Satisfacdo atual
Ex: O meu salario é pago em dia 0INISINIO) 0INISINIO)
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FONTE: Adaptado de Gdes (2016).

De acordo com os dados apurados com as médias calculadas, foi possivel identificar os
fatores criticos que apresentam um alto nivel de importancia e um alto nivel de insatisfacéo
conforme a visdo de cada colaborador. Segundo a Embrapa (2010), os fatores criticos existentes
harmonizam nas variaveis que sdo habilitadas a acometer de alguma forma o desempenho do
contexto organizacional. Esses elementos devem ser amplamente notados pelos gestores, para que,

eles possam executar melhorias nas condicdes de vida no trabalho das amostras pesquisadas.

Foram utilizadas também questdes para a obtencdo de informagdes demograficas dos
bancarios, tais como: género, idade, a&rea em que atua, tempo de servico, estado civil, escolaridade
e renda média. Estas, além de influenciar na percep¢do da QVT, servem para uma melhor
compreensdo e analise dos resultados. O questionario foi respondido de forma anénima, onde os
funcionarios se sentissem de maneira confortavel para responder as questdes, visando néo

constrangé-los.

Apbs a aplicacdo dos questionarios, a tabulacdo dos dados e os graficos foram gerados
Microsoft Office Excel 2016.

No préximo capitulo serdo apresentados os resultados da pesquisa, baseados na analise
dos dados por meio da aplicacdo dos 32 questionarios, a fim de analisar a visdo sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho na empresa de confeccdes estudada.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos a partir da aplicacdo do
questionario. Primeiramente serdo detalhados os dados demogréaficos de acordo com a amostra
dos respondentes. Em seguida serdo detalhados os resultados gerais da percepcdo acerca da
Qualidade de Vida no Trabalho na empresa estudada.

4.1 CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DOS ENTREVISTADOS

Para um melhor entendimento dos resultados de acordo com as caracteristicas das
amostras, foram coletados dados demogréaficos como: género, faixa etaria, estado civil,
escolaridade, renda mensal, tempo de servico na empresa e area atuante. Todos os 32

colaboradores da empresa “Linha do Tempo™ responderam ao questionario.

Dos 32 funcionarios que responderam ao questionario, 18 (56,25%) sdo do sexo feminino

e 14 (43,75%) sdo do sexo masculino, como mostra o grafico 4.1.

Gréfico 4.1 - Distribui¢do percentual por género da “Linha do Tempo”

60,00% 56,25%
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0,00%
FONTE: Elaborado pelo autor.
Em relacdo a faixa etaria dos respondentes, os resultados foram: 10 (31,25%) funcionarios
tém entre 21 a 30 anos, 17 (53,13%) tém entre 31 a 40 anos e 5 (15,63%) tém acima de 40 anos.

Esses dados foram apresentados no gréafico 4.2.
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Gréfico 4.2 - Distribui¢ao Percentual por Faixa Etaria da “Linha do Tempo
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FONTE: Elaborado pelo autor.

Com relacdo ao Estado Civil, 15 (46,88%) funcionarios sdo casados, 1 (3,13%) é
divorciado, 1 (3,13%) respondeu a alternativa “Outro” e 15 (46,88%) sao solteiros. Os dados

percentuais estdo apresentados no gréafico 4.3.

Gréfico 4.3 - Distribui¢do Percentual por Estado Civil da “Linha do Tempo”
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FONTE: Elaborado pelo autor.

Com relacdo a escolaridade dos pesquisados 0s dados foram os seguintes: 8 (25,00%) tém
primeiro grau completo, 10 (31,25%) tém primeiro grau incompleto, 6 (18,75%) tém segundo grau

completo e 8 (25,00%) tém segundo grau completo. Os dados sdo apresentados no gréafico 4.4.
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Gréfico 4.4 - Distribui¢ao Percentual por Escolaridade da “Linha do Tempo”

35,00%
31,25%
30,00%
25,00% 25,00%
25,00%
m 1 Grau Com.
9 18,75%
2000% B 1 GrauInc.
15,00% ® 2 Grau Com.
2 Grau Inc.

10,00%

5,00%

0,00%

FONTE: Elaborado pelo autor.

