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RESUMO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) se faz presente como fator relevante no
contexto social e organizacional, cujo qual pode afetar inteiramente na vida pessoal como nos
resultados das empresas. O presente estudo tem por objetivo avaliar a QVT na percepcdo dos
colaboradores da Embrapa Algodao, Campina Grande-PB. A metodologia deste estudo parte
de um referencial tedrico e se consubstancia na aplicacdo de um questionario no modelo de
Westley (1979), caracterizando-se em uma pesquisa de natureza exploratéria e descritiva,
utilizando-se para os meios os tipos de bibliogréfica, pesquisa de campo e estudo de caso. A
analise dos resultados permitiu avaliar a percep¢do dos colaboradores quanto a QVT existente
na empresa. O universo da pesquisa foi os 205 funcionérios efetivos da empresa em estudo,
no qual foi utilizada uma amostragem de 20% do quadro de funcionérios, totalizando 41
pessoas pesquisadas. Neste, os resultados denotam num elevado nivel de concordancia quanto
a qualidade de vida no trabalho inserida na Embrapa Algodao, mesmo que uma parcela se
sinta insatisfeita com as condicdes que diz respeito a QVT. Na conclusao ficou evidenciada a
percepcdo dos colaboradores bem como ao final é apresentado recomendacBes para a
melhoria da qualidade de vida no trabalho.

PALAVRAS-CHAVES: Qualidade de Vida no Trabalho, percep¢do dos colaboradores,
Embrapa Algodéo.



OLIVEIRA, Monailza de Sousa. Quality of Life in the Work: | study of Embrapa Algodao
collaborators' case - Campina Grande-PB. Work of Conclusion of Course -—
DAEC/CCSA/UEPB — Campina Grande — PB, 2012, 68 pg, with illustrations.

ABSTRACT

The theme Quality of Life in the Work (QVT) it is made present as important factor in the
social context and organizacional, whose which can affect entirely in the personal life as in
the results of the companies. The present study has for objective to evaluate QVT in Embrapa
Cotton's collaborators' perception, Campina Big-PB. The methodology of this study part of a
theoretical referencial and if consubstancia in the application of a questionnaire in the model
of Westley (1979), being characterized in a research of exploratory and descriptive nature,
being used for the means the types of bibliographical, field research and case study. The
analysis of the results allowed to evaluate the collaborators' perception as existent QVT in the
company. The universe of the research was the 205 effective employees of the company in
study, in which a sampling of 20% of the employees' picture was used, totaling 41 researched
people. In this, the results denote in a high agreement level with relationship to the life quality
in the work inserted in Embrapa Algoddo, even if a portion feels unsatisfied with the
conditions that he/she concerns QVT. In the conclusion the collaborators' perception was
evidenced as well as at the end it is presented recommendations for the improvement of the
life quality in the work.

Keyswords: Quality of Life in the Work, the collaborators' perception, Embrapa Algodao.
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INTRODUCAO

As organizacGes em seu atual cenario estdo vivenciando processos de mudancas
politicas, sociais e econémicas, além de constantes avancos tecnologicos, os quais resultam
pela busca dos resultados, qualidade e competitividade. Estas mudancas fazem surgir nas
organizacOes a necessidade da valorizacdo do trabalho humano, a fim de atingir os objetivos.

O estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido tema de grande
relevancia para as empresas no ambito organizacional e social, discutido amplamente por
diversos pesquisadores, preocupados com a satisfacdo das necessidades do trabalhador e
humanizacdo das relaces no ambiente de trabalho.

Historicamente, conferi-se a origem do titulo Qualidade de Vida a Eric Trist
(1975) e seus colaboradores, que estudavam um modelo macro para agrupar o trinémio
individuo-trabalho-organizacdo, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos
ardua.

A qualidade de vida no trabalho compde parte integrante do desenvolvimento
humano e profissional, pois é nas organiza¢des que o individuo, se depara com 0 sucesso ou
sua frustracéo, estas ocasifes interferem inteiramente no seu bem estar psicossocial, assim
como no seu rendimento e desempenho profissional. Isto implica dizer que, a medida que os
interesses, a satisfacdo do trabalhador sdo atingidos, este pode elevar o nivel de produtividade
e gerar melhores resultados para empresa. As pessoas se tornardo mais produtivas, quando
forem satisfeitas e envolvidas com o processo.

Através da analise da QVT, é possivel identificar estratégias que auxiliam as
empresas a trabalhar de maneira adequada com seus colaboradores.

A gqualidade de vida no trabalho torna-se um grande desafio para a administracdao
atual, visto que todo processo organizacional é dependente do fator humano para sua
realizacdo. Assim € importante que as empresas estejam favoraveis a criar situagdes
adequadas a satisfacdo do colaborador e & produtividade da empresa. Diante do exposto,
questiona-se: Qual o nivel de qualidade de vida no trabalho (Q.V.T.) na percepcdo dos
colaboradores da Embrapa Algodao?

Para explanar este tema, é elaborado um estudo de caso na Embrapa Algodéo,
Campina Grande-PB, empresa de pesquisa agropecudria com destaque no processo de

melhoramento das variedades de algoddo, amendoim, gergelim, mamona e sisal e
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desenvolvimento de tecnologias contornadas para o agronegécio e agricultura familiar em
beneficio da sociedade.

A elaboracdo deste trabalho tem como objetivo avaliar a qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores da Embrapa Algoddo, Campina Grande-PB. Para tanto, foi
utilizado o modelo de Westley (1979). Quanto aos objetivos especificos, pretende-se:

v"Identificar o perfil scio-demografico dos respondentes;

v Avaliar a percepcdo dos colaboradores da Embrapa Algoddo sobre a
qualidade de vida no trabalho, com base no modelo de Westley (1979) a
partir dos 04 (quatro) indicadores por ele abordado;

v Analisar a situacdo atual da organizacdo em relagdo a QVT fazendo sua a
relacdo com a percepcdo dos colaboradores no ambiente de trabalho,
propondo melhorias com base no resultado da pesquisa.

Desta maneira, a estrutura do presente estudo estd dividido em 04 (quatro)
capitulos, assim dispostos:

v Capitulo 1 — Fundamentacdo Tedrica: Aborda a base conceitual do tema
proposto, utilizando-se de autores existentes na area e suas abordagens
especificas;

v Capitulo 2 — Caracterizacdo do Objeto de Estudo: Apresentacdo da
Empresa do estudo de caso, o0 ambiente de investigacéo;

v' Capitulo 3 - Aspectos Metodoldgicos: As técnicas cientificas e
procedimentos adotados, ao longo do estudo para chegar a uma concluséo;

v Capitulo 4 — Apresentacao e Interpretacédo dos Resultados: Exposicdo
dos resultados obtidos a partir da coleta e tratamento estatistico dos dados.

Ao final deste trabalho é possivel encontrar: Conclusbes e Recomendaces;

posteriormente as referéncias citadas no decorrer do estudo, por Gltimo o apéndice.




Cga/,zitu,lfa /



Cgapf’t«daxf — @WWW@@W 17

1. REFERENCIAL TEORICO

No presente capitulo serd estudada a literatura pertinente ao tema Qualidade de
Vida no Trabalho, através de conceitos, defini¢des, sua origem e evolucdo, os modelos que
fazem parte deste estudo, as abordagens da qualidade de vida no trabalho, em especifico o
modelo de Westley, com seus quatro indicadores: econémico, politico, psicolégico e

sociologico, o qual seré utilizado para o desenvolvimento e aplicagdo do questionario.

1.1 O QUE E QUALIDADE?

A palavra qualidade vem do latim qualitate podendo apresentar amplo
significado, dependendo do contexto o qual estd inserida. Para a Redacdo Portal Educacéo
(2009): “Qualidade ¢ um conceito subjetivo que esta relacionado diretamente as percepgoes
de cada individuo. Diversos fatores como cultura, modelos mentais, tipo de produto ou
servigo prestado, necessidades e expectativas influenciam diretamente nesta definicdo”.

Em contrapartida, Crosby (1999): “Qualidade refere-se também a discutir sobre
pessoas, sdo elas que conduzem o negdcio de uma organizacdo e se todos executarem suas
tarefas corretamente as operagdes da companhia terdo sucesso”.

Em outras palavras a qualidade é proveniente da eficiéncia no resultado exposto
ao individuo, através de sua confiabilidade, bem como a busca da exceléncia para o resultado
final do processo, 0 que gera a satisfacdo dos envolvidos. Para que se haja qualidade nas
organizacbes é fundamental que as pessoas envolvidas realizem da melhor maneira suas
competéncias, desde os niveis elevados da administracdo bem como os grupos inferiores da
empresa.

De acordo com Conte e Durski (2003) ha autores que separam qualidade em dois
aspectos: qualidade técnica e qualidade humana. Afirmam que:

v Qualidade Técnica — esta em satisfazer as exigéncias e expectativas
concretas, tais como financas, taxa de defeitos, funcionalidade, durabilidade,

seguranca e garantia.



http://pt.wikipedia.org/wiki/Cultura
http://pt.wikipedia.org/wiki/Produto
http://pt.wikipedia.org/wiki/Servi%C3%A7o
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v Qualidade Humana - diz respeito a satisfacdo de expectativas e desejo
emocionais, tais como a atitude, comprometimento, atengéo, credibilidade,
consisténcia e lealdade.

Assim a palavra qualidade pode variar de significado, conforme a situacdo pelo

qual se faz presente ou da nocéo que o individuo faz em sua analise.

1.2 DEFINICAO DE QUALIDADE DE VIDA

A qualidade de vida pode ser entendida por muitos como aquilo que envolvam
estado de saude do individuo, bem estar, situacdo emocional e/ou mental. Além destes fazem
parte 0 modo de como o individuo esta presente em seu dmbito de trabalho, ciclo de amizades
e outros elementos que fazem parte da vida.

A qualidade de vida de acordo com Bezerra (2009):

O papel da qualidade de vida torna-se marcante quando se deseja o crescimento da
produtividade e do bem-estar dos profissionais, considerando a obtencdo de
resultados crescentes, pela organizacdo, como fundamental para que a busca de
melhorias nas condi¢bes, organizagdo e relagbes de trabalho ocorra
permanentemente.

Por outro lado para Neves (2006, p. 36) a qualidade de vida esta4 baseada em
dois aspectos:

1. Como um conjunto de condicBes organizacionais objetivas, praticas e
principios administrativos, entre outros critérios explicitos (condicdes
seguras de trabalho, estilo de supervisdo, nivel de participacdo, beneficios,
etc.);

2. Conjuntos de percepcdes dos trabalhadores em relacdo as condicGes

oferecidas.

A qualidade de vida num sentido comum do cotidiano esta relacionada ao modo
que como as pessoas avaliam as condicdes influentes em sua vida como: saude, lazer,
educacdo, condicdes de trabalho, dentre outros, cada um com suas particularidades, variando
de pessoa para pessoa. Na esfera organizacional a qualidade de vida pode influenciar

diretamente na satisfacdo do empregado bem como na produtividade da empresa.
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1.3 ORIGEM E EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido tema bastante abordado nas estratégias
de diversas organizag¢des, com intuito de proporcionar a satisfacdo e buscar o bem-estar dos
colaboradores na execugéo de suas tarefas.

