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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM ESTUDO DE CASO NO SESI/SENAI
DO ESTADO DA PARAIBA
SILVA, Tamilles Raiane Barbosa',

NOGUEIRA, Viviane Barreto Motta .

RESUMO

Nos dias atuais as organizacdes tém se preocupado cada vez mais com a qualidade de vida no
trabalho (QVT), ja que um trabalhador motivado com o seu trabalho e pessoalmente traz
melhores resultados para a organizacao. O presente estudo tem como objetivo analisar o nivel
de qualidade de vida dos colaboradores do SESI/SENAI do Estado da Paraiba. Caracterizou-
se como estudo de caso, pesquisa basica e exploratoria, de campo e bibliografia. O método
utilizado foi quantitativo. O instrumento foi um questiondrio composto por cinco questoes
relacionadas ao perfil socioecondmico e vinte e trés baseadas no modelo de Walton (1973),
distribuida em oito fatores. Para sua mensuracdo foi utilizado a escala de Likert, em cinco
categorias: “Concordo plenamente”, “Concordo”, “Nem concordo, nem discordo”,
“Discordo”, “Discordo plenamente". Nos resultados obtidos, em seis fatores houve
concordancia e em duas: compensacdo justa e adequada e oportunidade de crescimento e
seguranca houve equiparacdo entre as respostas. De acordo com a pesquisa conclui-se que o
nivel de QVT dos colaboradores pesquisado do SESI/SENAI do Estado da Paraiba é
satisfatorio, tendo em vista que das 8 categorias pesquisadas, 6 foram avaliadas com a maioria
de concordancia. Independentemente dos resultados serem pertinentes, espera-se que a
organizagdo continue a desenvolver novos programas para melhoras a QVT e que possa trazer
mais satisfagdo e motivacdo para seus colaboradores.

Palavras-chave: Qualidade de Vida. Qualidade de Vida no Trabalho. Modelo de Walton.
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QUALITY OF LIFE AT WORK: A CASE STUDY IN THE SESI / SENAI OF THE
STATE OF PARAIBA

SILVA, Tamilles Raiane Barbosa,
NOGUEIRA, Viviane Barreto Motta.

ABSTRACT

Us current days the organizations have if worried more and more with the life quality in the
work (QVT), since a worker motivated with his/her work and personally he brings better
results for the organization. The present study has as objective analyzes the level of quality of
the collaborators' of SESI / SENAI of the State of Paraiba life. It was characterized as case
study, researchers basic and exploratory, of field and bibliography. The used method was
quantitative. The instrument was a questionnaire composed by five subjects related to the
socioeconomic profile and twenty-three based in the model of Walton (1973), distributed in
eight factors. For his/her mensuracdo it was used to the scale of Likert, in five categories: |
"Agree fully", I "Agree", I “neither agree nor I disagree", | "Disagree 1, I "disagree fully." Us
obtained results, in six factors there was agreement and in two: fair and appropriate
compensation and growth opportunity and safety had equalization among I "agree", 1
"Disagree" and I "Agree", I do not agree, nor I disagree." In agreement with the research it is
ended that the level of the collaborators' researched of SESI / SENAI of the State of Paraiba
QVT is satisfactory, tends in view that of the 8 researched categories, 6 were appraised with
most of agreement. Independently of the results they be pertinent, it is waited that the
organization continues to develop new programs for improvements QVT and that can bring
more satisfaction is motivation for their collaborators.

Keywords: Quality of Life. Quality of life at work. Walton model.
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1. INTRODUCAO

Nos dias atuais as organizacdes estdo cada vez mais preocupadas com a satisfacao de
seus colaboradores. As pessoas sdo a forga vital das empresas, passando de 6h até 8h ou mais
de seus dias dentro delas e essas pessoas estdo sempre preocupadas em desenvolverem suas
atividades de melhor forma e mais eficiente possivel.

Mais para que isso acontega as empresas devem buscar satisfazer os interesses dos
individuos de sua organizagdo, transformando os ambientes de trabalho em lugares melhores
para seus colaboradores e um equilibrio entre a vida pessoal e a realizagdo profissional,
trazendo assim uma melhor produtividade a organizagao.

As empresas podem e devem desenvolver acdes de promoc¢do da melhoria da
qualidade de vida das pessoas. Estudos realizados anteriormente apresentam um pouco mais
da tematica: Buss, (2000), Day & Jankey, (1996), Renwick & Brown, (1996) Gill &
Feisntein, (1994), Rodrigues (1994) e Dejours (1992), em seus estudos buscam e mostram
diferentes metodologias para a QVT, usando varias areas de estudos e procurando assim
contribuir para esclarecer ainda mais a QVT.

De acordo com Walton (1973), a insatisfacdo com a vida no trabalho ¢ um problema
que afeta a maioria dos colaboradores, independente de sua ocupacgdo. Essa insatisfacdo ¢
prejudicial tanto para o colaborador, como para a organizac¢do. Desta maneira € necesséario que
os gestores busquem reduzir esta insatisfagdo em todos os niveis organizacionais.

Neste sentido, Abrahdo (1986, apud Mendes, 1995, p. 36), ainda demonstra que a
organiza¢do do trabalho pode ser distinta para véarias empresas com 0S MeSmMOS Processos
técnicos, para empresas diferentes, e até variar de um local para outro dentro da mesma
empresa.

Segundo Fernandes (1996, p.40), quanto a expressdao Qualidade de Vida no Trabalho,
(...) ndo se pode atribuir uma definicdo consensual. O conceito engloba, além dos atos
legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiragdes humanas,
calcado na idéia de humanizacdo do trabalho e na responsabilidade social da empresa. Quanto
mais satisfeitas estiverem as pessoas mais produtivas elas serdo, tendo assim um maior
engajamento em suas atividades cotidiano na organizacao.

O SESI e SENAI Paraiba foram criados no ano de 1949, sob gestao da Federacao das
Industrias do Estado da Paraiba. O SESI Paraiba busca ser reconhecido como instituigdo que
tem como missao desenvolver a Educacdo para o Mundo do Trabalho ¢ a Qualidade de Vida

do Trabalhador da Industria, ja o SENAI Paraiba ¢ reconhecido como modelo em Educacao
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Profissional e pela qualidade em seus Servicos Tecnologicos, promovendo assim a inovagao
para as industrias paraibanas.

Diante do exposto torna-se importante entender as agdes de promocao da QVT dessas
instituicdes, tendo em vista que as mesmas estdo diretamente ligadas a busca pela qualidade
de vida para os colaboradores das industrias paraibanas. Assim o presente estudo tem como
intuito responder a seguinte questdo: Qual o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos
Colaboradores do SESI/SENAI do Estado da Paraiba? Portanto, o presente estudo tem como
objetivo analisar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos Colaboradores do
SESI/SENAI do Estado da Paraiba, realizado através de uma pesquisa, seguindo o modelo de
Walton.