Com relacao a faixa de renda mensal os dados coletados foram os seguintes: 9 (28,13%)
afirmam que a renda mensal esta entre 0 e 1 salario minimo, enquanto 23 (71,88%) responderam
que a renda mensal esté entre 1 a 2 salarios minimos. Os dados sdo apresentados no gréafico 4.5.

Gréfico 4.5 - Distribui¢do Percentual por Renda Mensal dos funcionarios da “Linha do Tempo”
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FONTE: Elaborado pelo autor.

Em relacdo ao tempo de servigco na empresa 12 (37,50%) estdo na empresa ha mais de 9
anos, 12 (37,50%) estdo na empresa de 3 a 6 anos, 5 (15,63%) estdo na empresa no periodo de 6 a 9
anos e 12 (37,50%) estdo na empresa no periodo de até 3 anos. Os dados sdo apresentados no

gréfico 4.6.



40

Gréfico 4.6 - Distribui¢do Percentual em Relagdo ao Tempo de Servigo dos funcionarios da “Linha

do Tempo”
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FONTE: Elaborado do autor.

Em relagdo as areas atuantes dos funciondrios da “Linha do Tempo” os resultados obtidos
foram os seguintes: 23 (71,88%) estdo na area de producdo da empresa, enquanto 9 (28,13%) estdo

na area de vendas da organizacdo. Tais dados sdo mostrados no quadro 4.7.

Gréfico 4.7 - Distribui¢io Percentual por Area Atuante dos funcionarios da “Linha do Tempo”
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FONTE: Elaborado pelo autor.

A partir dos dados obtidos observa-se que em relacdo a género existe equivaléncia com
relacdo a distribuicdo percentual, dos 32 funcionérios que responderam ao questionario, 18
(56,25%) sdo do sexo feminino e 14 (43,75%) sdo do sexo masculino, como mostra o grafico 4.1.
Contudo, em relacdo ao setor de vendas em que a empresa foca mais na moda feminina em relagéo
a producdo de pecas a totalidade das vendedoras da organizacdo sdo mulheres, ou seja, das 8
pessoas que estdo na fungdo de vendas, todas sdo mulheres. Isso se deve ao fato do atendimento
feminino ser mais presente porque a propria organizacao se volta quase completamente ao publico

feminino.

Através dos dados obtidos na distribuicdo percentual da faixa etaria dos colaboradores da
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“Linha do Tempo, percebeu que mais da metade dos funciondrios tém idade entre 31 e 40 anos.
Nesse ponto dos resultados, verificou-se que as pessoas que trabalham na producéo, tanto homens
quanto mulheres, sdo costureiros e geralmente, os setores de confeccao de confecgéo, incluindo a
organizacao estudada, buscam pessoas que ja tém certa experiéncia em costura, por isso, explica-se

o fato destas pessoas terem essa faixa etaria um pouco maior.

O percentual de casados e solteiros, apresentou-se 0 mesmo, mesmo a maioria dos
funcionarios ter entre 31 e 40 anos, muitos respondentes ainda ndo constituiram rela¢do conjugal.
O entrevistador indagou sobre esse cenério apresentado, em entrevista informal, e percebeu-se que
muito tém interesse em constituir familia, mas preferem ter maior estabilidade financeira e

melhores cargos.

Com relacdo a escolaridade, todos os entrevistados nao tém ensino superior e muito deles
ndo concluiram o primeiro grau. Apenas 8 (25,00%) tém segundo grau completo, isso se deve ao
fato de que neste setor de confeccbes ndo se exige dos colaboradores um nivel mais elevado de
ensino e sim um aprendizado por vezes no proprio mercado de trabalho, seja ele no setor de vendas

ou de producao.

Percebeu-se que com relacdo a faixa de renda mensal, todas as entrevistadas do setor de
vendas apresentam renda menor que o salario minimo atual, visto que elas trabalham uma vez por
semana, na feira de Caruaru, e recebem seu salario neste dia. J& no setor de producdo, que
corresponde a 71,88% do total dos entrevistados os salarios chegam a quase 2 salarios minimos
atuais. A remuneracao oferecida na “Linha do Tempo”, se mostrou condizente com as demais

remuneracOes praticadas no setor de confec¢des de Toritama, que gira em torno de R$1.500,00.