A origem do termo “Qualidade de Vida no Trabalho” atribui-Se a Eric Trist e seus
Colaboradores do Tavistock Institute, em 1950. Eles desenvolveram uma abordagem socio-
técnica da organizacdo do trabalho, agrupando o individuo, o trabalho e a organizacdo, com
base na anélise e na reestruturacdo da tarefa, buscando melhorar a produtividade, reduzir os
conflitos e tornar a vida dos trabalhadores menos penosa. (FERNANDES, 1996, p. 40).

Na década de 60 a preocupacdo sobre QVT, tomaram impulso. Huse e Commings
(apud RODRIGUES, 2002, p. 77), admitem que a conscientizacdo dos trabalhadores e o
aumento das responsabilidades sociais das empresas contribuiram, de forma decisiva, para
que cientistas e dirigentes pesquisassem melhores formas de realizar o trabalho. Isto €, a
qualidade de vida, neste sentido poderia proporcionar altos niveis de produtividade, bem
como a motivacgdo e satisfacdo do individuo.

No inicio da década de 70 foram expandidos os estudos, centros e comissdes de
pesquisas nos Estados Unidos relacionados a QVT, estes apoiados pelas empresas, governos e
sindicatos. Nesta época foram criados National Comission on Productivity, com a funcéo de
analisar as causas da baixa produtividade nas industrias americanas e Nation Center for
Produtivity and Quality of Working Life, com funcdo de realizar estudos e servir de
laboratdrio sobre a produtividade e qualidade de vida. (FERNANDES, 1996, p. 40).

Até a decada de 80, muitos grupos de pesquisadores se destacaram no ambito
internacional no que se refere aos estudos de Qualidade de Vida no Trabalho, dentre eles:
NADLER & LAWLER (1971), WALTON (1973), HACKMAN & OLDHAN (1975) e
WESTLEY (1979). Todos se atentaram em desenvolver suas pesquisas com uma Viséo
funcionalista, a qual denotasse na melhoria das condi¢des de trabalho.

De acordo com Furlanetto (apud FERNANDES, 1996) no Brasil, Eda Conte
Fernandes, foi a precursora do movimento de Qualidade de Vida no Trabalho. A autora
afirma “QVT esta intimamente ligada a democracia industrial, a humanizac¢do no trabalho,
cuja corrente mais forte é a francesa, que utiliza como metodologia cientifica o depoimento

sistematico dos empregados sobre suas atividades.”
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Segundo Vasconcelos (2001) a evolucdo da qualidade de vida no trabalho passa

por diferentes fases, conforme quadro 1.1 a seguir:

Quadro 1.1 — Evolucédo do Conceito de QVT (Nadler e Lawler, 1983).

CIOREIERGOI=S BYOILLIY/AS CARACTERISTICAS OU VISAO
DA QVT
Reagdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para o

individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional,
mas ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a direcao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era visto como um
sinbnimo de grupos autbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.

Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacBes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
4. QVT como um movimento (1975 a 1980) | administracdo participativa e democracia industrial —
eram frequentemente ditos como ideais do movimento de

2. QVT como uma abordagem (1969 a
1974)

3. QVT como um método (1972 a 1975)

QVT.
Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
5. QVT como tudo (1979 a 1982) problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,

problemas de queixas e outros problemas organizacionais.
No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passara de apenas um “modismo” passageiro.

6. QVT como nada (futuro)
Fonte: FERNANDES (1996: 42)

Assim é possivel observar que a QVT ao longo do tempo vem sendo utilizada
para descrever condicdes e procedimentos para diversas finalidades. Desta maneira a QVT
tornou-se um instrumento de auxilio na gestdo, permitindo que se mantenha um ambiente e

clima favoravel aos colaboradores e suas atividades.

1.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - CONCEITOS

A qualidade de vida no trabalho tem sido de grande relevancia para as
organizacOes de diversos segmentos, buscando pela valorizacéo e satisfagdo do colaborador
em seu dia-a-dia de trabalho, bem como o alcance da produtividade da empresa através da

participacao de seus colaboradores no que se refere aos processos vinculados ao seu trabalho.
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Existem vérias conceitos e abordagens que definem a QVT, dentre os diversos
autores que buscam conceituar QVT, pode-se apontar Bergeron, em virtude de sua

abrangéncia. De acordo com Bergeron (1982) citado em Fernandes (1996, p. 43):

QVT consiste na aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela introducdo de
métodos participativos, visando modificar um ou varios aspectos do meio-ambiente
de trabalho, a fim de criar uma nova situacdo mais favoravel a satisfacdo dos
empregados.

Em contrapartida Vasconcelos (2001, p. 25) (apud FRANCA, 1997) aborda a
QVT como:

Um conjunto de acBes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e
inovagdes gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho. A construgdo da
qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa
e as pessoas como um todo, 0 que pode ser chamado de enfoque biopsicossocial,
norteando a realizacdo de diagndstico, campanhas, criacdo de servicos e implantagéo
de projetos voltados para a preservacao e desenvolvimento das pessoas, durante o
trabalho na empresa.

A QVT inicialmente tratava-se de aspectos que fossem pertinentes ao individuo
em si, como a satisfacdo e o bem-estar, hoje, além do mais, aborda questdes gerenciais, que
sdo os interesses organizacionais direcionados a produtividade e qualidade do produto ou
servico, tendo em vista que, o trabalhador que consegue desenvolver suas atividades com
satisfacdo e em ambiente considerado propicio gera resultados e atinge alta produtividade.

Pode-se entender que a QVT ndo se prende apenas as questdes que envolvam
melhorias no ambiente de trabalho do individuo, fatores sociais, psicologicos e bioldgicos
precisam ser considerados e harmonizados, j& que em uma organizacdo as pessoas Sao
elementos fundamentais do contexto.

Segundo Chiavenato (1999, p. 390): “A gestdo da qualidade nas organizagdes
dependem fundamentalmente da maximizacdo do potencial humano, e isto depende de quao
bem as pessoas se sentem trabalhando na organizagdo.”. Isto €, o trabalhador que se sente
parte integrada do processo, atende favoravelmente as necessidades da empresa bem como
suas aspiracOes individuais - reconhecimento, oportunidade de crescimento, dentre outros.

Ainda que as condi¢des de um ambiente favoravel sejam de grande relevéancia no
estudo de qualidade de vida no trabalho, ha outros aspectos que levam o colaborador a

motivagdo e satisfacdo pessoal, dentre eles estdo os fatores econdmicos, comportamentais,
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éticos e gerenciais que quando bem harmonizados contribuem na elevacéo da produtividade e
na propria satisfacdo do individuo.

O conceito de QVT é contingencial a medida que sofre modificacdes conforme
suas circunstancias e contingéncias, ou seja, um individuo definira a qualidade de vida no
trabalho tomando como base seu estado presente, este pode ser ou ndo favoravel para si.
Assim a qualidade de vida no trabalho traduz a maneira de como o colaborador esta

interagindo com o meio, podendo ser o influenciador ou influenciado.

1.5 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

De acordo com Chiavenato (2008, p. 487): “A QVT tem sido utilizada como
indicador das experiéncias humanas no local de trabalho e o grau de satisfacdo das pessoas
que desempenham o trabalho.”. Pode-se entender que em uma organizacdo onde ha
predominancia de baixa qualidade de trabalho considerada baixa, seus colaboradores tendem
a se tornar insatisfeitos, desmotivados, poucos produtivos e comportamentos negativos. Por
outro lado, se a qualidade de vida € considerada elevada, gera um clima organizacional
favoravel, confianca e respeito, pelo qual as pessoas se sentem dispostas e motivadas,
contribuindo positivamente para a organizagéo.

A qualidade de vida no trabalho envolve ndo apenas os elementos fisicos da
organizacdo, fazem parte dela aspectos psicolégicos que possam prejudicar ou contribuir no
campo de trabalho. J& que o estudo lida com seres biopsicossociais (psiquismo, corpo, meio
socioeconémico, cultural), ndo pode esquecer-se da importancia em manter o equilibrio e
harmonia no ambiente de trabalho.

Nos estudos de QVT, os autores apresentam enfoques diferentes na sua
abordagem sobre o tema, é possivel encontrar dimensdes que envolvam diversos aspectos
como sociais, comportamentais, ambientais, politicos, dentre outros.

Referente aos modelos de qualidade de vida no trabalho, FURLANETTO (2008,
p. 29): “Os modelos de Qualidade de Vida no Trabalho oferecem um referencial para a
avaliacdo da satisfacdo dos trabalhadores, cada um enfatizando determinadas categorias e
indicadores que influenciam na qualidade da vida destes em situagdo de trabalho”. Na
literatura sobre QVT sdo expostos 9 (nove) principais modelos tedricos e suas respectivas

dimensdes, conforme observado no quadro 1.2 representativa a seguir:
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Quadro 1.2 - Modelos tedricos em Qualidade de Vida do Trabalho

Modelos tedricos em Qualidade de Vida do Trabalho
Modelo Tedrico Dimensbes Consideradas

Compensacéo justa e adequada

Condigdes de trabalho seguras e saudavel
Oportunidades imediatas para desenvolver e usar as capacidades
humanas

Oportunidades futuras para o crescimento continuo
Integracéo social na organizacao
Constitucionalismo na organizagdo

Trabalho e espaco total na vida

Relevéancia social do trabalho

Variedade de Habilidade

Identidade da Tarefa

SNRNEN

Walton (1973)

Hackman e Oldhan Significado da Tarefa
(1975) Inter-relacionamento
Autonomia
Feedback
Econdmica
Politica
Westley (1979) Psicoldgica
Socioldgica
Organizacional
Werther e Ambiental
Davis (1983) Comportamental
Trabalho em si
Crescimento pessoal e profissional
Belanger (1983)

Tarefas com significado
Funcdes e estruturas organizacionais abertas

Participacdo do trabalhador

Projeto de cargos

Inovagéo no sistema de recompensas
Melhoria no ambiente de trabalho

Huse e Cummings (1985)

Condices de Trabalho
Saude

Moral

Compensacao

Participacéo

Comunicagédo

Imagem Empresa

Relagéo Chefe/subordinado
Organizacédo do Trabalho

BPS0-96
Bioldgicas
Psicologica
Sociais
Organizacional

Fernandes (1996)

Franca (1996)

BEO — Bem Estar Organizacional
Produtividade

Legitimidade

Perfil dos lideres

Préaticas e Valores

Nova Competéncia

Fonte: Furlanetto (pesquisado em FERNANDES ,1996)

Limongi-Franca (2006)

N N N N N N e N N N N N N N N N N N N N N O N N N NN N
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Apesar das diferencas nos enfoques abordados, todos se voltam a um elemento
comum que se trata da composi¢do dos interesses do individuo bem como da organizagéo, isto
quer dizer conforme se melhora a satisfacdo do colaborador, eleva-se a produtividade da

organizacao.

1.6 ABORDAGEM DE WESTLEY (1979) SOBRE QVT

Um dos modelos tratado na literatura referente a qualidade de vida no trabalho é
abordado por William A. Westley, modelo este tomado como base neste estudo.

