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Eduardo Lino Ramos da Silva

Orientadora: Prof2 Vilza Maria

RESUMO

O panorama atual e a elevada competitividade deadertém exigido das empresas novas
estratégias e a busca por qualidade, produtivigaderatividade.Desta forma, muitas delas
contam com o esforco dos trabalhadores tendo palmente sua jornada de trabalho
extrapolada visando a sustentacdo do emprego. P@@snpoucos, pode-se notar que a
cultura, a estrutura e 0 ambiente de trabalho esifdando, e que a qualidade de vida no
trabalho passa a ser vista como uma parte do regumssibilitando a promocao do bem estar
no ambiente de trabalho. Este estudoteve comoivbjeéanalisar a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) dos motoristas em uma distribuiddea bebidas em Campina Grande,
Paraiba. Para isso, foi realizada uma pesquisaad®a caracterizada como descritiva
exploratoria e de caso, baseada no modelo de Qwpopto por Walton (1973)com uma

amostrade 30 motoristas. Péde-se concluir que & dey satisfacdo de uma forma geral foi
positivo, deixando a desejar a variavel Compensagéia e Adequada.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas,Processo de Manter PessoagjaQeialie Vida no

Trabalho.



1. INTRODUCAO

As transformacdes que vém ocorrendo ultimamentergeizacdes trazem a tona a
discussdoda importancia do individuo no desempetid® organizacdes. ApOs varias
reestruturacdes, os gestores passarama reconhegasréancia do capital humano para obter
vantagem competitiva. As empresas tém procuradosnmodelos de gestdo que enfatizem
seu ativo mais importante: as pessoas, buscangongronar maior satisfacao e bem estar ao
trabalhador. Baseado nisso, notou-se uma alavamcdgedesempenho organizacional num
ambiente extremamente competitivo, assim desenwageum discurso cada vez mais
presente da importancia da QVT. Todas essas tramsfdes, analises e constatacfes
trouxeram a discussdo sobre o tema para o centr@atdacdes dos gestores. O principal
objetivo deste trabalho foi analisara Qualidad®/ia no Trabalho(QVT) dos motoristas em
uma distribuidora de bebidas em Campina Grandedsstelo baseou-se no modelo de QVT
proposto por Walton (1973) e que analisa as sezplimariaveis: Compensacdo Justa e
Adequada; Condi¢cbes de Trabalho; Uso e Desenvohior#a Capacidade; Oportunidade de
Crescimento Profissional e Seguranca; Integrac&@Swa Organizacdo; Constitucionalismo;
Trabalho e Espaco e Relevancia Social do Traba#hd/ida. Trata-se de uma pesquisa
descritiva exploratéria, bibliografica e de campo apresenta a seguinte estrutura:
Fundamentacdo Teodrica; Procedimentos Metodologichealise e Verificagdo dos

Resultados; Consideracdes Finais e Referénciamoiéficas.
2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1.Gestao de Pessoas

No mundo atual, tem-se a administracdo de pesso@estdo de Pessoas como um
conjunto de politicas, habilidades, métodos, t@mie praticas que tem o objetivo de
aprimorar o capital humano e administrar os conapoentos internos. Segundo Chiavenato
(2002, p. 20) "A Gestao de Pessoas se baseia smagp@ctos fundamentais: 1. As pessoas
como seres humanos; 2. As pessoas sao como mewrsa® (humanos) organizacionais; 3.

As pessoas como parceiras da organizacao”.

Tem-seGestdo de Pessoas como um conjunto de dewsbee as relacbes de
emprego que influenciam na eficiéncia e eficacia fumcionarios e das organizagfes. Desta
forma, todos os gerentes envolvidos sdo, em certtide, gerentes de pessoas, porque todos



eles estdo de algum modo participando de ativideoi®® recrutamento, entrevistas, selecao,

treinamento, entre outros.