Na distribuicdo percentual em relacdo ao tempo de servi¢o na empresa, observou-se que
75% dos respondentes tém até 6 anos de servico na empresa, visto o grafico 4.6. 1sso mostra que
existe alta rotatividade no quadro de funcionarios, ja que as empresas de confec¢cdes apresentam
temporadas sazonais de vendas, como 0 meio do ano, época do S&o Jodo e final de ano. Muitos
desses funcionarios se mantém no quadro de funcionarios quando contratados no meio do ano até o
final do ano. Contudo, existe uma baixa no quadro de funcionario no inicio do ano, explicando,

portanto, o baixo tempo de servico que esses colaboradores passam na empresa.

Percebe-se também, no grafico 4.7 que a maioria dos funcionarios (71,88%) estéo no setor
de producéo, e que o grande foco desse tipo de organizacao esté relacionado a producao.

4.2 CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT

Para analisar os fatores criticos da Qualidade de Vida no Trabalho na empresa de
confecgdes “Linha do Tempo”, foi utilizado um questionario onde cada item analisado possuia
duas colunas; na primeira media-se 0s niveis de importancia, elencados de 1 a 5, e na segunda
media-se 0s niveis de satisfacdo, elencados também de 1 a 5. O quadro 4.1 mostra o que cada nivel

significa.
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Quadro 4.1 - Niveis de importancia e satisfacdo no questionario aplicado

Fator importancia Fator satisfacdo

Nada importante Muito insatisfeito (a)

Pouco importante Insatisfeito (a)

Indiferente
Satisfeito (a)
Muito satisfeito (a)

1
2
3 | Razoavelmente importante
4

Muito importante

G| B W|IDN|F

5 | Extremamente importante
FONTE: Elaborado pelo autor.

Para determinar os niveis de QVT dos funcionarios na empresa estudada, foi criada uma

escala onde s@o mostrados o0s cinco niveis de satisfacdo. Os dados sdo demonstrados no quadro 4.2

Quadro 4.2 - Niveis de QVT de acordo com a média de satisfacdo

1 2 3 4 5

Péssima Ruim Razoavel Boa Otima
FONTE: Elaborado pelo autor.

De acordo com os dados obtidos, dos 24 fatores analisados, 2 fatores sédo considerados
criticos na instituicdo, pois a média de importincia ficou entre “muito importante” e
“extremamente importante” ¢ a média da satisfagao ficou entre “muito insatisfeito” e “insatisfeito”.
O quadro 4.3 mostra as médias do fator “meu local de trabalho ¢ limpo” e “estabilidade no
emprego”, pertencente as categorias condi¢des de trabalho e oportunidade de crescimento e
seguranga, propostos por Walton. Baseado em observacfes informais com os funcionarios da
empresa, apresentou-se também que outro fator tende a se tornar critico: integracdo social na

organizacdao.

Quadro 4.3 - Fatores criticos de QVT na visdo dos funcionarios da empresa Linha do Tempo

Meu local de trabalho é limpo 481 290| 1,91

A instituicdo me proporciona estabilidade no emprego 4471 259 | 1,88

FONTE: Elaborado pelo autor.

4.3 ANALISE DOS FATORES CRITICOS E AS OITO CATEGORIAS
DE QVT DO MODELO DE WALTON

Essa secdo apresenta uma analise geral dos fatores de QVT, separados de acordo com suas
caracteristicas e de acordo a categoria pertencente no modelo de Walton. No quadro 4.4 serédo
apresentadas as médias de importancia e satisfacdo de cada uma das oito categorias, também

propostas pelo mesmo autor. Em destaque, sdo analisados os fatores considerados criticos.
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Quadro 4.4 - Médias de importancia e satisfacdo das categorias de QVT de Walton

“Linha do Tempo”

N° Categorias de Walton Média Média
Importéncia| Satisfagdo
1 | Compensacdo justa e adequada 4.43 4.31
2 Condigdes de trabalho 4,48 3,94
Uso e desenvolvimento de

3 capacidades 447 4,02
A Oportunldz(:t;l?rzggzsmmento e 417 337
5 | Integragdo social na organizagéo 4,23 3,94
6 Constitucionalismo 4,68 4,62
7 | Trabalho e espaco total de vida 4,44 4,32
8 Relevancia social do trabalho 4,63 4,47

FONTE: Elaborado pelo autor.