O estudo esta dividido entre Resumo, Abstract, Introdu¢do, Referencial teorico,

Metodologia, Analise dos resultados, Conclusdo final e Referencias.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Origem da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

O homem sempre teve em seu instinto a preocupacdo de satisfazer suas necessidades e
procurar a melhoria para sua vida, desde a origem do ser humano na terra que buscavam
melhores formas de viver, trabalhar, se alimentar, o homem buscava fabricar armas para se
defender e instrumentos para auxiliar no cultivo, tendo assim uma melhor qualidade de vida.

Para Rodrigues (1994, p.76) “a Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupagao
do homem desde o inicio de sua existéncia”.

Com o decorrer do tempo o homem aprendeu novas formas de melhorar a qualidade de
vida, buscava construir melhores armas, novas formas de locomogao e cultivo.

Os ensinamentos de Euclides de Alexandria (300 a.C.) sobre os principios da geometria
serviram de inspira¢do para a melhoria do método de trabalho dos agricultores & margem do
Rio Nilo, assim como a Lei das Alavancas, de Arquimedes, formulada em 287 a.C, veio
diminuir o esfor¢o fisico de muitos trabalhadores.

A expressao qualidade de vida no trabalho s6 foi introduzida, publicamente, no inicio da
década de 70, dando inicio a um movimento pela qualidade de vida no trabalho. Percebe-se
que as organizagdes buscavam integrar seus interesses com os de seus empregados através de

praticas gerenciais capazes de reduzir os conflitos. Além disso, tentavam motivar seus
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empregados, embasando suas filosofias nos trabalhos de diversos autores da escola de

Relagdes Humanas. Walton (1999, apud Vasconcelos, 2001, p. 26) considera que,

A expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para
descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avango tecnoldgico, da produtividade e do crescimento

econdmico.

Walton (1973) propde considerar todos os pontos que influenciam na satisfacdo do
trabalhador, objetivando tornar mais acessivel as organizacdes informagdes que venham a
melhorar os pontos negativos, que atingem o desempenho do trabalhador de forma

significativa.

Segundo Rodrigues (apud Freitas e Souza, 2008, p.137),

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser vista como “uma abordagem socio-
técnica em relacdo a organizacdo do trabalho, tendo como base a satisfagdo do
trabalhador no trabalho e em relagdo a ele”. Neste contexto, a Qualidade de Vida no
Trabalho, diretamente relacionada a satisfacdo e¢ ao bem-estar do individuo na
execugdo de suas tarefas, ¢ indispensdvel a produtividade e a competitividade, sem

as quais uma organizagdo ndo sobrevive ao mercado.

Mais recentemente, Lawler (apud Freitas e Souza, 2008, p.138),

Que o relacionamento entre as pessoas € as organizagdes nas quais elas trabalham
estdo mudando. Neste cendrio, no qual as empresas privadas ndo podem mais
oferecer a seguranca no emprego e os planos de carreira que habitualmente
ofereciam, o autor sugere o desenvolvimento de um novo relacionamento que
recompense o desempenho e habilidades do trabalhador de forma a contribuir para a

eficacia organizacional.

Nos dias atuais os trabalhadores estdo buscando melhores condi¢des de trabalho, estdo
esforcando-se em estudos, que possibilitem melhores colocagdes no mercado de trabalho e
como estdo se profissionalizando cada vez mais querem em troca melhores condi¢cdes de
trabalho, como melhores saldrios, ambientes equipados, recompensas, novas oportunidades,

entre outras.
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2.2. Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Com o passar dos anos os modelos de Qualidade de Vida no Trabalho tem passado por
varias mudangas, onde cada autor tem uma percepgao diferente de seu conceito.

Para demonstrar os fatores que afetam a qualidade de vida no trabalho foram
desenvolvidos modelos de indicadores de qualidade de vida no trabalho. Diversos estudiosos
ao longo dos anos, entre eles Nadler e Lawler, Walton, Hackman e Oldhan, criaram uma

espécie de indicadores mostrando os fatores que influenciam na qualidade de vida dos
trabalhadores. (Chiavenato, 2010, p.488)

2.3. Modelos da Qualidade de Vida no Trabalho.
2.3.1. Modelo de WALTON - (1973)

De maneira geral Walton (1973), a QVT ¢ caracterizada pela humanizagao do trabalho e
na responsabilidade social, abrangendo ainda o atendimento as necessidade e ambigoes dos
individuos pela reconstru¢do do desenho dos cargos e de novas maneiras de sistematizar o
trabalho, aliados a criacdo de grupos de trabalho que consigam o poder de autonomia e
desenvolvimento no ambiente organizacional.

Walton (1973) formulou o modelo composto por 08 (oito) categorias que impactam na

qualidade de vida no trabalho, conforme apresentado no quadro 1 a seguir:

Quadro 1 — Qualidade de Vida no Trabalho pelo modelo de Walton

, - , INDICADORES DE
CRITERIOS DESCRICAO DOS CRITERIOS
QvT
Envolve as relagdes entre o pagamento e fatores do trabalho, como | Equidade interna e
treinamento, responsabilidade e condigdes de trabalho. Dois | externa
fatores sdo importantes para determinar a qualidade de vida no | Justiga na
Compensagdo justa |trabalho: a) renda adequada: a renda deve estar inserida nos|compensagdo
e adequada padrdes aceitaveis da sociedade, de forma a suprir as necessidades | Participacido sob
do trabalhador; b) compensacao justa: o pagamento deve ser justo, | produtividade
isto é, se comparado com outras empresas, ndo deve haver | Proporcionalidade
divergéncias significativas no pagamento de um mesmo cargo. entre salarios
Condicdes de | Aborda as condigdes fisicas ¢ a jornada de trabalho as quais o|Jornada de trabalho
seguranca ¢ salde |trabalhador ¢ submetido em seu emprego. Os aspectos | razoavel




no trabalho

constituintes destes fatores sdo: pagamento de horas extras para
trabalhos que excedem a carga horaria semanal prevista; condigdes
de trabalho que diminuam o risco de acidentes e propensdo as
enfermidades; imposi¢do de limites (maximo ou minimo) de idade
quando o trabalho pode ser prejudicial para determinada faixa

etaria.
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Utilizagdo e

desenvolvimento de

Algumas das qualidades necessarias ao desenvolvimento das
habilidades e conhecimentos sdo: a) autonomia: o trabalho deve
permitir certo nivel de autonomia e autocontrole na realizagdo das
atividades; b) miultiplas habilidades: o trabalho deve permitir a
utilizagdo de diferentes habilidades. As habilidades utilizadas nio
devem ser repetitivas ¢ monotonas; ¢) perspectiva e informacao: o
trabalhador deve ter conhecimento do processo de trabalho como
um todo. Deve também receber feedback de suas atividades, de
forma que possa ter conhecimento da relevancia e consequéncias
de suas agdes; d) trabalho como um todo: o trabalhador deve
realizar as tarefas do inicio ao fim, e ndo apenas uma etapa do
processo; ) planejamento: as atividades devem ser previamente

planejadas antes de sua implementagao.