Publicado em 1979 nos Estados Unidos, Westley construiu seu ponto de vista
sobre QVT baseando-se nos atributos do mundo moderno que influenciam a vida do
individuo, neste caso focando o trabalhador.

De acordo com Westley (1979) (apud PEDROSO, PILATTI, PICININ, 2010):

O termo qualidade de vida no trabalho faz referéncia a uma série de fatores
provenientes do ambiente laboral, tendo, portanto, um sentido muito amplo. A
amplitude deste conceito pode gerar dividas com relagdo aos seus limites. Para
delinear a abrangéncia da qualidade de vida no trabalho, é preciso categorizar as
mudancas que devem ocorrer nas organizacGes para que a qualidade de vida no
trabalho se torne concreta.

O autor consegue tratar da qualidade de vida no trabalho, a partir de uma analise
do ambiente laboral, implantando as dimensbes que compBe seu modelo. Trata-se de um
modelo abrangente por levar em consideracdo os fatores internos e externos do ambito
organizacional influentes na vida do trabalhador. Todo seu estudo parte de uma expectativa
funcionalista. O quadro 1.3 abaixo expde as origens da qualidade de vida no trabalho de

acordo com os estudos de Westley.
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Quadro 1.3 — Origens da Qualidade de Vida no Trabalho

Origens da Qualidade de Vida no Trabalho

SINTOMA ACAO PARA
5 gﬁ;g‘;ﬁé@l A DO SOLUCIONAR INDICADORES PROPOSTAS
PROBLEMA O PROBLEMA
 Cooperagdo
ECONOMICO Injustica t Ubnlliogos . I?sgtlsfagao . DIVIISE}O dos lucros
rabaihadores reves « Participagéo nas
decisdes
« Trabalho auto-
supervisionado
= - o * Insatisfacdo « Conselho de
POLITICO Inseguranca Posicoes Politicas o ErEvEs trabalhadores

« Participagdo nas
decisOes
 Desinteresse

. . N Agentes de p * Enriquecimento das
PSICOLOGICO Alienacéo mudancas AEsentelsmg e tarefas
Turnover
* Auséncia de
) significacdodo | . N
SOCIOLOGICO | Anomia Auto trabalho e
desenvolvimento . aplicados aos grupos
* Absenteismo e
“Turnover”

Fonte: Westley (1979, p. 122) (apud RODRIGUES, 2002, p. 88)

O quadro apresenta as origens da qualidade de vida no trabalho do modelo
abordado por Westley, onde os problemas enfrentados sdo distribuidos em grupos de maneira
integrada e as dificuldades encontradas no ambiente de trabalho podem ser de ordem: politica
(inseguranca), econémica (injustica), psicoldgica (alienacao) e socioldgica (anomia). Partindo
disto, o autor analisou os tipos de problemas e as solucdes cabiveis para cada um deles.

O primeiro indicador trata os problemas de natureza econémica, no qual 0s
principais sintomas para este quesito refere-se a injustica, desigualdade salarial, elementos
ligados a questdo do proprio ambiente de trabalho e carga horaria. Nele é proposta a unido dos
trabalhadores, a maioria deles sentem-se explorados, com sentimento de injustica em relagéo
a sua remuneracao.

O indicador politico é representado pelo sintoma da inseguranca por parte dos
colaboradores, ou seja, o trabalhador pode se sentir incerto no emprego, apresentando medo
de uma possivel demissdao mesmo quando ndo ha motivos para isto. Segundo Westley (apud
RODRIGUES 2002, p. 86): “a concentracdo de poder seria a maior responsavel pela

inseguranga, enquanto a concentragdo dos lucros e a exploracdo dos individuos seriam 0s
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responsaveis pela injustiga”. Este medo pode ser provocado a partir do mau gerenciamento
daqueles que detém de alta concentracdo de poder nas empresas. Nele é proposta a atuacao
sindical, liberdade de expressdo, valorizacdo do cargo, bom relacionamento com o0s
superiores, além da participacdo dos colaboradores nos processos de decisdes organizacionais.

Em seguida é tratado do indicador psicoldgico, caracterizado pela presenca de
alienagdo em alguns trabalhadores, Westley trata a alienagdo como consequéncia da
desumanizacdo. De acordo com Rodrigues (2002, p. 86): “na visdo marxista, o trabalho
humano assumiu caracteristicas desumanas: ‘os trabalhadores nao se realizam como seres
humanos nas atividades deles’”. Quando os colaboradores ndo atingem a autorrealizacéo, €é
dominado pela alienagdo que acaba por prejudicar no desenvolvimento das atividades,
levando-o0 ao desinteresse, baixa autoestima ou absenteismo. Esta situacdo pode surgir atraves
de mudancas ambientais ou atitudes rigidas por parte da organizacdo, influenciando nas
atitudes profissionais e pessoais dos colaboradores. E proposto que se trabalhe com questoes
que envolvam o desenvolvimento profissional, autoavaliacdo, criatividade, variedade de
tarefas, dentre outros para a solucdo dos problemas.

O ultimo indicador do modelo de Westley, o socioldgico, os problemas podem ser
identificados a partir da auséncia de significacdo do trabalho, isto é, quando ocorre a ndo
participacdo do colaborador nas decisfes que diz respeito as suas atividades, na maneira de
conduzir suas atividades ou até na distribuicdo de responsabilidade dentro das equipes. A
auséncia desse indicador motiva a anomia, quando ha caréncia de uma legislacéo trabalhista,
normas e referéncias favoraveis ao empregado. Assim é proposto que haja autonomia,
participacdo nas decisdes e valor pessoal na solugdo desse problema, métodos que estabeleca
a cultura de trabalho e valores sociais.

Para o autor essas dificuldades tornam-se barreias a qualidade de vida no trabalho,
sendo assim sdo analisadas de forma individual, para que se consiga a solucdo de cada
problema existente. A maioria dos problemas estd concentrada no que se refere a seguranca e
equidade para os colaboradores.

A contribuicdo dos colaboradores nas decisbes organizacionais, presenca de
associacOes de classe, posicionamento politico, sindicatos sdo de grande relevancia para o
bem estar da organizagéo.

Ao conceituar QVT, Westley apud FERNANDES (2002, p. 52), considera que a
gualidade de vida no trabalho pode ser examinada basicamente através de quatro indicadores
fundamentais: o econémico, o politico, o psicoldgico e o socioldgico, conforme pode ser

observado na figura 1.1 a sequir.
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Figura 1.1 — Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
o Equidade Salarial « Seguranga o Realizagdo o Participagbes nas
o Remuneragdo Emprego Potencial Decisdes
Adequada o Atuacio Sindical e Nivel de Desafio o Autonomia
o Beneficios o Retroinformagdo e Desenv. Pessoal » Relacionamento
o Local de Trabalho e Liberdade de o Desenvolvimento Interpessoal
o Carga Horaria Expressdo Profissional o Graude
o Ambiente Externo s Valorizag&o do o Criatividade Responsabilidade
Cargo o Auto-Avaliagio o Valor Pessoal
o Relacionamento o Variedade de tarefa
com a Chefia o Ident. ¢/ Tarefa

Fonte: Westley (1979, p. 122) (apud FERNANDES, 1996, p. 53)

O modelo de Westley apresenta dimens@es atuais relacionadas ao dia-a-dia das
empresas, como pode ser observado na figura acima, que mostra pontos especificos para cada
indicador.

O indicador econémico trata da remuneracao e equidade salarial de maneira justa
e adequados e tratamento recebido, para Westley (apud Fernandes, 1996, p. 53): “a
inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e da concentragdo dos
lucros e consequente exploracdo dos trabalhadores”. Os principais pontos que compde este
indicador séo:

v Equidade salarial — importancia de o funcionario ter um salario justo diante
da conjuntura interna e externa, para que este nao se sinta injustigcado;

v/ Remuneracdo adequada — necessidade de uma remuneracdo adequada que
permita o funcionario honrar com seus compromissos e ter um padrao digno
de se viver,;

v’ Beneficios — podendo ser de forma monetaria ou ndo, regidos por lei, a
exemplo dos direitos trabalhista como férias, décimo terceiro, leva
satisfacdo para seus beneficiarios;

v" Local de trabalho — condi¢des adequadas para a realizacdo das atividades,

sem prejuizo da produtividade;
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v/ Carga horaria — jornada de trabalho adequada par a execucdo das
atividades, sem que esta prejudique a vida pessoal do funcionario;
v' Ambiente externo — fatores externos como economia, condices legais, que

podem interferir nas decisdes administrativas, refletindo no pessoal.

O indicador politico enfatiza as questbes que envolvem a seguranca do
trabalhador no emprego, bem como seu direito de trabalhar, ndo sendo discriminatoriamente

despedido. Os pontos deste indicador sao:

v’ Seguranca no emprego — os funcionarios precisam se sentir seguros no
emprego, para ndo sofrer por estresses ou pressao, vindo a interferir na
qualidade de vida;

v’ Atuacdo sindical — a importancia do sindicato na atuacdo pela busca dos
direitos do trabalhador, por meio de reivindicacfes de melhorias;

v’ Retroinformacao — a necessidade de o funcionario ser informado quanto ao
seu desempenho, para saber onde precisa ou ndo melhorar;

v’ Liberdade de expressdo — é fundamental que o trabalhador seja parte
integrante na empresa no que se refere a liberdade de expor sua opinido e
participar sem medo de represalias;

v’ Valorizacao do cargo — valorizacdo potencial dos cargos, estabelecendo a
hierarquia entre eles;

v’ Relacionamento com a chefia — o bom relacionamento entre as partes,
chefe e funcionario, gera um clima organizacdo agradavel, ja que existe

dependéncia um com o outro.

Quanto ao indicador psicologico, este compreende a autorrealizagdo do

funcionario, incluindo os seguintes elementos:

v’ Realizagcdo potencial — refere-se ao dominio das praticas existentes,
desenvolvendo habilidades e conhecimentos ao longo da vida, podendo ser
diligente em qualquer situacéo futura;

v" Nivel de desafio — o grau de dificuldade ou influencia das atividades na vida

no funcionario;
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v" Desenvolvimento pessoal — desenvolvimento e aplicacdo do potencial das
pessoas;

v' Desenvolvimento profissional — treinamentos ou processos que contribuam
para o aperfeicoamento das habilidades do funcionario;

v' Criatividade — contribuem positivamente para processos de tomada de
decisOes ou execucao da atividade;

v’ Autoavaliacdo — o proéprio funcionario é encarregado de se avaliar, sobre
suas qualidades, interesses ou potencialidades;

v' Variedade de tarefa — processos que envolvam multiplas atividades exigem
do funcionério o conhecimento variado para sua execucao;

v" Identificacdo com tarefa — o quanto o funcionario se identifica com sua
incumbéncia e acredita na importancia de seu trabalho, levando-o a

motivagdo em sua realizagdo.