A seguir sera apresentada uma andlise individual dos fatores de QVT, separados de acordo
com cada categoria segundo o modelo de Walton, e enumeradas de forma como foi apresentada no

questionario.

e Compensacdo Justa e Adequada: esse fator avaliou a visdo dos funcionéarios acerca do
sistema de remuneracdo da instituicdo. O quadro 4.5 demonstra as médias obtidas pelos

questionarios.

Quadro 4.5 - Fatores de QVT referentes a compensacao justa e adequada

“Linha do Tempo”
N° Fatores Média Média | .o
importéncia| satisfacéo ¢
13 Meu sglarlo é ?dequado 4,44 4,69 0,23
para minha funcéo
A remuneragdo e 0S
1 pent_&fl?lgs oferecidos pe]a 4,25 3,72 0,53
instituicdo atendem  as
minhas necessidades
Meu saléario é justo em
7 |relacdo ao praticado no 4,60 4,53 0,07
mercado

FONTE: Elaborado pelo autor.

Em relacéo aos resultados obtidos sobre a compensacéo justa e adequada, pode-se
observar que ha uma satisfagdo relativamente alta, provavelmente porque a empresa se mostra
condizente com os salérios ofertados nas outras organizacdes do mesmo segmento. Contudo,
mostrou-se explicito um maior grau insatisfatorio com relacdo ao salario atender as necessidades
dos funcionarios, isso deve ao fato de que as ocupacdes dentro do setor de confec¢des ndo exigem
elevada instrucdo, e por isso, os salarios tendem a ser baixos. Apesar disso, a empresa se mostrou
equivalente as demais organizacdes do setor de confecgdes. Este ainda ndo é considerado um fator

critico de extrema importancia para a visdo da QVT.
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e Condicles de Trabalho: esse fator avaliou as condi¢cbes que o ambiente de trabalha

proporciona a seus colaboradores. Os dados sdo demonstrados no quadro 4.6.

Quadro 4.6 - Fatores de QVT referentes as condicGes de trabalho

“Linha do Tempo”

N° Fatores Média Média
importancia| satisfacdo

Diferenca

O material de trabalho e
sua  manutencdo  sdo
apropriados para a
execuc¢do do meu servico

Minha jornada de trabalho

10 | ¢ adequada para a tarefa 4,25 456 0,31
gue desenvolvo

22 4,39 4,37 0,02

1 Meu local de trabalho é 481 2,90 101
limpo

FONTE: Elaborado pelo autor.

A partir dos resultados obtidos percebeu-se que o fator “meu local de trabalho ¢ limpo” é
considerado ruim (verificar quadro 4.6), e 0 que aponta as maiores diferencas nas médias de
importancia e satisfacdo nas duas amostras, entre outros fatores. E apontado como fator critico,
pelo fato de que o setor de confecgdes apresenta inimeros material que apontam que o local de
trabalho n&o seja considerado limpo, tais como tecidos, linhas e pelos das pecas. Os trabalhadores
consideram esse item de alta importancia, contudo, no ambiente de trabalho notou-se que 0s

funcionarios se sentem em um local com baixas condicdes de trabalho com relagédo a limpeza.

e Uso e Desenvolvimento de Capacidades: esse fator apresenta como intencdo obter as
possibilidades que os funcionarios tém de demonstrar duas habilidades e conhecimentos no
cotidiano, de acordo com o quadro 4.7.