Ambiente fisico
seguro e agradavel
Auséncia de
insalubridade
Autonomia

Habilidades multiplas
Informagdes sobre o
processo de trabalho

Autocontrole relativo

capacidades
Oportunidades de
crescimento
continuo e
seguranca

Os fatores de influéncia neste critério sdo: a) desenvolvimento:
deve haver possibilidades de o trabalhador expandir as suas
capacidades e conhecimentos, de forma a evitar que estes se
tornem obsoleta; b) aplicagdes futuras: deve haver a expectativa da
utilizagdo de novos conhecimentos ¢ habilidades no &ambito
empresarial; ¢) oportunidades de avango: deve haver a
possibilidade de crescimento do trabalhador, ascensdo de cargo e

plano de carreira.

Possibilidades de
carreira
Crescimento  pessoal

Perspectiva de avango
salarial Seguranga no

emprego

Integracdo social na

organizacao

Engloba os aspectos vinculados ao relacionamento pessoal e
autoestima no local de trabalho. Os fatores de influéncia deste
critério sdo: a) preconceito: aceitacdo do trabalhador e suas
caracteristicas, habilidades e potenciais sem discrimina¢do de raga,
sexo, religido, nacionalidade, habitos ou aparéncia fisica; b)
igualdade social: deve haver respeito mutuo entre os diferentes
niveis hierdrquicos presentes na empresa; c¢) mobilidade social:
deve haver possibilidade de os individuos de todos os niveis da
empresa migrar para uma camada social superior daquela em que
se encontram; d) companheirismo: os grupos de trabalho devem
ser marcados por ajuda reciproca, suporte socio emocional e
e)

comunitario: deve haver senso de se viver em comunidade nas

respeito as particularidades de cada individuo; senso

Auséncia de
preconceitos
Igualdade
Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario




empresas e entre os grupos de trabalho; f) troca de informagdes: os
membros da organiza¢do devem compartilhar, uns com os outros,

suas ideias e opinides pessoais.
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Constitucionalismo

Os elementos-chave do constitucionalismo na empresa sio: a)
privacidade: o trabalhador deve possuir o direito de privacidade
pessoal, como o sigilo de aspectos da vida pessoal e familiar; b)
liberdade de expressdo: deve haver o direito de discordancia das
visoes e decisdes dos superiores da organizacdo, sem que haja
qualquer forma de repressio; ¢) equidade: o direito ao tratamento
igualitario aos trabalhadores deve ser presente em todas as
ocasides, incluindo o pagamento, beneficios e seguranca no
trabalho; d) igualdade perante a lei: todos os trabalhadores devem
possuir as mesmas oportunidades em todos os aspectos do
trabalho, da privacidade e no que diz respeito a expressdo de suas

ideias.

Privacidade  pessoal
Liberdade de
expressdo Tratamento
imparcial Direitos de
protecio

trabalhador

ao

Direitos trabalhistas

Trabalho e espaco
total de vida

As experiéncias vivenciadas no trabalho refletem de forma positiva
ou negativa em outras esferas da vida, tais como o convivio
familiar ou social. A jornada de trabalho exaustiva e constantes
mudancas de residéncia podem constituir sérios problemas
familiares. Se o trabalho n3o consome tanto tempo ¢ nado
proporciona tamanho desgaste fisico, o trabalhador, em seu tempo
livre, pode realizar mais atividades de lazer na presenca de sua

familia.

Estabilidade de
horarios
Poucas mudancas
geograficas

Tempo para lazer e

familia Papel
balanceado do
trabalho

Relevancia  social

do trabalho na vida

A responsabilidade social praticada pela empresa ¢ percebida pelo
trabalhador, de forma a melhorar a sua autoestima. Dentre as
atividades de responsabilidade social, podem ser elencadas:
minimizacdo da emissdo de poluentes, reaproveitamento do lixo,
aliangas com paises desenvolvidos, participagdo em programas de

auxilio as populagdes de baixa renda.

Imagem da empresa
Responsabilidade

da
Responsabilidade

social empresa

pelos produtos

Praticas de emprego

Fonte: (Fernandes (1996) e Timossi (2009) apud Cunha, 2016, p. 6)

O modelo utilizado por Walton tem oito categorias, que ndo sdo elencadas em ordem

prioritaria, ja que ¢ dada a mesma importancia para cada uma delas na QVT.

2.3.2.

Modelo de WESTLEY

De acordo com Westley (1979), os problemas oriundos do ambiente de trabalho podem

ser de ordem politica (inseguranga), econdmica (injustica), psicologica (alienagdo) e
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sociologica (anomia). Cada uma dessas categorias deve ser analisada individualmente para a
busca de solucdes para os problemas existentes.

A QVT s0 serd alcancada quando os postos de trabalho sdo humanizados a ponto de
minimizarem as quatro problematicas chaves: Inseguranga, Injustica, Alienacdo e anomia.

Em seu estudo, Westley (apud Pedroso e Palitti, 2010, p. 200) associa quatro
problematicas originadas na sociedade industrial e discute a forma como estas interferem no
labor dos colaboradores. E realizada uma analogia temporal da metade do Século XIX até o
final da década de 70, justificando os motivos pelos quais tais problematicas sdo importantes

no contexto do trabalho. Westley atenta-se em identificar as causas e consequéncias de cada

problematica, além de inferir possiveis solucdes para que estas se extingam.

Westley leva em consideragdo em seus estudos as principais problematicas das dimensoes

Econdmicas, Politica, Psicologica e Sociologica, conforme quadro 2:

Quadro 2: Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho

) Acdo para
Sintoma do ] )
Natureza do problema solucionar o Indicadores Propostas
problema
problema
o N L Greves e sabotagem;
Fatores Econdmicos o Unido dos Insatisfacao; o
Injustica L Cooperagao; Divisao dos
(1850) trabalhadores Insatisfagdo
lucros;
o ) Trabalho auto-
Participagdo nas . _|Insatisfagdo; o
o Inseguranga Posigoes supervisionado; Conselho de
decisdes Fatores Inseguranga - Greves e L
. Politicas trabalhadores; Participacdo
Politicos (1850-1950) sabotagem. .
nas decisoes.
Sensagdo de
Fatores Psicologicos isolamento; Valorizacdo das tarefas;
Isolamento | Agentes de mudanga ) o
(1950) Absenteismo e auto-realizaco no trabalho.
turnover
(Métodos socios;
) tecnicamente aplicados aos
Desinteresse pelo
grupos de trabalho:
o . Grupos de trabalho; o .
Fatores Sociologicos Anomia ) ) valorizacdo das relagdes
autodesenvolvimento | Absenteismo e ) o
interpessoais, distribuicdo de
turnover. . .
responsabilidade na equipe,
etc).