A Gestao de Pessoas pode ser segmentada em dipaysessos e subprocessos. Sao
eles: Processo de agregar pessoas,Processo devaré¢grcompensar pessoas, Processo de

desenvolver pessoas, Processo de manter pessaaessd® de acompanhar pessoas.

Processo de Agregar Pessoas.composto pelos seguintes subprocessos:

a) Recrutamento e Selecdo: utilizados para supderaanda de contratacdo de um
determinado empregador. Segundo Lacombe (2005), pé&utamento é "o conjunto de
praticas e processos usados para atrair candigatasas vagas existentes ou potenciais".
Entende-se selecdo comoo conjunto de praticas aegmos que sdo usados para escolher,
dentre os candidatos disponiveis, aquele que paseceo mais adequado para a vaga

existente.

b) Admissédo e Desligamento: Apds o processo de&elé a hora de contratar, ou
seja, preencher a vaga existente. Tao importardatgusaber contratar/ admitir é saber

desligar um colaborador propondo um roteiro deigesiento a ser aplicado.

Processo de Integrar Pessoasapds a contratacdo, a organizacao passa para O
processo de integracdo e periodo de experiénciaotiiorador. Este processo consiste
basicamente em informar aos novos funcionarios tudoe € permitido, os comportamentos
aceitos, o organograma e pode resumir-se a umaigaformal ou apresentacdes. Passando
dai para o periodo de experiéncia que pode sed d@&$9 corridos ou de 45 dias podendo ser

renovado por mais 45 dias.

Processo de Recompensar Pesspasmete aos processos utilizados para incentivar
as pessoas e satisfazer as necessidades indivi@aato composto pelos subprocessos:

a) Remuneragao: Toda e qualquer organizacdo deseatbuobter boa produtividade
dos seus colaboradores, a forca de trabalho prseisastimulada e uma das formas mais

utilizadas para isso é a partilha dos ganhos estrpie contribuiram para obté-lo.

b) Beneficios: E uma vertente da remuneracdo e npoder segmentados em
beneficios financeiros, ganhos por produtividadetigipacdo nos resultados (PPR/ PPL),
opcdes de compra de agdes, etc.. Além disso, @oae beneficio por reconhecimento, status
e qualquer acao que cause satisfacdo aos colabesathmuela determinada organizacao.



Processo de Desenvolver Pessoasonsiste em oferecer aos colaboradores
capacitacao/ treinamento para que possam desengole funcdes de forma eficaz.

a) Treinamento e Desenvolvimento: Lacombe (200581) diz que "As empresas
treinam para dispor de uma equipe de melhor nivebreseguir produtividade maior e

resultados melhores”. Os treinamentos dever séincamente usados nas organizagoes.

Processo de Acompanhar Pessoasdo 0s processos utilizados para controlar e
acompanhar os colaboradores e verificar os reqdt&lias principais vertentes séo:

a) Avaliacdo: € um dos métodos utilizados para ssliimo desempenho dos
colaboradores podendo ser aplicadas tanto ao Idagam determinado processo como ao

final deste.

b) Banco de dados e Sistemas de Informacédo de dGESI&): o banco de dados
integrado ao SIG serve como um sistema para armamsTio de informacgdes sobre cargos,
funcbes, salario, etc. dos colaboradores que figisponiveis a qualquer momento
geralmente para os gestores ou funcionarios de RH.