Por ultimo, o indicador socioldgico, diz respeito a participacao intensificada no

planejamento, metas e objetivos organizacionais. Assim este indicador compreende:

v’ Participacdo nas decisdes — conforme as pessoas participam diretamente
nos processos decisorios, estas se sentem mais motivadas promovendo
melhores resultados;

v Autonomia — permite que o funcionario tenha liberdade em programar suas
atividades e métodos para a realizacdo das mesmas;

v Relacionamento interpessoal — é fundamental que os funcionérios
mantenham um bom relacionamento interpessoal garantindo assim maior
fluidez na comunicacéo, contribuindo num clima favoravel,

v Grau de responsabilidade — o0 quanto a empresa é responsavel diante os
funcionarios, passando credibilidade, promovendo a qualidade de vida, ou 0
quanto o funcionario € responsavel diante da empresa;

v" Valor pessoal — relagdo matua empresa e funcionario, o0 quanto os valores

pessoais estdo em consonancia aos valores da empresa.

Deste modo, a abordagem de Westley admite analisar, por meio de seus
indicadores da qualidade de vida no trabalho, o contexto organizacional com suas articulagdes

entre 0 ambiente interno e externo.




(opituto 2
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2. CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

Neste capitulo apresenta-se toda caracterizacdo do objeto de estudo, ou seja, a
Embrapa Algodéo, onde s&o expostos um breve histdrico, seus dados cadastrais, atividades da
empresa, sua missao e viséo, setores e por fim sua estrutura organizacional (ver organograma
Figura 2.1).

2.1 EMBRAPA ALGODAO

A Embrapa Algoddo esta inserida dentre as quarenta unidades de pesquisa da
Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuéria, distribuidas por diversos lugares do territorio
nacional, pela qual suas atividades sdo divididas de acordo com produtos, servigos, tema ou
ecorregido focalizados. Esta tem destaque quanto ao processo de melhoramento das
variedades de algoddo, desenvolvimento de tecnologias volvidas para o agronegécio e a
agricultura familiar. Sera apresentado a seguir um breve histérico sobre a empresa, bem como

seus dados cadastrais, missdo, visdo, atividades fins e sua estrutura organizacional.

2.1.1 BREVE HISTORICO

Fundada em 16 de abril de 1975, a Embrapa Algodao, também conhecida como
Centro Nacional de Pesquisa de Algoddo — CNPA é uma das Unidades descentralizadas da
Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria. Com sede em Campina Grande — PB,
localizada & Rua: Oswaldo Cruz, n°1143, Centenério, atua na geracdo de tecnologias,
produtos e servigos para as culturas do algodao, mamona, amendoim, gergelim e sisal.

A principio, suas atividades contemplavam duas linhas de atuagdo, sendo a
primeira voltada para a cultura do algodoeiro arboreo - de grande expressdo socioeconémica
na regido Nordeste e a segunda dirigida para o algodoeiro herbaceo, com maior énfase na

regido Centro-Oeste Devido a infestacdo do bicudo em 1985 a empresa precisou investir em
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outras fontes de pesquisa, como é o caso do gergelim, amendoim, mamona e sisal, ponto de
partida para o desenvolvimento de sistemas de producdo e lancamentos dos cultivares.

Nos anos 90, a Embrapa Algoddo passou a gerar pesquisas para O
desenvolvimento de cultivares de algodoeiro que fossem adaptadas as condi¢es do Cerrado
brasileiro - inicialmente no Mato Grosso, depois em Goias e na Bahia.

Em 2000 foi o periodo de langamento das variedades do algoddo naturalmente
colorido, tendo como o primeiro cultivo a BRS 200 Marrom, seguida pela BRS Verde, BRS
Safira e BRS Rubi sendo todas indicadas para o Nordeste brasileiro.

Hoje, além de cultivares e sistemas de producdo, a Embrapa Algoddo desenvolve
pesquisas na area de controle bioldgico, biotecnologia, mecanizacdo agricola, qualidade de
fibras e fios de algodao, tecnologia de alimentos e producdo de biodiesel de mamona,

prestando servicos de consultoria, assessoria, treinamento e analises laboratoriais.
2.1.2 DADOS CADASTRAIS

Razédo Social: Centro Nacional de Pesquisa de Algodédo
Nome Fantasia: Embrapa Algodéo

Em'Ena

Algodéo

Logomarca:

CNPJ: 00.348.003/0044-50

Inscricdo Estadual: 16.072.672-7

Endereco: Rua Oswaldo Cruz, 1143 — Centenario.

Cidade: Campina Grande-PB

CEP: 58428-095

Telefone: (83) 3182-4300 / Fax: (83) 3182-4367

Horario de Atendimento (dias uteis): de 07h30 as 11h30 / 13h30 as 17h30
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2.1.3 ATIVIDADES

A Embrapa Algodao esta fixada no ramo de pesquisa agropecuaria, tendo como
principais servigos: Andlises de laboratorio, testes de produtos, consultoria socioecondmica,
andlises de mercado, controle de pragas, praticas culturais, melhoramento genético vegetal,
fitossanidade e agrometeorologia.

Atualmente os principais produtos de sua producdo sdo: algoddo, amendoim,
gergelim, mamona, pinhdo manso e sisal.

A Embrapa Algodao tem como finalidade:

v' Gerar e transferir tecnologias de baixo impacto ambiental;

v Desenvolver cultivares de algoddo resistentes a doencas e adaptadas as
condi¢es do cerrado brasileiro;

v" Desenvolver cultivares de algoddo adaptadas ao cultivo na regido semiarida;

v’ Desenvolver cultivares de amendoim, gergelim e mamona adaptados ao
cultivo no Nordeste;

v' Fortalecer a agricultura familiar e o agronegdcio;

v" Descobrir novas aplica¢des para os produtos estudados;

v" Integrar a agricultura a inddstria e ao consumidor.

Para execucdo de seus projetos de pesquisa, VArios sdo as parcerias com
instituicOes nacionais e internacionais. Deste modo, além de contribuir no desenvolvimento de
novas cultivares, proporciona o desenvolvimento sustentavel contribuindo para a melhoria da

qualidade de vida da popula¢édo do pais.
2. 1.4 MISSAO

Viabilizar solugdes para o desenvolvimento sustentavel do agronegécio do
algoddo, amendoim, gergelim, mamona e sisal, por meio de geracdo, adaptacdo e

transferéncia de tecnologias e conhecimentos em beneficio da sociedade.
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2.1.5 VISAO

Ser referéncia nacional e internacional no agronegdcio do algoddo, e referéncia
regional e nacional com relagdo aos agronegdcios do amendoim, gergelim, mamona e sisal,
sendo reconhecida pela exceléncia de sua contribuicdo técnico-cientifica e capacidade de

oferecer solucbes adequadas e oportunas para as demandas do mercado.
2.1.6 SETORES E COLABORADORES

A Embrapa Algodéo conta com uma equipe de 214 (duzentos e quatorze) pessoas,
das quais 206 (duzentos e seis) sdo efetivas e 8 (oito) estdo cedidas a outras instituicdes,
dentre estes 55 (cinquenta e cinco) pesquisadores, possuindo ainda 136 (cento e trinta e seis)
funcionarios de apoio e sete campos experimentais: Patos (PB), Barbalha (CE), Missdo Velha
(CE), Barreiras (BA), Irecé (BA), Primavera do Leste (MT) e Santa Helena (GO), além de 35
pontos de pesquisa. Dispde de quatro chefias, séo elas: a Chefia Geral, a Chefia Adjunta de
Pesquisa e Desenvolvimento, a Chefia Adjunta de Transferéncia de Tecnologia e a Chefia
Adjunta de Administracdo, bem como diversos setores vinculados a estas chefias, conforme
pode ser observado o organograma na figura 2.1.

Nos setores que fazem parte da Embrapa Algoddo, podem-se encontrar
colaboradores dos diversos cargos e fungdes, como: pesquisadores, supervisores, assistentes

administrativos, analistas, técnicos, pessoal de apoio, motoristas, operarios, dentre outros.
2.1.7 ORGANOGRAMA DA EMBRAPA ALGODAO

Neste ponto, podemos observar a partir do organograma da Embrapa Algodé&o, os

diversos setores contidos nesta empresa bem como sua hierarquia, ver figura 2.1 seguinte.
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Figura 2.1: Organograma da Embrapa Algodao.

Comité Técnico
Interno - CTI

Assessoria de Comunicagédo
Organizacional - ACO

Nucleo de Tecnologia da
Informagao - NTI
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Pesquisa e
Desenvolvimento

l

Chefia Adjunta de
Transferéncia
Tecnoldgica

I—l—l

35

Chefia Adjunta de
Administragao

Algodao no Cerrado - GPAC

Grupo de Pesquisa do Algodao
e Sisal no Semiarido - GPASSA

Grupo de Pesquisa - Setor de Prospeccdo, Setor de Implementagéo
NAP GP Articulagéo e Avaliagdo de Programaco de Tl
Tecnolégica
Grupo de Pesquisa do

Biblioteca

Setor de Gestdo de
Patriménio e

Setor de Gestao

Org¢amentaria e Finan¢as

Setor de Gestéo de
Pessoas

Setor de Gestéo de

Grupo de Pesquisa daMamona
e Pinho Manso - GPMPM

Grupo de Pesquisa do
Amendoim - GPA

Grupo de Pesquisa do
Gergelim - GPG

Fonte: http://www.cnpa.embrapa.br/aunidade/organograma.html

Laboratérios e Campos

Setor de Gestio de

Transportes e Servigos Gerais



http://www.cnpa.embrapa.br/aunidade/organograma.html
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo exibidos os procedimentos utilizados para atingir os objetivos
propostos neste trabalho, inserem-se nesse contexto, os aspectos metodologicos da
investigacdo, tipo de pesquisa, delimitagdo do universo da pesquisa e amostra, plano de

variaveis, instrumento de coleta dados e técnicas de coleta e analise de dados.

3.1 ASPECTOS METODOLOGICOS DA INVESTIGACAO

Os aspectos metodoldgicos da investigacdo correspondem aos métodos utilizados
em uma pesquisa ou estudo cientifico, para se alcangar o objetivo proposto. De acordo com
Alves e Hetkowski (2007, p. 61):

Considera-se metodologia um instrumento do pesquisador, uma vez que é através da
especificacdo dos caminhos a serem adotados que se torna possivel delimitar a
criatividade e definir o como, onde, com quem, com que, quanto, e de que maneira
se pretende captar a realidade e seu fendmeno.

A metodologia compbe as etapas empregadas em um determinado processo,
contribuindo no entendimento das técnicas utilizadas e facilitando o alcance dos resultados,
por meio de planejamentos, sistematizacdo de suas etapas.

A metodologia empregada neste estudo de caso, para atingir os fins, compde o
tipo de pesquisa, delimitacdo do universo da pesquisa e amostra, instrumento de coleta de

dados e técnicas de coleta e analise dos dados.

3.2 TIPOS DE PESQUISA

Na elaboracdo deste estudo, foi tomado como base o tipo de pesquisa proposto por
Vergara (2011), no qual sdo utilizados dois critérios basicos em sua classificagdo: quanto aos

fins e quanto aos meios.
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Quanto aos fins compreende a pesquisa de natureza exploratdria e descritiva.
Segundo Vergara (2011, p. 47) a pesquisa exploratoria “E realizada em area na qual ha pouco
conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo comporta
hipétese que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa.” Neste caso esta
pesquisa admite explorar temas pouco conhecido, permitindo que se construam hipéteses.
Quanto a pesquisa descritiva, segundo Gil (2008): “as pesquisas descritivas possuem como
objetivo a descricdo das caracteristicas de uma populacdo, fendbmeno ou de uma experiéncia”.
Esta pesquisa permite analisas, registrar, obsevar fatos ou variaveis sem que ocorram
alteracdes.