Fonte: (Westley 1979 apud Freitas & Souza 2008, p. 141).
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2.3.3. Modelo de WERTHER E DAVIS

De acordo com Werther e Davis (1983), varios motivos afetam a QVT, como a
supervisao, condi¢oes de trabalho, pagamento, beneficios e o projeto do cargo. No entanto, ¢
o0 cargo que “envolve mais intimamente o trabalhador”. Os individuos podem ate receber bons
salarios, terem condi¢des adequadas de trabalho e supervisdo competente, mais o trabalho que
ele desempenha, pode segundo sua visdo ser tedioso.

Segundo Werther e Davis (1983), os desafios ambientais, organizacionais e
comportamentais influenciam diretamente na QVT. Por tanto as mudancas nesses fatores
devem ser previstas com antecipagao, pois essas mudancas podem vir a desestruturar a QVT
dos colaboradores de uma organizagao.

Segundo Rodrigues (1998 apud Souza 2008, p. 12), o modelo de Davis & Werther baseia-
se em trés grupos de elementos:

* Elementos Organizacionais;

* Elementos Ambientais;

* Elementos Comportamentais.

Para Davis & Werther, fatores como supervisdo, condi¢oes de trabalho, pagamento,
beneficios e projeto de cargo influenciam a QVT. Sendo o trabalhador mais
envolvido pela natureza do cargo. Entdo, o projeto de cargos por estes autores se
dividia em trés niveis: Organizacional, Ambiental ¢ Comportamental. O objetivo
destes autores era chegar a cargos produtivos e satisfatorios que trariam uma vida no

trabalho de alta qualidade (RODRIGUES, 1998 apud SOUZA 2008, p.12).

Werther e Davis avaliam a QVT a partir de trés elementos: os organizacionais, os ambientais
e os comportamentais. Sendo que cada elemento estaria relacionado com seus fatores como

pode ser observado no Quadro 3:

Quadro 3: Elementos do projeto de cargo
Abordagem mecanistica

Organizacionais Fluxo de trabalho

Praticas de trabalho

o Habilidades e disponibilidade de empregados
Ambientais

Expectativas sociais

Autonomia

Comportamentais i
Variedade
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Identidade de tarefa

Retroinformac@o

Fonte: (Werther e Davis (1983) apun Pedroso et al. p. 8. 2009)

Além desses trés elementos Werther e Davis (1983), confirmam que para que se tenha
satisfacdo em ambos os lados (organizacgdes e colaboradores), ¢ necessario que as condi¢des
organizacionais, ambientais e comportamentais estejam estabelecidas em um projeto

adequado de cargos, a que a falta de insumos e produtos indesejados resultam em problemas.

2.3.4. Modelo de HUSE e CUMMINGS

Para Huse e Cummings (1985, apud Rodrigues, 2007) a Qualidade de Vida no Trabalho
pode ser definida como uma forma de envolver as pessoas, o trabalho e a organizagdo, onde
se destacam: a preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional e
a participacdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas.

Segundo Huse e Cummings (1985) sdo preliminares para uma melhor produtividade. A
qualidade de vida no trabalho motiva o trabalhador quando este satisfaz suas necessidades
individuais.

Huse e Cummings (1985) entendem que estes objetivos podem ser definidos por quatro
aspectos:

Participag¢do do trabalhador: diz respeito ao envolvimento do empregado no processo de
tomada de decisdes, em varios niveis organizacionais, através de um esforco consciente e
adequado da empresa.

Os principais meios de operacionalizar a participacdo do trabalhador sdo a criagdo de
grupos de trabalho cooperativos, além da inclusdo dos operarios de linha na analise e solugdo
dos problemas de producao.

Projeto de cargos: envolve a reestruturagao dos cargos exercidos por individuos e grupos.
Para isto, deve-se considerar tanto as necessidades dos empregados, como as exigéncias
tecnologicas. Este aspecto inclui o enriquecimento do trabalho pela maior variedade da tarefa,
feedback e grupos de trabalho autorregulados.

Sistemas de recompensa inovadores: trata-se de uma recente adicdo aos projetos de
Qualidade de Vida no Trabalho. Envolve todo plano de cargos e salarios da organizacdo e
visa minimizar as diferengas salariais e de status existentes entre os trabalhadores, assim

como promover um ambiente de participagao e de alto desempenho.
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Melhorias no ambiente de trabalho: envolvem mudangas nas condigdes fisicas ou
tangiveis do trabalho, combinadas a outras atividades de Qualidade de Vida no Trabalho. Os
principais aspectos deste fator sdo: flexibilidade de hordarios, instituicdo de grupos
semiautonomos e modificacdes no local ou nos equipamentos de trabalho.

Este modelo de Huse e Cummings destaca as solugdes dos problemas, sistema de
recompensas, melhores condi¢cdes no ambiente de trabalho e o plano de cargos, além de uma

maior participagdo do trabalhador.

3. METODOLOGIA

No presente artigo foi adotada a pesquisa bdsica e exploratoria, caracterizando-se pela
busca de conhecimentos a fim de responder as questdes apresentadas e obter os resultados
necessarios.

A pesquisa basica ocupa um lugar central na teoria e trata-se de um conjunto de técnicas a
serem adotadas para construcdo da realidade (Minayo, 2003). E a pesquisa de cardter
exploratdrio, visa uma maior familiaridade com o problema, e tornando-o mais visivel (GIL,
2010).

As caracteristicas da atual pesquisa sdo de abordagem quantitativa, pois a natureza dessa
abordagem ¢ que se considera que tudo pode ser quantificavel, ou seja, tudo pode ser
traduzido em numeros, opinides e informagdes para classifica-las e analisa-las através do uso
de recursos e de técnicas estatisticas (Prodanov e Freitas, 2013).

Em rela¢do aos procedimentos técnicos, a pesquisa contou com estudo de caso, pois para
Yin (apud Tomas el at. 2016, p. 194) o estudo de caso permite uma melhor compreensdo dos
fendmenos ocorridos, pois investiga a realidade de forma completa e profunda.

A empresa estudada oferece produtos para as pessoas fisicas e juridicas e tem um foco
especifico de clientela. Tem uma gama muito grande de servigos, nos quais se destacam:
SESI: Implantagdo dos Programas legais (PPRA e PCMSO); Avaliagdes ambientais; Laudos
Técnicos de Condicdes Ambientais; Cursos das NRs; Programa de gestdo do absenteismo;
Campanha de vacinagdo; Atestados de saude ocupacional; Audiometria ¢ PCMAT. SENALI:
Cursos de Técnicos em Mecanica, Eletroeletronica, Eletrotécnica, Administra¢ao, Auditorias,
Consultorias, Modelagens, Calibragao, Plotagens, entre outros.