Processo de Manter Pessoashusca-se valorizar o colaborador profissional e

pessoalmente e baseia-se nos seguintes subprocessos

a) Saude e seguranca do trabalhador: muitas emsprésabuscando investir em um
ambiente de trabalho com higiene e seguranca paraepossa preservar a forca de trabalho

e garantir bem-estar fisico, social e mental;

b) Relacdo com sindicatos: as empresas procuranm&irelacdo mutua de confianga
com os sindicatos dependendo sempre da forma taueé esiministrada, em alguns casos 0s
administradores veem os dirigentes sindicais camgeeilhos para a implantacéo de politicas
na empresa (LACOMBE, 2005):

c) Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): processce dausca aumentar o
envolvimento do colaborador atraves da participag@&senvolver suas habilidades, propor

autonomia para a tomada de decisdes ao seu nivel;



2.2.Contextualizando a QVT

O termo QVT foi inicialmente evidenciado por Loudavis, na década de 70 ao
desenvolver um projeto sobre desenho de cargosn8egle, o conceito de QVT remetia a
preocupacdo com o bem-estar geral e a saude dmh@dores no desempenho de suas
atividades. Chiavenato (2004, p. 448) diz que:

"Atualmente o conceito de QVT envolve tanto os e&pe fisicos e
ambientais, como 0s aspectos psicoldgicos do ldedtabalho, assimilando duas
posicdes antagdnicas: de um lado, a reivindicagdoethpregados quanto ao bem-

estar e satisfacdo no trabalho; e, de outro, oeiste das organizagcdes quanto aos
seus efeitos potenciadores sobre a produtividadgualidade".

No mundo atual, os profissionais devem ter bastaténcdo com as mudancas e as
exigéncias do mercado de trabalho, pois nessavie&a empresarial as competéncias vém se
tornando cada vez mais importantes uma vez quknigme as organizacdes estdo se dando

conta de que a principal vantagem competitivaest@apital humano.

Para Bitencourt (2004) a qualidade de vida comede ao modo como uma pessoa
interage (influencia ou é influenciado) com o muedterno. Ainda, de acordo com Limongi-
Franca (2004), a QVT sera construida a partir d&s taspectos:subjetividade,

multidimensionalidade composta por elementos positivos e negativos.

Conte (2003) define QVT como sendo um programateqmeo objetivo de facilitar e
satisfazer as necessidades do trabalhador ao @dsemguas atividades na organizacao,
partindo do pressuposto de que quanto mais asgsesestiverem envolvidas e satisfeitas com
o proprio trabalho, mais produtivas elas tendenera gu seja, a principal meta de um
programa de Qualidade de Vida no Trabalho € afagdis do trabalhador, aumentando assim,

consequentemente a produtividade da empresa.

A adocdo de um programa de Qualidade de Vida aballno eficiente previne e
reduz os numeros referentes ao absenteismo, deagéaijturnover, doencas e acidentes de
trabalho, afastamentos, entre outras causas duenofam diretamente no desempenho e na
produtividade do trabalhador e da organizacéo.

Gestédo da Qualidade de Vida no Trabalho pode eferidh como a capacidade de
administrar o conjunto das acdes, incluindo diagods implantacdo de melhorias e
inovacdes gerenciais, tecnologicas e estruturagmimente de trabalho, construida na cultura

organizacional, com prioridade para o bem-estapdasoas da organizagao.



De acordo com Chiavenato (2004, p. 448), “a QVin teido utilizada como
indicador das experiéncias humanas no local daltrale do grau de satisfacdo das pessoas
que desempenham o trabalho”. O conceito de QuaidadVida no Trabalho implica num
profundo respeito pelas pessoas. As organizacdessam de pessoas motivadas, que
participem ativamente nos trabalhos que executameesejam devidamente recompensadas

para que se possa alcancar elevados niveis delagme produtividade.

A Qualidade de Vida no Trabalho envolve uma cdacé® de fatores:

1°. A satisfagéo com o trabalho executado;

2°. As possibilidades de futuro na organizacao;

3°. O reconhecimento pelos resultados alcancados;

40, O salario percebido;

5°, Os beneficios auferidos;

6°. O relacionamento humano dentro do grupo e da azggfo;
7°. O ambiente psicoldgico e fisico do trabalho;

8°. A liberdade e responsabilidade de decidir;

90, As possibilidades de patrticipar;

A QVT afeta as atitudes pessoais e 0S comportasentlevantes para a
produtividade individual e grupal, tais como: magéo para o trabalho, adaptabilidade a
mudangas no ambiente de trabalho, criatividadentade de inovar ou aceitar mudancas.