Quanto aos meios a pesquisa serd do tipo bibliogréfica, pesquisa de campo e
estudo de caso. De acordo com Vergara (2011, p. 48) a pesquisa bibliografica é: “estudo
sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes
eletronicas, isto €, material acessivel ao publico em geral”. AsSim, esta consiste em uma
etapa fundamental para o estudo, as fontes de pesquisa bibliografica da o embasamento
teorico para o desenvolvimento do estudo proposto.

Vergara (2011, p. 48) trata da pesquisa de campo por: “[...] investigacdo empirica
realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para
explica-lo”. Esta permite colher informacgdes a respeito do tema proposto em acordo com 0
objetivo, bem como descobrir os fatos e suas relacdes a cerca de uma problematica.

A pesquisa utiliza-se de estudo de caso em virtude de se analisar apenas uma
organizacdo. Para Vergara (2011, p. 49) o estudo de caso €: “circunscrito a uma ou poucas
unidades, entendidas essas como uma pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um
6rgdo publico, uma comunidade ou mesmo um pais”. Trata-se de um ponto especifico, partido
de um estudo mais aprofundado com unico objetivo.

A pesquisa ainda se classifica como quantitativa, por apresentar os dados em
percentuais, a partir da amostragem de determinada populacéo € possivel quantificar a opinido
do respondente. Classifica-se também como qualitativa, em virtude de permitir que o
participante exponha sua opinido de maneira subjetiva em relacdo ao tema abordado.

Neste sentido, o presente trabalho se distingue em uma pesquisa de natureza
exploratéria, no sentido de analisar a qualidade de vida no trabalho na percepcdo dos
colaboradores da Embrapa Algoddo, bem como se trata de uma pesquisa descritiva, na qual
delineia a populacdo que dela faz parte, que sdo os pesquisadores, assistentes e analistas desta
organizacdo. Visando alcancar os objetivos propostos, foi necessaria a utilizacdo de fontes de

pesquisa bibliografica com o tema em foco, a abordagem cientifica e todo o desenvolvimento




Cgap«’t«da& — @speoto/s/ @(ewdolo’g,wa& 39

do estudo de caso deram-se a partir de pesquisas dos autores especializados na area de
Recursos humanos, em especifico o enfoque da QVT, através de livros, artigos e sites

académicos.

3.3 DELIMITACAO DO UNIVERSO DA PESQUISA E AMOSTRA

O universo da pesquisa compde todos os colaboradores efetivos (pesquisadores,
analistas e assistentes) da Embrapa Algoddo da cidade de Campina Grande-PB, o qual
totalizam 205 funcionarios publicos, a fim de alcancar os objetivos deste estudo, no que se
refere a avaliacdo da qualidade de vida no trabalho dos colaboradores desta empresa.

Visto que é grande o nimero de colaboradores da Embrapa, optou-se avaliar por
amostragem, ou seja, um publico representativo do universo, extraido ao acaso. Neste caso
trabalhou-se com uma amostragem de 41 colaboradores efetivos, distribuidos nos diversos
setores da empresa, amostragem esta que corresponde em aproximados 20 % (vinte por cento)

da totalidade dos funcionarios da Empresa de estudo.

3.4 PLANO DE VARIAVEIS

Quadro 3.1 — Plano de variaveis

PLANO DE VARIAVEIS
1. Indicador Econébmico Q.11,Q12eQ13
2. Indicador Politico Q.21,Q022eQ23
3. Indicador Psicoldgico Q.3.1,032e0Q3.3
4. Indicador Socioldgico Q.4.1,Q42eQ4.3

Fonte: Plano de Varidveis, autoria prépria, junho/2012.

Este plano de variaveis € decorrente do modelo de Qualidade de Vida no Trabalho
de Westley, que se encontra demonstrado no Capitulo 1, Fundamentacdo Teolrica e no

Apéndice | na forma do instrumento de coleta de dados.
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3.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta de dados consiste em um questionario, composto de
perguntas fechadas sobre a qualidade de vida no trabalho na percepc¢do dos colaboradores da
Embrapa Algodéo, conforme Apéndice I. O questionario, conforme cita Vergara (2011, p.
54), “caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao respondente, por escrito. As
vezes é chamado de teste, como é comum em pesquisa psicologica; outras sao designadas por
escala, quando quantifica respostas”.

Para este estudo o questionario foi dividido em trés blocos distintos, conforme

explicacdo abaixo:

v BLOCO A - Identificacdo do perfil do colaborador da Embrapa Algodéo:
este bloco € composto de 6 (seis) questdes que aborda o perfil sécio

demografico de cada participante;

v BLOCO B - Avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, na percepcéo dos
colaboradores: este bloco é constituido por 12 (doze) questdes objetivas,
elaboradas a partir do modelo de estudo de Westley (1979) que trata a
qualidade de vida no trabalho por meio de quatro indicadores: econémico,
politico, psicologicos e socioldgicos. As questdes serdo respondidas baseadas
na escala Likert. Segundo Roesch (2006, p. 151) sobre a escala de Likert:
“atribui pontos &s diferentes categorias de resposta, criando assim uma escala
artificial de pontos que varia de 1 a 5, em que, por exemplo, 1 é discorda

muito e 5 é concorda muito”.

3.6 TECNICAS DE COLETA E ANALISE DOS DADOS

A coleta dos dados foi realizada pela autora deste trabalho, de forma presencial,
diretamente com os colaboradores da empresa no periodo de 25 e 29 de Maio do presente ano.
Para melhor analise dos dados da pesquisa foi usada a escala de Likert, onde os pontos séo
composto de 5 (cinco) indicadores que varia de uma linha graduada de menor a maior

concordancia.
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Para a andlise, os dados resultantes da pesquisa foram tratados de forma
quantitativos, a partir da aplicagdo do questionario, para mensurar o nivel de concordancia dos
participantes.

Para tanto posterior a coleta dos dados os resultados foram representados por meio

de graficos seguidos de sua interpretacdo, a fim de melhor compreenséo dos resultados.
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4. APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo apresentam-se os resultados da pesquisa de qualidade de vida no
trabalho da Embrapa Algod&o, cujo quais os dados foram coletados por meio do questionario
com questbes subjetivas, conforme explanado no Apéndice I, dento em vista oS
procedimentos metodologicos exibidos no capitulo 3. A pesquisa em questdo foi aplicada
segundo o modelo de estudo de Westley (1979) a partir dos quatro indicadores da qualidade
de vida no trabalho (ver capitulo 2). Neste foram analisados o perfil e a percep¢do dos
colaboradores da Embrapa Algodéo, quanto a qualidade de vida no trabalho.

4.1 TITULO

Qualidade de vida no trabalho: estudo de caso dos colaboradores da EMBRAPA
ALGODAO — Campina Grande-PB.

4.2 APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Neste topico apresentam-se os dados colhidos a partir do questionario (conforme
apéndice A), nos termos dos procedimentos metodoldgicos constantes no capitulo 3, sobre o
perfil e a percepcdo dos colaboradores da Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria —
Embrapa Algoddo, referente a qualidade de vida no trabalho, segundo o referencial tedrico
“Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho”, modelo proposto por William Westley,

descrito no capitulo 2.
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4.2.1 IDENTIFICACAO DO PERFIL DOS COLABORADORES DA EMBRAPA
ALGODAO

O perfil do respondente compde 06 (seis) variaveis: sexo; faixa etaria; estado

civil; nivel de escolaridade; cargo/funcéo que ocupa e tempo de servigo na Embrapa.

4.2.1.1 Sexo

Tabela 4.1 - Distribui¢do dos colaboradores por sexo

SEXO N° %
Masculino 25 61
Feminino 16 39
TOTAL 41 100

Fonte: Pesquisa direta, junho/ 2012.

Observa-se na tabela 4.1, que 61% dos participantes no questionario sdo do sexo
masculino e 39% do sexo feminino. Este resultado mostra pouca participacdo da mulher no
setor de pesquisa agropecudria. Este percentual pode partir do pressuposto de que a espaco
agropecudrio seja considerado uma area masculina.

Para melhor explanacdo, os dados podem ser facilmente compreendidos a partir

do grafico 4.1, abaixo, o qual enfatiza em percentuais a presenca masculina.

Distribuicao dos colaboradores por sexo

masculino 61%

feminino 39%

Gréfico 4.1 - Distribuicdo dos colaboradores por sexo
Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

Contudo, esta pesquisa tem como objetivo mostrar a predominancia do sexo
masculino e feminino neste estudo, 0s quais estdo distribuidos no setor administrativo e da

pesquisa agropecuaria.
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4.2.1.2 Faixa etéaria

Tabela 4.2 — Distribuicdo dos colaboradores por faixa etaria

IDADE N° %
Até 30 anos 5 12
De 31 a 35 anos 8 20
De 36 a 40 anos 3 7
De 41 a 45 anos 7 17
De 46 a 50 anos 6 15
De 51 a 55 anos 2 5
De 56 a 60 anos 8 20
De 61 a 65 anos 2 5
Mais de 65 anos 0 0
TOTAL 41 100

Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012,

A tabela 4.2 é composta pela distribuicdo dos colaboradores por faixa etaria,
verifica-se que 12% dos colaboradores estdo em idade de 25 a 30 anos, 20% estéo entre 31 a
35 anos e 56 a 60 anos, 5% deles estdo com idade de 51 a 55 anos e 61 a 65 anos. Conforme
tabela, nenhum se encontra acima dos 65 anos, acredita-se que esta populacao esteja desligada

das atividades por motivos de aposentadoria ou impossibilidade da mesma (ver gréfico 4.2).

Distribuicdo dos colaboradores por faixa etaria

Até 30 anos 12%
De 31 a 35 anos 20%
De 36 a 40 anos 7%
De 41 a 45 anos 17%
De 46 a 50 anos 15%
De 51 a 55 anos 5%
De 56 a 60 anos 20%
De 61 a 65 anos 5%
Mais de 65 anos | 0%

Gréfico 4.2 - Distribuicéo dos colaboradores por faixa etaria
Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.
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4.2.1.3 Estado civil

Tabela 4.3 — Distribui¢do dos colaboradores por estado civil.

ESTADO CIVIL N° %
Solteiro (a) 5 12
Casado (a) 32 78
Divorciado (a) 3 7
Separado () 1 2
Viavo (a) 0 0
Outro 0 0
TOTAL 41 100

Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

Conforme a tabela 4.3, referente a distribuicdo dos colaboradores por estado civil,
a maioria estd representada por 78% dos funcionérios, o qual corresponde aos casados, por
outro lado, os(as) solteiros(as) resumem a 12%, os(as) divorciados(as) e separados(as),
perfazem 9%. N&o ha viuvos (as) e nem situacdo de outros. O grafico 4.3 apresenta o

resultado exposto, em melhor visibilidade.