Quadro 4.7 - Fatores de QVT referentes ao uso e desenvolvimento de capacidades

“Linha do Tempo”
N° Fatores Média Média | ..
importéncia| satisfacdo ierenca
Minha alocacéo na
12 instituicdo es'Ea de aE:or_do 431 4 0,31
com a formacédo académica
que possuo
Eu tenho autonomia e/ou
15 | POSSO Opinar na execucdo 4,34 393 0.41
das tarefas da minha
instituicdo
Minha fun¢&o é importante
20 | para a instituicdo 4,78 4,12 0,66

FONTE: Elaborado pelo autor.
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Os resultados dos fatores referentes ao uso e desenvolvimento de capacidades
apontam que a instituicdo estudada apresenta uma boa visdo em relacdo a formacgédo educacional
dos funcionarios, apesar de apresentarem um quadro de fun¢des reduzidos, os colaboradores
apresentam boa satisfacdo em relacdo a ocupacgdo que possui dentro da organizacéo e a autonomia
no contexto das tarefas executadas. A maior diferenca nas médias, nesse caso, foi com relagéo ao
item “minha fun¢do importante para a institui¢ao”, demonstrando que os respondentes podem
perceber que a sua funcdo dentro da empresa seja de pouca importancia. Contudo, por apresentar

médias relativamente baixas, ndo se destacam como fatores criticos da QVT.

e Oportunidade de crescimento e seguranca: esse fator analisou as oportunidades que a
empresa oferece no desenvolvimento pessoal dos funcionarios, além da provavel
estabilidade e planos de carreira dentro da organizacdo. O quadro 4.8 aponta as médias

apuradas com 0s questionarios.

Quadro 4.8 - Fatores de QVT referentes as oportunidades de crescimento e seguranga

“Linha do Tempo”
N° Fatores Média Média | .
importancia| satisfacdo Diferenca

A instituicdo me

16 | proporciona estabilidade 4,47 2,59 1,88
no emprego
A instituicdo oferece um

8 | adequado plano de cargos, 4,19 3,81 0,38
salarios e carreira
A instituicdo me

14 proporciona oportu_nldade 3,84 371 0.13
de desenvolvimento
pessoal

FONTE: Elaborado pelo autor.

A partir dos dados obtidos percebe-se que o fator da estabilidade no emprego é considerado
ruim, e o que aponta a segunda maior diferenca nas médias de importancia e satisfagdo, entre todos
os fatores. E apontado como o segundo fator critico, pelo fato que, como as empresas de
confeccdes trabalham e contratam mais em periodos sazonais, 0 enxugamento do quadro de
funcionarios acontece em determinados periodos do ano, afim de cortar gastos ja que a producao
diminui. Observou-se que tal fato é alarmante, pois apesar de apresentar boas médias de
importancia, o indice de satisfacdo das amostras € considerado ruim, acarretando em trabalhadores

inseguros em relacdo a sua estabilidade na instituig&o.

e Integracdo Social na Organizagdo: esse fator analisou o clima organizacional e a
integracdo social no cotidiano dos funcionarios. O quadro 4.9 aponta os resultados obtidos

de acordo com 0s questionarios.
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Quadro 4.9 - Fatores de QVT referentes a integracéo social na organizacdo

“Linha do Tempo”

N° Fatores Média Média
importancia| satisfacdo

Diferenca

Eu tenho um bom
relacionamento e existe
3 |cooperacdo entre  ©0sS 4,34 4,16 0,18
colegas de trabalho da
minha institui¢do

A comunicacdo interna é
2 | adequada na instituicao 4,31 3,66 0,65

E percebida a auséncia de
17 | preconceito na instituicdo 4,03 4,00 0,03

FONTE: Elaborado pelo autor.

A categoria referente a integragdo social da “Linha do Tempo” ndo apresenta grande
preocupacdo, pois as diferencas entre as duas amostras sdo pequenas. Contudo, percebe-se que
apesar da baixa diferenca entre as médias, o fator “a comunicagdo interna ¢ adequada na
instituicdo”, apresentou certo destaque entre os demais. Esse fato foi analisado através de
observacgdes informais em que, percebeu-se que o quadro de funcionario ser relativamente
pequeno, a comunicacao interna passa a ser, por vezes, informal demais, podendo acarretar

posterior um clima organizacional preocupante e desfavoravel para a execucdo das tarefas.

e Constitucionalismo: esse fator avaliou como a instituicdo respeita os direitos e deveres do

seu quadro de funcionarios, o quadro 4.10 aponta esses resultados.