2.3.0rigens Histéricas da QVT.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho era repredenta passado, pela busca da
satisfacdo do trabalhador e pela tentativa de Beddlp mal-estar e do excessivo esforgo

fisico no trabalho.

Data-se da década de 50 na Inglaterra, as primg@sguisas sobre QVT, com Eric
Trist e sua equipe, baseando-se fundamentalmenteésnelementos: individuo, trabalho e
organizacdo. Foi durante a Revolugcao Industrial liga pelo bem-estar dos trabalhadores
se fortaleceu, pelo fato de o trabalho se tornpetitvo e desmotivante por conta das
condicOes de trabalho nas linhas de producéo (MAXNO, 2000).

No final do séc. XIX surgia a abordagem da Admiaisio Cientifica, iniciando assim

a reflexdo sobre a vida social organizada por calas transformacdes causadas pelo



desenvolvimento industrial, mas também pela netadsi de aumentar a producéo
envolvendo os trabalhadores no processo tendo @uetursor Frederick Winslow Taylor,

sendo depois seguido por Henry Ford e outros estasli

Nesta mesma época, surgia na Franca, a Teoriaical&as Administracdo, liderada
por Henri Fayol, focando desta vez na estruturaarorgcional e na centralizacao,
identificando os elementos basicos da Administragfio “planejamento, organizacao,

comando, coordenagao e controle”.

Em seguida, Elton Mayo e seus colaboradores coardenuma sequéncia de testes
em uma linha de producdo d@&estern Electric Companybuscando variaveis que
influenciasse positiva ou negativamente na produgfiee ficou conhecida como a
EXPERIENCIA DE HAWTHORNIESsta experiéncia enfatizou o estudo do comportanent
humano no meio organizacional e social. Partindp fdapossivel estudar as organizagfes
como sistema social e as pessoas individualmemta vez que estas influenciam diretamente
no processo produtivo. Surgia assim a Teoria Cotapmntal que focava na motivacao

humana.

Em 1960, Douglas McGregor desenvolveu uma nova imaande tratar o0s
colaboradores e o trabalho, determinando fatoresres e internos na motivagdo humana, a
fim de explicar o comportamento do individuo nd&lao, contribuindo para a analise dos
programas QVT, nascia a Teoria X e a Teoria Y.

A Teoria X propunha que as pessoas tém aversaoradalito, precisando ser
controladas, dirigidas e motivadas, seja pela @anigor dinheiro ou por elogios. Ja a Teoria
Y afirma o contrario da Teoria X, ela foi fundamed na integracdo e assegura que as
pessoas Sao criativas e competentes por naturepsge eencaram o trabalho como uma

diversdo, com enorme capacidade de se desenvatuen@ir as metas estabelecidas.

2.4.QVT e Gestao de Pessoas

Pode-se dizer que a valorizacéo das rela¢cdées hgmamadministracdo de pessoal no
trabalho, surgiu da necessidade de considerar ariémgia das varidveis psicolégicas e
sociais na produtividade tendo como precursor ENt@yo. Percebe-se hoje em dia que
somente um entendimento completo do que é QVT pogedir que a mesma se torne

apenas mais um entre tantas outras teorias dasgoofis de Gestao de Pessoas.



De acordo com Limongi-Franga (2004, p.24), “a ldesdiscussao sobre o conceito de
qualidade de vida encerra escolhas de bem-estarcepggdo do que pode ser feito para
atender as expectativas criadas tanto por gestonas por usuarios de acdes de qualidade de

vida na empresa”.