Distribuicdo dos colaboradores por estado

civil.
Solteiro (a) 12%
Casado (a) 78%
Divorciado (a) 7%

Separado (a) 2%
Viuvo (a) | 0%
Outro | 0%

Gréfico 4.3 — Distribuicdo dos colaboradores por estado civil.
Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

Logo, deduzir que os participantes, sendo 78% casados, entendem este estado
como fundamental ao longo de sua existéncia ou por possuir um nivel de estabilidade
satisfatorio para tal. Os demais (solteiros, divorciados ou separados) podem ndo ter o

casamento como preferéncia em suas vidas.
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4.2.1.4 Nivel de escolaridade

Tabela 4.4 — Distribuicdo dos colaboradores por nivel de escolaridade

ESCOLARIDADE Ne %
1° Grau 2 5
2° Grau 4 10
Superior 11 27
Especializacao 8 20
Mestrado 7 17
Doutorado 7 17
Pés-Doutorado 2 5
TOTAL 41 100

Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

Com a predominancia de 27%, demonstrado na tabela 4.4, os participantes
declaram possuir o nivel superior de escolaridade, enquanto que 5% compreendem 0s niveis
de 1° grau e poés-doutorado. Ainda é possivel observar que 17% possuem mestrado e
doutorado, do total apenas 10% estdo com a formacdo de 2° grau e 20% com especializagdo

(ver gréafico 4.4)
Distribuicéo dos colaboradores por nivel de
escolaridade
1° Grau 5%
2° Grau 10%
Superior 27%
Especializacdo 20%
Mestrado 17%
Doutorado 17%
P6s-Doutorado 5%

Grafico 4.4 — Distribuicdo dos colaboradores por nivel de escolaridade
Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

A partir desta analise podemos constatar que na Embrapa ha predominancia do
nivel superior, em relacdo aos demais niveis de escolaridade, em virtude alguns setores terem

a necessidade da presenca de niveis de graduacao a maior.
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4.2.1.5 Categoria funcional

Tabela 4.5 — Distribuicdo dos colaboradores por categoria funcional

CARGO/FUNCAO N° %
Assistente 17 41
Analista 11 27
Pesquisador 13 32
TOTAL 41 100

Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

Avaliando o universo da pesquisa de 41 colaboradores, exposto na tabela 4.5,
41% compdem o cargo de assistente e 27% analistas, ambos podendo ser alocados como
sendo apoio administrativo ou técnico ou cargos de supervisdo na empresa. Adiante é possivel
ver que 32% sdo pesquisadores, onde alguns estdo inseridos nos cargos de chefias. Os
pesquisadores compdem o segundo cargo em quantidade de colaboradores na Embrapa

Algodao. A seguir no grafico 4.5, é exposto 0s percentuais deste ponto da pesquisa.

Distribuicao dos colaboradores por
categoria funcional

Assistente 41%

Analista 27%

Pesquisador 32%

Gréfico 4.5 — Distribuicdo dos colaboradores por categoria funcional
Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

A promocdo da categoria funcional pode ocorrer de acordo com critérios
especificos que envolvem as questdes de tempo em equivaléncia a sua qualificacdo. As
categorias para esta promocao séo: (1°) Pesquisador I, (2°) Pesquisador A, (3°) Pesquisador B,
(4° Analista A, (5° Analista B, (6°) Assistente A, (7°), Assistente B e (8°) Assistente C,

conforme o nivel hierarquico do cargo/funcdo ocupado.
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4.2.1.6 Tempo de servico na Embrapa

Tabela 4.6 — Distribuicdo dos colaboradores por tempo de servigo na Embrapa

TEMPO N° %
Até 05 anos 11 27
De 06 a 10 anos 10 24
De 11 a 15 anos 1 2
De 16 a 20 anos 0 0
De 21 a 25 anos 9 22
De 26 a 30 anos 2 5
Mais de 30 anos 8 20
TOTAL 41 100

Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

A tabela 4.6 mostra o resultado dos pesquisados no que se refere ao tempo de
servigo na Embrapa, constatando que 27% estdo no periodo de até 05 anos; 24% estdo entre
06 a 10 anos; 2% de 11 a 15 anos; 22% de 21 a 25 anos; 5% estdo de 26 a 30 anos e por
ultimo 20% estdo com mais de 30 anos de empresa. No grafico 4.6 é observado estes

percentuais em melhor visualizacéo.

Distribuicdo dos colaboradores por tempo de
Servico

Ate 05 anos 27%
De 06 a 10 anos 24%
De 11 a 15 anos 2%
De 16 a 20 anos | 0%
De 21 a 25 anos 22%
De 26 a 30 anos 5%

Mais de 30 anos 20%

Gréfico 4.6 — Distribuicdo dos colaboradores por tempo de servi¢o na Embrapa
Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.
Em maior evidéncia estdo aqueles que estdo na empresa de 01 a 05 anos, isto se
deve ao ultimo concurso realizado pela empresa, Edital N° 1, de 21 de Dezembro de 2009,

para cargos efetivos.
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4.2.2 AVALIACAO DAS CATEGORIAS CONCEITUAIS DE QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO.

Este ponto trata da percepcéo dos colaboradores da Embrapa Algodao em relacao
aos indicadores da qualidade de vida no trabalho: econdmico, politico, psicoldgico e
sociologico.

As perguntas do questionario (Apéndice A) foram escritas de modo afirmativo,
permitindo respostas fechadas de acordo com a Escala Likert de 05 (cinco) categorias,

conforme Figura 4.1, seguinte.

® @ & O 6

Discordo Discordo N%O discordo e Concordo Concordo
fortemente néo concordo fortemente

Figura 4.1 Escala Likert.
Fonte: Autoria propria, junho/2012.

Neste bloco, as respostas resultantes do questionario estdo explanadas por 04
(quatro) tabelas, cada um correspondente ao indicador da qualidade de vida no trabalho —
aplicacdo do modelo de Westley (1979), com seus respectivos graficos e interpretacdes.
Assim, cada indicador é composto por 3 (trés) perguntas, tomando como base os elementos
contido no referencial tedrico do modelo de Westley observados no capitulo 1, pagina 27.

Os colaboradores foram avaliados com relacdo a equidade salarial, remuneracéo,
carga horaria, ambiente de trabalho, seguranca no emprego, retroinformacao, atuacéo sindical,
identificacdo com a tarefa, nivel de desafio, criatividade, relacionamento interpessoal, valor

pessoal, nivel de desafio, todos inseridos nos indicadores da QVT abordado por Westley.
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4.2.2.1 Indicador EconO6mico

Este indicador contempla conceitos referentes a equidade salarial e tratamento
recebido pelo colaborador na Embrapa. Para esta analise foram enfatizadas as questfes
referentes a: remuneracdo adequada, carga horéria e local de trabalho, respectivamente. Os
resultados estdo expostos nas devidas tabelas e graficos quanto ao nivel de aceitacéo.

Tabela 4.7 — Indicador Econémico

INDICADOR ECONOMICO

v/ QUESTAO 1.1 - A remuneracio é satisfatoria ao ponto de honrar com minhas despesas fixas e
variaveis.

v QUESTAO 1.2 - A carga horéria de trabalho é justa, permitindo que eu realize minhas tarefas
diérias, no horario estabelecido sem prejuizo da minha produtividade.

v QUESTAO 1.3 - As condigdes fisicas do meu ambiente de trabalho (luminosidade,
temperatura, espaco, seguranca) sao favoraveis para a concretizacdo as minhas atividades.

| CONCORDANCIA | NEUTRALIDADE | DISCORDANCIA | TOTAL

QLESTOES T % NO % NO % | N° | %
Questao 1.1 30 73% 7 17% 4 10% | 41 | 100%
Questao 1.2 31 76% 7 17% 3 7% | 41 | 100%
Questio 1.3 29 71% 5 12% 7 17% | 41 | 100%
TOTAL 90 73% 19 15% 14 11% | 123 | 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

A tabela 4.7 apresenta o0 nivel de satisfacdo dos colaboradores quanto a
remuneracao e se a mesma lhe permite honrar com suas despesas fixas e variaveis. Assim, a
percepcdo dos participantes aponta que 73% em concordancia, acredita-se que este nivel de
satisfacdo se da pelo fato da empresa esta inserida no ambito federal, proporcionando junto ao
salario, os beneficios diretos e indiretos. A tabela ainda mostra que 17% estdo neutros quanto
a esta satisfagdo da remuneragdo, ficando o total de 10% em discordancia com este ponto. O
gréfico 4.7 apresenta os resultados em percentuais da questdo em foco.

A tabela ainda aborda a questdo da carga horaria, se esta € juta ao ponto dos
funcionarios cumprirem com suas obriga¢cdes na empresa, sem prejuizo de sua produtividade.
Quanto a carga horaria, 76% estdo em concordancia sobre a disposi¢do da carga horaria na
empresa, assim o0s colaboradores conseguem relacionar tempo da permanéncia na empresa e
manter uma vida pessoal benéfica, 17% estdo neutros quanto ao questionamento e 7%
discorda, esse resultado pode ocorrer em virtude de algum momento, a carga horaria na

empresa tenha comprometido suas atividades pessoais.
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Tratando das condigdes fisicas do ambiente, como luminosidade, temperatura,
espacgo, seguranca, que contribuem favoravelmente para a concretizagdo das atividades do
colaborador, 71% concordam como boas as condi¢des do ambiente, a maioria dos setores
possuem ar condicionado, espaco amplo, boa claridade e séo climatizados, 12% nao
concordam e nem discordam, enquanto que num total de 17% discorda com as condicoes
fisicas favoraveis, este pode ser explicado em virtude de alguns setores ter necessitado de
passar por reformas, alocando o pessoal, para outros ambientes dentro da empresa,

necessitando de rapida adaptacdo para que as atividades ndo sofrerem pausas (ver grafico 4.7).

INDICADOR ECONOMICO

73%
Questdo 1.1 17%

10%

76%
Questdo 1.2 17%

7%

71%
Questdo 1.3 12%

17%

E CONCORDANCIA =NEUTRALIDADE DISCORDANCIA

Grafico 4.7 — Indicador econdmico
Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

Neste indicador pode-se observar o elevado percentual de concordancia (73%)
quanto a remuneracdo auferida, este resultado exprime na aplicagdo favoravel das politicas de
plano de cargos e carreiras oferecidos pela Embrapa, para seus colaboradores. Carga horaria
justa, cerca de 76%, para realizacdo das atividades e 71% concorda que estdo inseridos em
condicGes adequadas para a realizacdo das atividades, sem prejuizo da produtividade.
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4.2.2.2 Indicador Politico

O indicador politico importa a seguranca no emprego e o direito de permanecer
ativo na empresa sem ser dispensado por motivo ndo esclarecido. Nesta analise foram

destacados pontos referentes a: seguranca no emprego, retroinformacéo e atuagéo sindical.

Tabela 4.8 — Indicador Politico

INDICADOR POLITICO

v' QUESTAO 2.1 - Todos os colaboradores tem oportunidade de crescimento profissional bem
como a existéncia de politicas de incentivo ao crescimento profissional, permitindo seguranga
em relag&o ao futuro na empresa.

v' QUESTAO 2.2 - A empresa informa ao colaborador quanto ao desempenho que ele vem
apresentando na execugdo de suas atividades.

v" QUESTAO 2.3 - A atuagdo do Sindicato de nossa categoria ¢ satisfatoria no que diz respeito
a0s nossos direitos e deveres.