Quadro 4.10 - Fatores de QVT referentes a constitucionalismo

“Linha do Tempo”
N° Fatores Média Meédia | .
. A . .~ | Diferenca
importancia| satisfacéo
O meu salario é pago em
191 4i 4,75 4,75 0,00
ia
) Eu tenho gozo real e 4.66 456 0.10
1 periddico de férias : : :
A instituicdo respeita as 4.6 456 0.06
% | leis trabalhistas : : :

FONTE: Elaborado pelo autor.

Os funcionarios da “Linha do Tempo” se mostraram satisfeitos em relacdo a essa categoria
que diz respeito as obrigagdes trabalhistas cumpridas legalmente, pagamento de salario em dia,
sem atrasos e aos direitos as férias periodicas. Tendo em vista os resultados obtidos a empresa

respeita essas obrigacoes.

e Trabalho e Espaco Total de Vida: esse fator avaliou o equilibrio entre a vida pessoal e a

vida profissional dos funcionarios, como mostra o quadro 4.11.
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Quadro 4.11 - Fatores de QVT referentes ao trabalho e espaco total de vida

“Linha do Tempo”

N Fatores Média Média
importéncia| satisfacdo

Diferenca

A instituicdo respeita as
6 | folgas nos feriados e datas 4,53 4,47 0,06
festivas

Eu consigo equilibrar o
tempo dedicado a

8. T L. 4,25 4,09 0,16
instituicdo e ao convivio
com a minha familia
A instituicdo oferece

4 | flexibilidade no horério 4,53 4,40 0,13

de trabalho
FONTE: Elaborado pelo autor.

A partir dos dados apresentados, os resultados mostram que os funcionarios se mostram
satisfeitos em relacdo as folgas nos feriados e datas festivas. Por isso, apesar de ndo apresentarem
médias tdo altas, percebeu-se que o equilibrio entre o tempo com a familia e a instituicdo, e a
flexibilidade de horario ndo sdo considerados fatores criticos. Em observacGes informais, foi
percebido que apesar do quadro de funcionarios ser relativamente baixo, as tarefas sdo bem

divididas e ndo existe sobrecarga para os colaboradores.

e Relevancia Social do Trabalho: esse fator avaliou a visdo dos funcionarios em relacdo a
responsabilidade social, a ética e a imagem perante a sociedade da organizacdo. Os dados

sdo apresentados no quadro 4.12.

Quadro 4.12 - Fatores de QVT referentes a relevancia social do trabalho

“Linha do Tempo”
N° Fatores Média Média | .
. A . .~ | Diferenga
importancia| satisfagéo
Eu tenho orgulho de
23 | trabalhar na instituicéo 4,59 4,25 0,34
A instituicdo tem uma boa
24 | imagem perante a 4,81 475 0,06
sociedade
Eu me identifico com a 450 4.40 0.10
9 instituicdo ’ ’ ’

FONTE: Elaborado pelo autor.

Nessa categoria, os resultados dos fatores estdo relacionados a imagem da empresa.
Portanto, analisa-se que os funcionarios se mostram bem satisfeitos com a responsabilidade social
e a imagem que a empresa de confec¢des “Linha do Tempo” tém perante a sociedade, acarretando

numa identificagdo dos funcionarios e a instituicéo.

Os resultados gerais comprovam que a percepcao dos funcionarios sobre a Qualidade de

Vida no Trabalho na organizacdo estudada é considerada positiva, eles apresentam-se em sua
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maioria satisfeitos, ja que grande parte das médias se encaixam entre razoavel e 6timo. Assim,
existem dois fatores que precisam ser melhorados para aumentar ainda mais a visdo da qualidade
de vida nos colaboradores. Nesse contexto, através de observagdes informais, existe outro fator que

pode apresentar-se como fator critico.

No capitulo seguinte serdo apresentadas as conclusdes e recomendacdes de acordo com a
andlise dos dados e resultados obtidos desta pesquisa, através dos questionarios respondidos pelos

profissionais pertencentes a empresa.



49

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Neste ultimo capitulo serdo apresentadas as consideracGes finais sobre a pesquisa,
iniciando pelas conclusdes obtidas a partir do estudo e das analises realizadas, finalizando com as

recomendag0es propostas.