A empresa e seus colaboradores tem muita experiéncia no ramo e conta com uma
estrutura fortalecida, investindo sempre em servigos diversificados para atender seu cliente da

melhor maneira possivel. Quanto ao espago fisico, a empresa ja tem seu proprio estilo e ¢



22

totalmente padronizada, ¢ bem espagosa, arejadas e com uma iluminacdo diferenciada para
valorizar seu ambiente interno, como também conta com um mobilidrio moderno, espaco
reservado para descanso e alimentacdo dos seus colaboradores.

A investigacdo foi feita com base no modelo de Walton que propde oito critérios na
determinagdo da Qualidade de Vida no Trabalho: compensagado justa e adequada; condi¢oes
de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades; oportunidade de crescimento e
seguranca; integracdo social na organizagdo; constitucionalismo; trabalho e espaco total de

vida; e relevancia social do trabalho na vida.

3.1.  Universo de Amostra

De acordo com Vergara (2010), entende-se por populacdo ndo o numero de habitantes
de um local, como ¢ largamente conhecido o termo, mas um conjunto de elementos (empresa,
produto, pessoas, por exemplo) que possuem as caracteristicas que serdo objeto de estudo.
Populacao amostral ou amostra ¢ a parte do universo (populagdo) escolhida segundo alguns
critérios de representatividade.

No presente estudo foi definido a amostragem de conveniéncia por acessibilidade, que
dispensa cdlculos de amostra. Para Vergara (2010. p. 47), amostragem de conveniéncia por
acessibilidade “longe de qualquer procedimento estatistico, seleciona elementos pela
facilidade de acesso a eles”. Onde foram selecionados os membros a serem pesquisados pela
populacdo mais acessivel.

A pesquisa foi realizada no SESI e SENALI, localizada na cidade de Campina Grande/PB,
que possui 940 (novecentos e quarenta) colaboradores, tém mais de seis décadas de
experiéncia oferecendo servigos nas areas de Qualidade de Vida no Trabalho, Seguranca e
Saude no Trabalho e Educacdo Basica, Educacdo Profissional e Inovacdo e Tecnologia para
as Industrias Paraibanas, cada dia buscam novos servigos para oferecer aos seus clientes.

Para obtengdo da coleta dos dados primarios foi utilizada a técnica de questionario, com
33 perguntas fechadas e estruturado com base no Modelo de Walton, tendo em seu contetido
perguntas de multipla escolha utilizando a escala de Likert: de 1 a 5 onde 1 ¢ “Discordo
Plenamente” e 5 ¢ “Concordo plenamente”. O instrumento de pesquisa foi elaborado levando
em consideragdo as seguintes variaveis: Unidade, Sexo, Grau de escolaridade, Idade, Tempo
de Servico, além de abranger as 08 (oito) categorias do modelo de Walton, foi definida uma
amostragem de 100 colaboradores, sendo 50 pessoas do SESI e 50 pessoas do SENAI, dos

quais apenas 73 colaboradores responderam a pesquisa, ou seja, o indice de retorno de 73%
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em relagdo a amostra pesquisada, em relacdo ao tempo a pesquisa foi enviada via e-mail com
duracdo de cinco dias para a coleta dos dados, no més de novembro de 2017.

Os dados foram colhidos através de formularios Mobile/web
(https://admsnw?2.sphinxnaweb.com/SurveyServer/s/sesipb/tamiles/question%C3%A1rio.htm)
, em seguida foram codificados, agrupados e processados, utilizando-se para andlise o
tratamento estatistico descritivo e indutivo, os quais foram apresentados sob forma de
graficos. Para isso foi utilizado o Programa Estatistico SPSS 21.0 (Statistical Package for

Social Ciences-for Windows), a Planilha eletronica Excel, e Software Sphinx Mobile.

4. ANALISE DOS RESULTADOS SEGUNDO O MODELO DE WALTON

4.1. Analises dos perfis

Os dados coletados mostram que 52,86% dos colaboradores estdo lotados na

Instituicao do SENAI, 44,29% estao lotados no SESI e 2,86% nao responderam.

Grafico 1: Instituigdo que esta lotado

Instituicao

mSESI mSENAI  m Nioresponderam

44,29% 22.85%

2,86%

SESI SENAI Nio
responderam

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

Segundo os dados do grafico 2 e 3, percebe-se que a maioria dos participantes sao
mulheres, representadas por 60% da amostra, enquanto que a minoria, representada por 40%
constitui-se de homens. A maioria dos participantes da amostra se encontra inserido na faixa
etaria entre 31 a 40 anos com 41,43%.

Quanto a escolaridade constata-se que 82,86% dos colaboradores tem Ensino Superior

Completo, 10% tém ensino superior incompleto ¢ 7,14% tem mestrado. Também foi
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questionado o tempo de servico na instituicdo, em sua maioria os colaboradores estdo na
instituicao a pelo menos de 1 a 9 anos com um percentual de 47,14%, de 10 a 20 anos foram
28,57%, e a mais de 20 anos de instituicdo representam 24,29%. Os dados estdo expostos nos

graficos 4 e 5:

Graficos 2 e 3: Sexo e Faixa Etaria

Sexo Faixa Etaria

B Masculino M Feminino H20a30anos M4laS50anos W31ad40anos M >50anos
60,00%

40,00% 41,43%
24,29%
18,57% ' 15,71%

20a 30 41 a 50 31a40 > 50 anos

Masculino Feminino anos anos anos
Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.
Graficos 4 e 5: Escolaridade e Tempo de servigo
Escolaridade
u Superior completo u Mestrado Tempo de Servigo
M Superior incompleto N Doutorado B Menosde 01 Ano B De01a09 Anos
B De10a20Anos B Maisde 20 Anos
82,86%
47,14%
28,57%  24,29%
0,
7,14% 10,00%  ,00% 0%
Superior ~ Mestrado  Superior  Doutorado Menosde De01a09 Del0a20 Maisde 20
01 Ano Anos Anos Anos

completo incompleto

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

4.2. Categoria Compensacao Justa e Adequada

Os dados coletados mostraram que, em relagdo a categoria compensacao justa e adequada,
no geral os maiores percentuais foram avaliados na categoria “Concordo”. Mas, destacam-se
com valores mais elevados a questdo sobre o salario comparado com os salarios dos colegas

(40%) de discordancia. Ao somar os percentuais de “Discordo Plenamente” e “Discordo”,
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verificou-se o grau de Insatisfagdo referente a pergunta salario comparado com os salarios dos
colegas, obtendo o seguinte valor: (52,9%), ja para as outras duas questdes o somatorio de
“Concordo Plenamente” e “Concordo”, verificou um grau de satisfagdo, obtendo os seguintes
valores: Adequacdo de salario ao trabalho (50%) e o saldrio comparado com os salarios do

mercado (41,5%).
Neste contexto, Carvalho e Nascimento (2011, p. 164), dizem que,

Compensagdo justa ¢ adequada: visa medir a qualidade de vida no trabalho,
tendo como parametro o salario recebido pela tarefa realizada, observando-se a
sua equidade a outros membros que desempenham as mesmas fungdes tanto
na organizacdo onde trabalha como também de profissionais de outras
empresas.