QUESTOES CONCORDANCIA | NEUTRALIDADE | DISCORDANCIA TOTAL
N° % N° % N° % N° %
Questdo 2.1 23 56% 7 17% 11 27% 41 100%
Questédo 2.2 23 56% 12 29% 6 15% 41 100%
Questdo 2.3 22 54% 5 12% 14 34% 41 100%
TOTAL 68 55% 24 20% 31 25% 123 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

A tabela 4.8 enfoca a questdo da seguranca no emprego, no sentido de saber se 0
funcionario tem oportunidades de crescimento profissional e politicas de incentivo a este
crescimento, permitindo que 0 mesmo sinta seguranga no emprego. Verifica-se que 56% estdo
em concordancia com esse quesito, isto se deve porque a empresa incentiva seus funcionarios
a partir de treinamento, capacitacdo, educacdo coorporativa, programas de crescimento
profissional e pessoal, a fim de estimular o desenvolvimento do profissional e manté-lo
garantido na empresa. E possivel ver que 26% discordam e 17% estdo neutros neste quesito
evidenciando duvida ou discordancia em relacdo a existéncia de politicas de incentivo ao
crescimento profissional.

A segunda questdo referente a retroinformacéo, isto €, o retorno da empresa para
seus funcionarios no que se refere a deixa-los informados quanto ao seu desempenho na
execucdo dos procedimentos e os resultados de suas atividades, conforme descrito no decorrer

da fundamentacéo teorica. Assim € claro perceber que 56% concordam, ndo podendo deixar
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de lado a parcela neutra desde quesito, correspondente a 29% dos questionados, além de 15%
que discordam do ponto sobre retroinformagéo.

Em relacdo a atuacdo sindical, é possivel observar a satisfacdo dos colaboradores
guanto a atuacdo sindical de sua categoria no que diz respeito a busca por seus direitos. Os
resultados mostram que 54% estdo em concordancia, apenas 12% estdo imparciais neste
quesito, 32% discordam, o grafico 4.8 expde em melhor visibilidade este resultados.

INDICADOR POLITICO

56%
Questdo 2.1

56%

Questdo 2.2

15%

54%
Questdo 2.3 12%

34%

® CONCORDANCIA ®NEUTRALIDADE = DISCORDANCIA

Gréfico 4.8 — Indicador politico
Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

Observa-se maior concordancia para o0s trés quesitos. Para o primeiro
guestionamento pode-se admitir que a empresa seja favoravel a um ambiente de aprendizado,
estimulando o autodesenvolvimento dos empregados e a corresponsabilidade no crescimento
profissional, levando seguranca ao seu colaborador. Referente a retroinformacéo a avaliacao
para este pode ser realizada pelo superior de cada setor ou até dos proprios colegas de maneira
parcial. Em destaque a empresa procura promover a cada reunido geral (uma vez ao més), o
funcionario do més, um para o nivel de apoio e outro de pesquisa. No mais, é possivel
perceber que cerca de 54% estdo de acordo com a atuacdo do sindicado, que na Embrapa é
representado pelo SINPAF -  Sindicato Nacional dos Trabalhadores de Pesquisa e
Desenvolvimento Agropecuario.
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4.2.2.3 Indicador Psicoldgico
O indicador psicologico abrange os conceitos de autorrealizacdo, assim para este
quesito foram focados questdes relacionadas a identificacdo com a tarefa, criatividade e nivel

de desafio.

Tabela 4.9 — Indicador psicologico

INDICADOR PSICOLOGICO

v' QUESTAO 3.1 - A realizagio do meu trabalho na empresa me permite atingir um nivel
satisfatorio de realizacdo pessoal, me deixando motivado para execu¢do de minhas tarefas.

v' QUESTAO 3.2 - O trabalho que eu realizo permite que eu ponha em pratica meu talento,
criatividade e conhecimentos, me levando ao reconhecimento profissional por parte de meus
superiores.

v/ QUESTAO 3.3 - Na execucdo de minhas atividades na empresa pode ocorrer situagio que
interfira negativamente em minha vida pessoal ou familiar.

QUESTOES CONCORDANCIA [NEUTRALIDADE | DISCORDANCIA TOTAL
N° % N° % N° % N° %
Questdo 3.1 33 80% 6 15% 2 5% 41 100%
Questdo 3.2 30 73% 5 12% 6 15% 41 100%
Questdo 3.3 9 22% 8 20% 24 59% 41 100%
TOTAL 72 59% 19 15% 32 26% 123 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

A tabela 4.9 destaca o ponto referente a identificacdo com a tarefa, no sentido de
saber se o trabalho realizado permite atingir um nivel satisfatorio de realizacdo pessoal,
deixando-o motivo para sua execucdo. E confirmado que mais da metade dos pesquisado, em
especifico 80%, concordam que o trabalho gere a satisfacdo e os levem a motivacdo, em
virtude de se identificarem com a tarefa realizada, sendo ainda 15% estdo indiferentes e 5%
discordam.

O resultado do quesito “criatividade” explanado acima, aborda a opinido dos
colaboradores no sentido de identificar o quéo é possivel por em prética talento, criatividade e
conhecimentos, levando-o ao reconhecimento profissional por parte de meus superiores.
Assim, 73% estdo em concordancia, enquanto que 12% estdo neutros e 15% discordam.

A tabela trata do nivel de desafios tolerados pelos colaboradores na execucédo de
suas atividades, indagando se podem ocorrer situagdes que venha a interferir negativamente
sua vida pessoal/familiar durante o cumprimento de suas tarefas. Deste modo, 59%
discordam, 20% permanecem imparciais na concordancia, 22% concordam fortemente (ver

grafico 4.9).
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INDICADOR PSICOLOGICO

80%
Questdo 3.1 15%

5%

73%
Questao 3.2 12%

15%
22%
Questdo 3.3 20%

B CONCORDANCIA ®NEUTRALIDADE = DISCORDANCIA

59%

Grafico 4.9 — Indicador psicoldgico
Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

O gréfico 4.9 demonstra abertamente, que 80% do universo pesquisado, estdo
satisfeitos e motivados a realizarem seu trabalho na Embrapa, isto pode ser explicado em
virtude deles estarem trabalhando no setor de sua formac&o académica ou na &rea pela qual
sempre obtiveram afeicdo, ou pelo fato de se identificarem com suas tarefas.

Em sintese pode-se constatar que 73% consideram possivel por em pratica seu
talento, criatividade e conhecimentos, isto pode ser explicado pelo fato de, a empresa atua no
setor da pesquisa cientifica o que exige mais dos seus colaboradores o conhecimento para tal.
O que comprova que quando se permite a criatividade por parte dos colaboradores, estes
podem ser detentores de solucdes plausiveis para os resultados almejados.

E facil perceber que a maioria, em especifico 59%, considera que na execucio de
suas atividades as situac6es do meio, nem sempre interferem negativamente a vida pessoal ou
familiar. Os respondentes deste ponto podem ser caracterizados como aqueles que possuem

um nivel de equilibrio mais favoravel e controle das situagdes imprevisiveis.
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4.2.2.4 Indicador Socioldgico

Este indicador refere-se a questdes que abrange conceitos sobre participacdo ativa
e distribuicdo de responsabilidades, para este foram tratados sobre valorizacdo pessoal,

relacionamento interpessoal e grau de responsabilidade.

Tabela 4.10 — Indicador socioldgico

INDICADOR SOCIOLOGICO

v/ QUESTAO 4.1 - Existe a valorizacio dos colaboradores por parte da Empresa.

v/ QUESTAO 4.2 - A comunicacio entre os setores é clara e objetiva, levando a um clima
organizacional favoravel a empresa.

v' QUESTAO 4.3 - A empresa costuma promover eventos em datas especificas /comemorativas
(dia do Servidor, Aniversario coletivos, palestras, etc.), levando cultura, lazer, conhecimentos,
valores sociais aos seus colaboradores.

~ CONCORDANCIA | NEUTRALIDADE | DISCORDANCIA TOTAL
QUESTOES N° % Ne % N° % N° %
Questdo 4.1 28 68% 12 29% 1 2% 41 100%
Questdo 4.2 15 37% 12 29% 14 34% 41 100%
Questdo 4.3 30 73% 8 20% 3 7% 41 100%
TOTAL 73 59% 32 26% 18 15% 123 100%

Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

A tabela 4.10 trata da questdo da valorizacdo do pessoal, a fim de saber o0 quédo o
colaborador se sente valorizado na empresa, 68% concordam, 29% estdo neutros neste quesito
e 2% discordam.

No segundo quesito, analise referente ao relacionamento interpessoal na Embrapa
Algodéo, a fim de tratar sobre a comunicacdo entre os setores, 37% concordam que a
comunicacdo é clara e objetiva, levando a um clima favoravel na empresa. Ainda na mesma
linha para 29%, estdo 0s que se apresentam imparciais nesta opinidao, por outro lado, estdo
34% que discordam.

Para o terceiro quesito foi focado o quanto a empresa € responsavel com seus
funcionarios, para isto a tabela 4.10 ressalta sobre a realizacdo de eventos, por parte da
empresa, que levem cultura, conhecimentos, valores sociais aos seus colaboradores. O
resultado para isto foi que 73% concordam, enquanto que 20% ndo concordam e nem

discordam, 7% discordam, assim representado no grafico 4.10, a seguir.
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INDICADOR SOCIOLOGICO

68%
Questdo 4.1 29%
2%

37%
Questdo 4.2 29%

34%

73%
Questdo 4.3 20%
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= CONCORDANCIA =NEUTRALIDADE DISCORDANCIA

Graéfico 4.10 — Indicador socioldgico
Fonte: Pesquisa direta, junho / 2012.

Cerca de 68% concordam que h& valorizacdo do pessoal por parte da empresa.
Quando o funcionario se sente valorizado, este consegue ser responsavel eu suas obrigacoes,
trabalhando em acordo mutuo aos objetivos propostos. A partir desde fato os valores
individuais (responsabilidade, comprometimento) passam a ter consonancia aos valores da
empresa.

Observa-se que na comunicdo entre 0s setores ainda sim é considerada clara e
objetiva, em maior proporgdo, cerca de 37%. E fundamental que se tenha um bom
relacionamento entre os setores, pois deste modo é possivel inibir a existéncia de intrigas e
mal-estar no ambiente de trabalho.

A maioria, 73%, concorda gque a empresa promove eventos que levem momentos
de cultura, lazer, valores social, dentre outros aos seus funcionérios. A Embrapa tem um
roteiro de programacgdo ao longo do ano que inclui diversos eventos como: Programas de
incentivo a qualidade de vida, palestras informativas e educativas, Minicursos, comemoracéo
em datas especificas (a exemplo homenagem ao dia da Mulher).







%an@&osﬁo/ e @uqe&t&e& 60

CONCLUSAO

O estudo sobre qualidade de vida no trabalho integra questBes referentes as
relacbes de trabalho bem como a responsabilidade social da organizacdo, buscando
harmonizar os anseios individuais e os interesses da empresa, pois a medida que o
colaborador se apresenta satisfeito, este colabora positivamente para os resultados da empresa.