5.1 CONCLUSOES

Esta pesquisa teve o objetivo de analisar a visdo dos profissionais acerca da Qualidade de

Vida no Trabalho numa empresa de confecc¢des localizada em Toritama — PE, a “Linha do Tempo”.

Apbs a analise dos resultados obtidos através da pesquisa com os funcionarios da empresa,
chegou-se a concluséo que a visdo da qualidade de vida no setor de confeccdes dessa empresa é
positiva. De acordo com os objetivos propostos no inicio da pesquisa, destacou-se que dois fatores
criticos sao relevantes para a empresa, 0 primeiro e mais critico esta relacionado a limpeza do local

de trabalho, enquanto o outro interfere diretamente no futuro dos funcionarios e na satisfacao deles.

Dentre as oito categorias do modelo de Walton que deram suporte no desenvolvimento da
pesquisa, 0 maior fator critico é o fator que diz respeito a limpeza do local de trabalho. Esse fator
tem total relacdo com o ambiente que constantemente se encontra com diversos tipos de material
que ocasionem em um ambiente desprestigiado. Um segundo fator que se apresentou critico foi o
que se refere a estabilidade no emprego, este reflete diretamente na motivacdo dos funcionarios.
Tendo em vista essas duas deficiéncias é possivel que a gestora possa tracar um planejamento de
limpeza continua na empresa e também possibilitar melhorias para garantir estabilidade adequada a
seus colaboradores.

Ainda é possivel destacar outro fator que no decorrer da pesquisa se mostrou
potencialmente critico: a comunicacao interna é adequada na instituicdo. Através de observactes
informais, pode-se concluir que esse fator pode se tornar critico, por isso, se faz necessaria uma

atencdo maior da gestora com relacdo a comunicacdo interna e adequada dentro da empresa.

Concluiu-se que a partir das observacdes informagdes, mesmo com as médias apresentando
resultados relativamente satisfatorios, se faz necessaria um ambiente mais limpo, ja que os
materiais favorecem esse ambiente se apresentar insatisfatorio na visdo dos funcionarios, a
comunicagédo interna precisa ser um pouco mais formal para que ndo ocorram problemas de
relacionamento interno entre os funcionarios e também, percebeu-se que se faz necessario um

plano de carreiras.

O objetivo da pesquisa foi atingido, pois identificou os fatores criticos e que afetam na
visdo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho para os funcionarios da empresa. Portanto, o estudo
apresentou-se como uma ferramenta para as instituicdes investirem na evolugdo e progresso dos
fatores indicados como criticos, acarretando entdo num upgrade ainda maior no padrdo de

satisfacdo avaliado pelos profissionais do setor bancario.
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5.2 RECOMENDACOES

Esta secdo tem como objetivo apresentar sugestdes para trabalhos futuros. J& que a pesquisa
foi realizada em uma empresa de confec¢es, apresentando dois fatores criticos e de certo modo,
uma positiva percepcao acerca da Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios tanto de vendas
quanto de producao, primeiramente recomenda-se que sejam realizadas aplicacdes deste modelo
em outras instituicdes do mesmo setor, que estdo presentes tanto em Toritama- PE quanto em

Caruaru-PE.

As futuras pesquisas poderdo analisar a visdo dos funcionarios das confeccdes sobre a
QVT, para que seja possivel comparar com os dados apresentados nesta pesquisa, para que entao,
seja apresentada uma real situagcéo das empresas de confecgdes do interior pernambucano e possam
ser planejados caminhos que tenham como meta a melhoria dos pontos que se apresentam fracos e

fortalecimento dos pontos positivos.

Por fim, é de extrema importancia que as recomendacdes sejam levadas em consideracéo,
pois elas podem agregar mais conhecimento em relacdo a gestéo de pessoas do setor de confeccdes,
para que o0s gestores dessas empresas possam verificar os fatores criticos e possam oferecer
melhorias e fortalecer os fatores positivos. A satisfagdo e o bem-estar dos profissionais sdo o ponto

mais relevante para o sucesso organizacional
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APENDICE A — Questionario

Prezado Colaborador, como graduando do curso de Administracdo da Universidade Federal de
Pernambuco — UFPE, Campus Académico do Agreste — CAA, estou realizando um estudo sobre

Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios pertencentes a empresa Linha do Tempo.