Observando as trés questdes, consegue-se afirmar que quanto ao primeiro critério analisado
por Walton “compensacao justa e adequada”, para apurar se ha QVT no SESI e SENAI, a
maioria dos funcionérios discordou que a Compensacao € justa e adequada quando o salario

¢ comparado com os salarios dos colegas.

Grafico 6: Compensacao Justa e Adequada

Compensagcdo Justa e Adequada

M Cooncordo Plenamente M Concordo ™ NCND M Discordo M Discordo Plenamente

32,9%

5%

21,4%

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

Legenda:
1. O salario que recebo esta adequado a meu trabalho.

2. Ha igualdade de salario entre os meus colegas de trabalho.
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3. Ha igualdade de salario entre o que recebo e o mercado de trabalho.

4.3. Categoria de seguranca e saude no trabalho

De acordo do o grafico 7, a maioria dos respondentes estdo satisfeitos com a jornada de
trabalho com 85% de concordancia, em relacdo ao ambiente fisico 84% dos colaboradores
concordaram que ele € seguro e saudavel, ja com relacdo ao estresse nas tarefas 36% nem
concordam, nem discordam e com relacdo ao estresse com as pessoas para/com quem
trabalham 56% dos colaboradores discordaram.

Segundo Ford (1987, p. 93 apud RODRIGUES, 1994, p. 29) “para um melhor
rendimento e maior humanidade dentro da producdo, a empresa deve dispor de acomodagdes
amplas, limpas e devidamente ventiladas”.

Além de melhores condi¢des psicologicas, pois os trabalhadores sofrem com pressdes por
melhores resultados a cada dia, o que os deixam estressados, podendo provocar ate

depressoes.

Grafico 7: Condigdes de seguranca e satide no trabalho

Condicdes de seguranca e saude no trabalho

m Cooncordo Plenamente M Concordo NCND mDiscordo M Discordo Plenamente

44%
36%

26%
15% 12%

3% 3%

1 2 3 4

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

Legenda:
1. Estou satisfeito (a) com minha jornada de trabalho semanal.

2. O ambiente fisico em que trabalho ¢ seguro ¢ saudavel
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3. As minhas tarefas do trabalho me deixam estressado (a).

4. As pessoas para/com quem trabalho me deixa estressado (a)

4.4, Categoria Utilizacao e desenvolvimento de capacidades

De acordo com os dados da pesquisa na categoria Utilizagdo e desenvolvimento de
capacidades, nos resultados agrupados os maiores percentuais foram avaliados na categoria
“Concordo”, com 75,1% de concordancia. 43% dos participantes discordaram em relagdo a
ter autonomia na tomada de decisdes das instituicdes, com relagdo a compreensdo da
importancia das suas tarefas 99% dos respondentes concordaram com o questionamento, 95%
dos colaboradores se identificam com as tarefas desempenhadas, 64% tem a oportunidade de
utilizar suas habilidades na execugdo de suas tarefas e 90% tenta se esfor¢ar e melhorar o seu
desempenho quando ndo estdo se saindo bem em alguma tarefa.

E valido acrescentar que “[...] para ser bem-sucedido ¢ imprescindivel ir além, ser
proativo e, principalmente, empreendedor [...]” (CHIAVENATO, 2010, p. 471).

De acordo com os resultados, pode-se afirmar que quanto ao critério uso e
desenvolvimento de capacidade, no qual foram analisados os indicadores autonomia,
variedade da habilidade, a maioria dos pesquisados discordaram em relagdo a ter autonomia

na tomada de decisdes, mas concordaram em grande parte com as demais.

Grafico 8: Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades

Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades

m Cooncordo Plenamente m Concordo m NCND m Discordo m Discordo Plenamente

62%

22%

6%

1 2 3 B 5

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.
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Legenda:
1. Tenho total autonomia para tomar decisoes.
2. Compreendo a importancia da minha tarefa.
3. Identifico-me com a tarefa que desempenho.
4. Tenho oportunidade de utilizar todas as minhas habilidades.
5. Avalio o meu desempenho e tento melhorar quando ndao me esforco o suficiente na

minha tarefa.

4.5. Categoria Oportunidade de crescimento e seguranca

Na categoria Oportunidade de crescimento e seguranga, os maiores percentuais foram
avaliados na categoria “Concordo” e “Concordo Plenamente”, com percentual de 38,9% de
concordancia. Com relagdo aos valores individuais de cada questdo, todas foram respondidas
com os maiores percentuais na categoria “Nem concordo, Nem discordo™.

Para a questdo possibilidade de carreira os respondentes nem concordaram e nem
discordaram, com percentual de 36%, na questdo sobre ter oportunidade de crescimento
profissional o percentual também foi de 36% na categoria “Nem concordo, nem discordo”.
Com percentual de 45% a questdo de seguranga quanto a permaneceria no atual emprego, os
colaboradores nem concordaram, nem discordaram.

Neste contexto, ¢ valido citar o que diz Carvalho (2011), faz-se necessario verificar as
oportunidades oferecidas pela empresa para o desenvolvimento e crescimento pessoal, bem
como, para a seguranga no emprego. Tais aspectos deverdo ter como base perspectivas de
ascensao profissional e grau de permanéncia (seguranga) no emprego.

Verificou-se que os colaborados entrevistados ndo se sentem seguros, nem inseguros em
relacdo a organizacdo onde trabalham. O que ¢ de fundamental importdncia para um

desempenho profissional de melhor qualidade. Devendo ser melhorada essa parte.

Grafico 9: Oportunidade de crescimento e seguranga
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Oportunidades de crescimento e seguranga

M Cooncordo Plenamente m Concordo NCND mDiscordo  m Discordo Plenamente

45%

36% 36%

27%

23% 1% 23%

14% 14%
11%

1 2 3

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

Legenda:
1. Tenho possibilidade de carreira no meu trabalho.
2. Tenho oportunidade de crescimento profissional na institui¢do.

3. Sinto-me seguro (a) de continuar neste emprego.

4.6. Categoria Integracao Social na Organizacao

No gréfico sobre a categoria Integracdo social na organizacdo, os maiores valores obtidos
foram na soma do “Concordo” e “Concordo plenamente”, com percentual de 70,1% de
concordancia nos resultados agrupados. Nas respostas individuais de cada questdo
percebemos que em relacdo hd igualdade de oportunidades dentro da instituicdo, 48% dos
colaboradores discordaram dessa igualdade, j4 com relagdo a um bom relacionamento
interpessoal 100% dos respondentes concordou, o mesmo aconteceu com a questdo sobre
prezar pelo bem comum da instituicdo, com percentual de 100% de concordancia.