No presente estudo, foi realizada uma avaliacdo da qualidade de vida no trabalho,
na percep¢do dos colaboradores da Embrapa Algoddo. Para isto foi utilizado o modelo de
Westley (1979) que aborda 04 (quatro) indicadores: econémicos, politicos, psicolégicos e
sociologicos.

A partir dos dados coletados, pode-se verificar que no indicador econémico, 0
resultado apresentou-se satisfatorio. Para a avaliacdo deste indicador compreendeu trés
pontos: remuneracdo adequada, carga horaria e local de trabalho. Quanto a remuneracédo,
cerca de 73% concordam que esta seja satisfatdria a ponto de honrar com suas despesas fixas
e variaveis; referente a carga horaria, 75% no total de concordancia, consideram a carga
horéria justa para a realizacdo de suas atividades sem prejuizo da produtividade, por Gltimo o
ponto referente ao local de trabalho, a parcela de 71% em concordancia, avaliam as condicoes
fisicas do ambiente de trabalho como satisfatorias.

Para o segundo indicador, o qual abrange os aspectos politicos, foram enfatizadas:
seguranca no emprego, retroinformacdo e atuacdo sindical. A questdo sobre seguranca no
emprego tratou de saber o qudo os funcionarios se sente seguros em seus empregos a partir
das oportunidades de crescimento oferecidos pela empresa, prevalecendo um nivel satisfatério
ao resultado, totalizando cerca de 56% do universo pesquisado; quanto a retroinformacéo,
cerca de 56% concordam que obtém informacdo no que se refere ao desempenho individual
de suas atividades; finalizando este indicador, foi tratado da questdo referente a atuacao
sindical, é perceptivel que cerca de 51% concordam com a atuacdo do sindicado na Embrapa.

No indicador psicologico, engloba trés pontos: identificagio com a tarefa,
criatividade e nivel de desafio. No que se refere a identificacdo com a tarefa, 81% do universo
pesquisado, estdo satisfeitos e motivados a realizarem seu trabalho na Embrapa; quanto a
criatividade, a parcela de 73% do total de concordancia, considera possivel por em préatica seu

talento, criatividade e conhecimentos, durante a realizacdo de seus trabalhos; sobre a questdo
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abordando o nivel de desafio, 58% discordam que em algum dado momento o nivel de desafio
admitidos pelos colaboradores na execugéo de suas atividades, possa interferir negativamente
sua vida pessoal ou familiar no momento da execucdo de suas tarefas, resultando assim em
uma avaliagdo satisfatoria ao que se pretendeu abordar.

No altimo indicador, o socioldgico, foi tratado sobre: questdes de valorizacdo do
pessoal, relacionamento interpessoal e grau de responsabilidade. Quanto a valorizacdo de
pessoal, cerca de 69% concordam que ha valorizacdo do pessoal por parte da empresa;
observa-se que na comunicdo entre os setores, relacionamento interpessoal, cerca de 36%
considera clara e objetiva; finalizando foi abordado sobre o grau de responsabilidade,
enfatizando o posicionamento da empresa diante de seus funcionarios quanto a este ponto,
resultando em uma avaliacdo satisfatoria, no qual cerca de 73% concordam que a empresa
promove eventos que levem momentos de cultura, lazer, valores social, dentre outros aos seus
funcionarios.

Pode-se constatar que o estudo atingiu seu objetivo, cujo qual foi avaliar a
qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da Embrapa Algodéo, baseado no modelo de
Westley (1979). O modelo utilizado possibilitou abordar pontos significativos, obtendo
informagdes concisas sobre a QVT na empresa.

Por conseguinte, a pesquisa realizada com os colaboradores da Embrapa Algodao
mostra claramente um nivel elevado de concordancia referente a qualidade de vida no
trabalho. Assim conclui-se que os colaboradores dessa empresa estdo inseridos em uma boa
condicdo de trabalho, no qual a Embrapa Algoddo consegue manter um equilibrio entre

atender as necessidades individuais do colaborador e atingir seus objetivos organizacionais.
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SUGESTOES

O conceito de qualidade de vida no trabalho vincula-se ao equilibrio entre ao bem-
estar do pessoal aos interesses da organizacdo. A partir da mensuracéo dos resultados pode-se
verificar que a empresa cultiva alto nivel de satisfacdo dos funcionérios quanto a qualidade de
vida no trabalho. Porém, conforme resultados, alguns colaboradores se mostraram
insatisfeitos, apresentando discordancia em alguns dos pontos abordados.

Em se tratando de um tema abrangente e de complexa mensuracao, ao ter ciéncia
do que estd ocasionando a insatisfacdo devem-se construir acfes de melhorias, visando
diminuir ou eliminar os indicadores de insatisfacdo, e aperfeicoar os que ja estdo com nivel
elevado de satisfacéo.

Partindo do exposto, e atendendo aos quatro indicadores da qualidade de vida no
trabalho apresentado neste trabalho, compete referir algumas sugestdes.

Considerando que na média houve a predominancia de avaliagdo positiva na
forma de concordancia, sugere-se que periodicamente sejam implementadas pesquisas de
avaliacdo da qualidade de vida no trabalho utilizando-se outros modelos para a triangulacéo e
equiparacdo das varias perspectivas de avaliacdo deste tema tdo importante no mundo do
trabalho, em especial numa organizacdo qual a Embrapa, cujo objetivo é a producdo do
conhecimento.

A qualidade de vida no trabalho, a cada dia ganha destaque nos meios académico
e organizacional, fazendo com que os programas vinculados a este tema, nos espacos

organizacionais, tornem-se parte integrante da cultura da empresa.
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LINHA DE PESQUISA: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Questionario para pesquisa de campo sobre Qualidade de Vida no Trabalho
Prezados,

Na qualidade de concluinte do curso de Administracdo da UEPB, venho através desta desenvolver uma
pesquisa, que tem por objetivo coletar dados sobre a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores
(pesquisadores, analistas e assistentes) da Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria — Embrapa Algodéo, da
cidade de Campina Grande-PB. Os dados serdo empregados no Trabalho de Conclusdo de Curso - TCC, cujo
tema é Qualidade de Vida no Trabalho. O questionario tem a seguinte estrutura:

e Bloco A — Identificacdo do perfil do colaborador da Embrapa Algodéo;
¢ Bloco B — Avaliacéo da qualidade de vida no trabalho, na percep¢do dos colaboradores;

Vale ressaltar que ndo ha necessidade de sua identificacdo, entretanto é importante o preenchimento de
todas as questBes de forma sincera, para que o resultado seja condizente com a realidade da Empresa. As
informacdes obtidas serdo mantidas em total sigilo Desde j& obrigado pela colaboracao!

INSTRUCAO:

v/ Marque com X apenas 01 (uma) alternativa em cada questéo;

Monailza de Sousa Oliveira - Graduanda
Luis de Sousa Lima - Orientador
BLOCO A - IDENTIFICAQAO DO PERFIL DO COLABORADOR DA EMBRAPA ALGODAO

1. SEXO
a) (J Masculino

5. CARGO/FUNCAO QUE OCUPA
a) [ Assistente

b) () Analista

¢) () Pesquisador

b) (J Feminino

2. FAIXAETARIA

a) () Até 30 anos

b) () de 31 a 35 anos
¢) () de 36 a 40 anos
d) () de 41 a 45 anos
e) () de 46 a50 anos

3. ESTADO CIVIL
a) (] Solteiro (a)
b) (] Casado (a)
¢) () Divorciado (a)

4. ESCOLARIDADE
a) (] 1°Grau

b) (] 2° Grau

¢) (J Superior

d) (J Especializagio

f) () de 51 a 55 anos

g) () de 56 a 60 anos
h) () de 61a65 anos
i) () Mais de 65 anos

d) (J Separado (a)
e) (J Viavo (a)
f) () Outro

e) () Mestrado
f) () Doutorado
g) (J Pés-Doutorado

6. TEMPO DE SERVICO NA EMPRESA
a) (J Até 05 anos

b) () de 06 a 10 anos

¢) (J de 11 a 15 anos

d) (J de 16 a 20 anos

e) (J de 21 a 25 anos

f) (] de 26 a 30 anos

g) (J Mais de 30 anos



G pondi

BLOCO B — AVALIACAO DAS “CATEGORIAS CONCEITUAIS DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO - QVT”, NA PERCEPCAO DO COLABORADOR DA EMBRAPA ALGODAO.
MODELO DE ESTUDO DE WESTLEY
Para responder as questdes adiante, utilize os algarismos de 1 a 5, conforme a Escala Likert.
Marque assim: @

@ - Discordo fortemente ®@ - Discordo ® - Nao discordo e ndo concordo
@ - concordo ® _ concordo fortemente
CONCORDO FORTEMENTE
CONCORDO
NAO DISCORDO E NAO CONCORDO
DISCORDO

DISCORDO FORTEMENTE
1. INDICADOR ECONOMICO

1.1. A remuneracdo é satisfatéria ao ponto de honrar com minhas despesas D @ 06 @ 6
fixas e variaveis.
1.2 A carga horaria de trabalho é justa, permitindo que eu realize minhas O ® 6 @ 6

tarefas diarias, no horario estabelecido sem prejuizo da minha
produtividade.
1.3 As condicOes fisicas do meu ambiente de trabalho (luminosidade, O ® 6 @ 6
temperatura, espaco, seguranca) sdo favoraveis para a concretizacdo as
minhas atividades.

2. INDICADOR POLITICO

2.1 Todos os colaboradores tem oportunidade de crescimento profissional D @ 6 @ 6
bem como a existéncia de politicas de incentivo ao crescimento
profissional, permitindo seguranca em relagdo ao futuro na empresa.

2.2 A empresa informa ao colaborador quanto ao desempenho que ele vem O ® 6 @ 6
apresentando na execugdo de suas atividades.
2.3 A atuagdo do Sindicato de nossa categoria é satisfatoria no que diz DO ® 6 @ 6

respeito aos nossos direitos e deveres.
3. INDICADOR PSICOLOGICO

3.1 A realizacdo do meu trabalho na empresa me permite atingir um nivel D @ 6 @ 6
satisfatério de realizacdo pessoal, me deixando motivado para execucdo
de minhas tarefas.

3.2 O trabalho que eu realizo permite que eu ponha em pratica meu talento, O ® 6 @ 6
criatividade e conhecimentos, me levando ao reconhecimento
profissional por parte de meus superiores.

3.3 Na execucdo de minhas atividades na empresa podem ocorrer situacao O @ 6 @ 6
que interfira negativamente em minha vida pessoal ou familiar.

4. INDICADOR SOCIOLOGICO

4.1Existe a valorizagdo dos colaboradores por parte da Empresa..

SXS)
®© O
© O
®®
© O

4.2 A comunicacdo entre os setores é clara e objetiva, levando a um clima
organizacional favoravel a empresa.

43 A empresa  costuma  promover eventos em datas @) @ B @ G
especificas/comemorativas (dia do Servidor, Aniversario coletivos,
palestras, etc.), levando cultura, lazer, conhecimentos, valores sociais
aos seus colaboradores.

Fonte: Modelo adaptado de Westley (1979)

Obrigada por sua contribuicdo neste trabalho de concluséo de curso.
Monailza de Sousa Oliveira - Graduanda em Administra¢do — UEPB