Solicito sua colaboragdo para o preenchimento deste questionario.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario é composto por 24 questdes que devem ser avaliadas em duas escalas: importancia
e satisfacéo.

Na primeira coluna, que corresponde a escala de “importiancia”, vocé deve avaliar o grau de

importancia gue vocé da a cada item de acordo com a seguinte escala:

1 - NADA IMPORTANTE

2 -POUCO IMPORTANTE
3-RAZOAVELMENTE IMPORTANTE
4 —MUITO IMPORTANTE

5 -EXTREMAMENTE IMPORTANTE

Na segunda coluna, que corresponde a escala de “satisfacao”, vocé deve avaliar o seu nivel de

satisfacdo atual com relacdo aos itens listados, de acordo com a seguinte escala:

1 - MUITO INSATISFEITO (A)
2 — INSATISFEITO (A)

3 - INDIFERENTE

4 — SATISFEITO (A)

5 MUITO SATISFEITO (A)
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ITENS A SEREM AVALIADOS

IMPORTANCIA
ATRIBUIDA

SATISFACAO
ATUAL

A remuneracdo e os beneficios oferecidos pela empresa

atendem as minhas necessidades.

0]0]0]0]0,

OOOOE

A comunicacédo dentro da empresa é adequada.

0]0]0]0]0,

OOOOE

Eu tenho um bom relacionamento e existe ajuda entre os

colegas de trabalho dentro da empresa.

0]0]0]0]0,

0]0]0]0]0,

A empresa oferece flexibilidade no horario de trabalho.

0]0]0]0]0,

0]0]0]0]0.

A empresa respeita as leis trabalhistas.

0]0]0]0]0,

OOOOE

A empresa respeita as folgas nos feriados e datas festivas.

0]0]0]0]0,

0]0]0]0]0,

Meu salério é justo em relagdo ao praticado no mercado.

0]0]0]0]0,

OOOOE

A empresa oferece um adequado plano de cargos, salérios e

carreira.

0]0]0]0]0,

0]0]0]0]0,

9 | Eu me identifico com a instituicéo. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @
e o 6l6]olo] olelolele
1 Mestos et ololololo] olololelo
12 Minha funcéo na empresa esta de acordo com a formagéao

escolar que possuo.

©]0]0]0]0,

©]0]0]0]0,
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13 | Meu salario é adequado para a minha funcéo. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @
A empresa me proporciona oportunidade de desenvolvimento

1 pessoal. @@@@@ @@@@@
Eu tenho autonomia e/ou possuo opinar na execucao das tarefas

o da minha empresa. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @

16 | A empresa me possibilita estabilidade no emprego. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @

17 | E possivel perceber que ndo existe preconceito na empresa. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @
Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a empresa e ao

18 convivio com minha familia @ @ @ @ @ @ @ @ @ @

19 | O meu salério é pago em dia. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @

20 | Minha funcéo é importante para a empresa. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @

21 | Eu tenho gozo real e periodo de férias. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @
O material de trabalho e a manutencédo sdo adequados para a

2 execugdo do meu servico. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @

23 | Eu tenho orgulho de trabalhar na empresa. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @

24 | A empresa tem uma boa imagem perante a sociedade.

©]0]0]0]0,

©]0]0]0]0,
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Para finalizar a pesquisa, por gentileza preencha os dados pessoais solicitados abaixo:

Género:

( ) Masculino

( ) Feminino

Idade:

Estado Civil:

( )Casado

( )Solteiro

( )Divorciado

( )Viavo

( )Outro

Escolaridade:

)Primeiro grau incompleto
)Primeiro grau completo

(
(
( )Segundo grau incompleto
( )Segundo grau completo

( )Superior incompleto

( )Superior completo

Faixa de Renda Mensal:

R$ 00

Tempo que trabalha na Empresa:

ano(s) e meses.
Em que &rea atua:

( )Vendas ( )Producdo

Desde j4&, obrigado pela colaboracéo.