De acordo com Limongi-Franca (2007, p. 178), os principais focos de atuacdo gerencial
estdo associados a: sistemas de qualidade, potencial humano e satude e seguranga do trabalho;

neste contexto, destaca-se o potencial humano, a saber:

O foco potencial humano refere-se a capacitagdo, motivagdo e desenvolvimento
profissional da for¢a de trabalho, educacdo para a convivéncia social, para
utilizagdo de potencialidades e para o aprendizado organizacional — aqui se
inserem as acdes e politicas (idem, p. 173).
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De acordo com os dados da pesquisa considera-se excelente o relacionamento interpessoal
e prezar pelo bem comum da instituicdo, mas em relacdo a igualdade de oportunidades dentro

da instituicdo a maioria ndo esta satisfeita, portando a empresa deve rever esta questao.

Grafico 10: Integracdo social na organizagio
Integragdo social na organizagdo

M Cooncordo Plenamente M Concordo NCND  ®Discordo M Discordo Plenamente

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

Legenda:
1. Ha igualdade de oportunidade dentro da instituigdo.
2. Tenho um bom relacionamento interpessoal e grupal com meus colegas.

3. Entendo que acima de tudo, eu devo prezar pelo bem comum da institui¢do.

4.7. Categoria Garantias constitucionais

Os dados da pesquisa mostram que os maiores percentuais foram na Categoria
“Concordo”, que obteve 45,9% do percentual das respostas no total. Na questdo sobre a
instituicdo respeita as leis e os direitos trabalhistas, os maiores valores foram em “concordo” e
“Concordo plenamente”, com um percentual de 84% de concordancia.

Na questao de privacidade pessoal 75% dos participantes concordam que tém privacidade.
Em relagdo a liberdade de expressdo 51% dos respondentes concordaram e 33% ‘“nem
concordaram, nem discordaram”. Um percentual de 60% dos colaboradores concordou que as
normas ¢ rotinas da instituigdo sdo claras ¢ objetivas ¢ 29% “Nem concordam, nem

discordam” com o questionamento.
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Assim, Chiavenato (2010, p. 448), considera que “[...] as pessoas geralmente ajustam
suas ideias e comportamentos, segundo as regras e normas da organizacdo, enquanto que a
organizagao por sua vez, monitora as metas ¢ a idealizagdo dos objetivos”.

Verificou-se que a empresa vem trabalhando dentro dos padroes de legalidade,

respeitando os direitos de seus colaboradores e também a liberdade de expressado

Grafico 11: Garantias constitucionais

Garantias constitucionais

M Cooncordo Plenamente M Concordo W NCND  mDiscordo M Discordo Plenamente

53%

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

Legenda:
1. A institui¢@o respeita as leis e nossos direitos trabalhistas.
2. Tenho privacidade pessoal por parte dos membros da instituigao.
3. Tenho total de liberdade de expressdo no meu trabalho.

4. Asnormas e rotinas da instituicdo sdo claras e objetivas.

4.8. Categoria Trabalho e espaco total de vida

Os dados da pesquisa mostram que os maiores percentuais foram na categoria “concordo”,
com 57,06% de concordancia. Com um percentual de 79% os respondentes concordaram que
conseguem equilibrar sua vida social com o trabalho. No quesito conseguir separar a vida

pessoal das questdes do trabalho, 73% responderam que “concordam”, ou seja, conseguem
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separa a vida pessoal da profissional. Em relacdo a ndo levar problemas pessoais para o
trabalho, 78% dos colaboradores “concordam”, que ndo levam problemas da vida pessoal para
o trabalho.

Neste sentido, Chiavenato (2008), esclarece que o trabalho ndo deve absorver todo o
tempo a energia do trabalhador, em detrimento de sua vida familiar particular, de seu lazer e

atividades comunitarias.
Observando-se os resultados, vé-se que nas trés assertivas houve maioria de concordancia

em todas elas, o que demonstra satisfacao dos colaboradores quanto a esse aspecto.

Grafico 12: Trabalho e espago total de vida

Trabalho e espaco total de vida

B Cooncordo Plenamente M Concordo NCND mDiscordo M Discordo Plenamente

60% 58%

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

Legenda:
1. Consigo equilibrar meu trabalho com minha vida pessoal.
2. Consigo separar minha vida pessoal das questdes do trabalho.

3. Nao levo problemas pessoas para o ambiente de trabalho.

4.9. Categoria Relevancia social da vida no trabalho

Os dados do Grafico 13 mostram que no somatério de “Concorda” e “Concorda
plenamente” tem um percentual de 76,7% concordancia. Em relacdo a ter orgulho da

instituicao para qual trabalham, 84% concordaram. Com relagdo a o grau de importancia da
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instituicdo na vida pessoal, 83% dos colaboradores concordam e na questdo sobre
preocupacdo da instituicdo em relacdo da responsabilidade social através dos funcionarios,

63% concordaram que a instituicdo tem preocupacdo quanto a responsabilidade social.

Segundo Chiavenato (2010, p. 490),

O trabalho deve ser uma atividade social que traga orgulho para a pessoa em
participar de uma organizagdo. A organizagdo deve ter uma atuagdo ¢ uma
imagem perante a sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos
produtos e servigos oferecidos, praticas de emprego, regras bem definidas de
funcionamento ¢ de administracdo eficiente.

Com a andlise dessas trés ultimas questdes, pode-se afirmar que a maioria dos
colaboradores esta satisfeita quanto ao critério Relevancia Social da Vida no Trabalho nos

indicadores responsabilidade social pelo servigo e imagem da institui¢do.

Grafico 13: Relevancia social da vida no trabalho.

Relevancia social da vida no trabalho
m Cooncordo Plenamente m Concordo NCND m Discordo m Discordo Plenamente

58% 56%

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

Legenda:
1. Estou orgulhosa (a) com a imagem da instituicdo perante a sociedade.
2. A instituicdo tem um grau de importancia na minha vida social.

3. A instituicdo se preocupa com sua responsabilidade social através dos funcionarios.
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4.10. Resultados Isolados e Agrupados Da Pesquisa

Agrupando-se os resultados de todas as dimensdes utilizadas para mencionar a
percepgao dos colaboradores do SESI/SENAI de Campina Grande no Estado da Paraiba,
percebe-se no Grafico 14, que em seis fatores houve a maioria da concordancia, por ordem
de importancia: relevancia social do trabalho na vida (76,7%); uso e desenvolvimento da
capacidade (75,1%); o trabalho e o espago social de vida (76,4%); integracdo social na
organizacdo (72,1%); condicoes de trabalho (54,1%); constitucionalismo (67,5%); mas,
em compensacdo justa e adequada houve uma equiparagdo entre concordancia e
discordancia, com 37,5% e 36,5%, ja com oportunidade de crescimento e seguranca houve
uma equiparacdo entre concordancia e neutralidade, com (38,9%) e 38,8%. Tal dimenséo
mostra que os colaboradores do SESI/SENAI de Campina Grande no Estado da Paraiba ndo

estdo plenamente satisfeitos, devendo o SESI/SENALI trabalhar mais estas dimensoes.

Grafico 14: Resultado Isolado e Agrupado da pesquisa.

Resultado agregado e isolado da pesquisa

® Concorddncia m Neutralidade Discordancia

Relevancia social da vida no trabalho
Trabalho e espaco total de vida

Garantias constitucionais

Integracao social na organizagdo
Oportunidades de crescimento e seguranca
Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades
Condigdes de seguranca e saude no trabalho

Compensacdo Justa e Adequada

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

4.11. Resultado isolado da pesquisa.

No que diz respeito aos resultados agrupados da pesquisa, no Grafico 15, vé-se a
satisfacdo dos pesquisados, sendo a maioria 62% de concordancia, 22% mantiveram-se
neutros, ¢ uma minoria de 16% discordou. Assim, os resultados sobre a QVT foram

satisfatorios.
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Grafico 15: Resultado agregado da pesquisa

Resultado agrupado da pesquisa

m Concordancia W Neutralidade ® Discordancia

62%

Concordancia Neutralidade Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, outubro/2017.

5. CONCLUSAO

O presente trabalho teve como objetivo analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores,
com relacdo a QVT, do SESI/SENAI do Estado da Paraiba. Assim, nos resultados da pesquisa
de campo, pode-se perceber que com relagdo a andlise da QVT na percep¢do dos
colaboradores, dos oito critérios propostos por Walton para se determinar a QVT, a maioria
dos colaboradores pesquisados demonstrou satisfagdo em seis critérios. Mas houve
equiparacdo em duas categorias, entre concordancia e discordancia, e entre concordancia e
neutralidade, o que demonstra que os pesquisados ndo estao totalmente satisfeito.

Nota-se, portanto, que alguns dos pesquisados, ainda se sentem incomodos com relagdo a
QVT no seu ambiente de trabalho. Sendo assim, espera-se que o SESI/SENAI dé
continuidade no processo de QVT, e busque alternativas para melhorar a satisfacdo de seus
colaboradores.

Buscando analisar os resultados separadamente e por grau de importancia temos:
Relevancia social da vida no trabalho; Trabalho e espago total de vida; Utilizacdo e
desenvolvimento de capacidades; Integragao social na organizagdo; Garantias constitucionais;

Condigdes de seguranca ¢ satide no trabalho; Oportunidades de crescimento e seguranca e
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Compensacdo Justa e Adequada. Nota-se que mesmo a maioria tendo concordado com as seis
primeiras dimensdes, esforcos devem ser envidados para que cada vez mais o SESI /SENAI
melhore a satisfacdo de seus colaborares. Com relacdo aos resultados agrupados, verifica-se
que houve maioria de concordancia, seguida de neutralidade e posteriormente de
discordancia.

Sugere-se, portanto que o objetivo do estudo foi alcancado em sua plenitude, considerado
que ficou clara a percepcdo pelos colaboradores pesquisados do SESI/SENAI do Estado da
Paraiba, no que diz respeito a QVT. No entanto deve-se ressaltar a importancia das
informagdes obtidas, para que a organizagdo consiga alcancar bons resultados em todas as
categorias analisadas, faz-se necessdria a criagdo de novas estratégias para alinhar os objetivos
desejados, a utilizacdo de novas ferramentas de qualidade, buscando desenvolver as pessoas,
as relagdes interpessoais e seus potenciais, para alcangar melhores resultados.

De acordo com os dados obtidos no SESI /SENAI do Estado da Paraiba, pode-se comegar
a planejar a¢des que possam solucionar ou melhorar as questdes sobre compensacao justa e
adequada e oportunidades de crescimento e seguranga, que apresentaram os maiores valores

em discordancia e neutralidade.
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APENDICE

QUESTIONARIO SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS
COLABORADORES DO SESI/SENAI DE CAMPINA GRANDE-PB.
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Unidade: SESI ( ) SENAI( )

Sexo: ( )M ( )F

Escolaridade: () Superior completo () Superior incompleto
() Mestrado () Doutorado

Faixa Etaria: ()20 a 30 anos ()31 a40anos
( )41 a50anos ( )>50anos

Tempo de Servigo: ( ) <1 ano ( )l a9anos

( )l0a20anos ( )>20anos

Legenda: CP = Concordo Plenamente
C = Concordo
NCND = Nem Concordo, Nem Discordo
D = Discordo
DP = Discordo Plenamente

1. Compensacao Justa e Adequada

CP

NCND

DP

O salario que recebo estd adequado a meu trabalho

Ha igualdade de salario entre os meus colegas de trabalho

Ha igualdade de salario entre o que recebo e o mercado de
trabalho

2. Condicoes de seguranca e saude no trabalho

CcP

NCND

DP

Estou satisfeito (a) com minha jornada de trabalho semanal

O ambiente fisico em que trabalho ¢ seguro e saudavel

As minhas tarefas do trabalho me deixam estressado (a)

As pessoas para/com quem trabalho me deixa estressado (a)

3. Utilizacao e desenvolvimento de capacidades

CP

NCND

DP

Tenho total autonomia para tomar decisdes

Compreendo a importancia da minha tarefa




40

Identifico-me com a tarefa que desempenho

Tenho oportunidade de utilizar todas as minhas habilidades

Avalio o meu desempenho e tento melhorar quando ndo me
esforco o suficiente na minha tarefa

4. Oportunidades de crescimento e seguranca

CcP

NCND

DP

Tenho possibilidade de carreira no meu trabalho

Tenho oportunidades de crescimento profissional na instituicao

Sinto-me seguro (a) de continuar neste emprego

5. Integracao social na organizacao

CP

NCND

DP

Ha uma igualdade de oportunidades dentro da instituicao

Tenho um bom relacionamento interpessoal e grupal com meus
colegas

Entendo que acima de tudo, eu devo prezar pelo bem comum
da instituigado.

6. Garantias constitucionais

CcP

NCND

DP

A instituigdo respeita as leis e nossos direitos trabalhistas

Tenho privacidade pessoal por parte dos membros da
instituicao

Tenho total de liberdade de expressdo no meu trabalho

As normas e rotinas da instituigdo sdo claras e objetivas

7. Trabalho e espaco total de vida

CcP

NCND

DP

Consigo equilibrar meu trabalho com minha vida pessoal

Consigo separar minha vida pessoal das questdes do trabalho

Nao levo problemas pessoais para o ambiente de trabalho

8. Relevancia social da vida no trabalho

CcP

NCND

DP

Estou orgulhoso (a) com a imagem da instituicdo perante a
sociedade.

A instituicdo tem um grau de importancia na minha vida social

A instituicdo se preocupa com sua responsabilidade social
através dos funcionarios.