Seguindo esta mesma linha, Chiavenato (2004), diz g principal ativo das
organizacdes sdo as pessoas, 0 capital inteleGaato a principal fungcdo da Gestdo de
Pessoas permitir a participacéo do individuo ecslaboracédo para que seja possivel atingir

0s objetivos tanto individuais como organizacionais

2.5.Modelos de QVT

Diversos pesquisadores desenvolveram estudos meferao tema Qualidade de Vida
no Trabalho, onde cada um apresentou modelo ditepama que se realizassem as avaliacdes

referentes ao tema abordado. Dentre os quais sedes

2.5.1Modelo de Belanger (1973)

O modelo de Belanger compreende quatro aspectag sojualidade de vida nas
organizacdes: O Trabalho em Si, Crescimento Pess@alfissional, Tarefas com Significado
e Funcdes e Estruturas Abertas. Pode-se obserlflaorme quadro abaixo:

O trabalho emsi ||Crescimento pessoal e profissional ||Tarefas com significados ||Fun§6es e Estruturas Abertas
CRIATIVIDADE  TREINAMENTO TAREFAS COMPLETAS CLIMA DE CRIATIVIDADE
VARIABILIDADE OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO RESPONSABILIDADE SOCIALAUMENTADA TRANSFERENCIA DE OBETIVOS
AUTONOMIA  RELACIONAMENTO NO TRABALHO = RECOMPENSAS

ENVOLVIMENTO PAPEIS ORGANIZACIONAIS ENRIQUECIMENTO

FEEDBACK

Fonte: Fernandes (1996)

2.5.2Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Este modelo propde uma avaliacdo da Qualidade die Milizando trés aspectos. S&o
eles: dimensdes da tarefa, estados psicoldgictsosrie resultados pessoais e de trabalho.
Estes aspectos sdo mais bem explicados a seguir:

1°. DimensOes da Tarefa: identifica os atributos inguds para a satisfacdo do
trabalho como: variedade de habilidades, identidiaearefa, significado da tarefa, inter-

relacionamento, autonomia e feedback.



2°. Estados Psicologicos criticos: percepcdo da sggméia do trabalho,
responsabilidade pelos resultados e o conhecintestoeaisresultados;
3°. Resultados Pessoais e de Trabalho: satisfacdoegaraiotivacédo para o trabalho de

alta qualidade, bem como o absenteismo e a ratatigibaixa.

2.5.3Modelo de Lippitt (1978)

O modelo de Lippitt leva em consideracdo a analisequatro fatores. Séo eles:
individuo, funcédo, producao de trabalho e estrubnganizacional, ou seja, criar situacdes em
gue se oferece a oportunidade para oindividuofaagisa grande variedade de necessidades
pessoais, interagir, ter um senso pessoal de qdalicer reconhecidopor suas realizagoes e

ter uma oportunidade de melhorar sua habilidadgieonhecimento.

2.5.4Modelo de Westley (1979)

Westley utiliza quatro aspectos da organizacaosggendo ele se tornam obstaculos
da GQVT. S&o estes 0s aspectos:

a. Econdmico: remuneracdo adequada, beneficios, bargaa justa, etc.;

b. Politico: seguranca no emprego, feedback, liberdade

c. Psicolégico: realizacdo, desenvolvimento profisaipidentificacdo com a tarefa;

d

Socioldgico: participagdo nas decisGes, autonognéay de responsabilidade.

Natureza do Sintoma do Acio para solucionar o

problema problema problema Indicadores Propostas
Econdmico L Unido dos NP <
(1850) Injustica  abalhadores Insatisfacio Cooperacio
Greves Divisdo dos lucros
Participagio nas decisdes
Politico _ P e p a -
Inseguranca |Posigdes politicas Insatisfacio Trabalho auto-supervisionado

(1850-1950)

Greves Conselho de trabalhadores
Participacio nas decisdes

Psicologico

(1950) Alienacio Agentes de nudanca  |Desinteresse Enriquecimento das tarefas
Absenteismo e
‘Turnover”
S ; ; Wuséncia de significado  [Métodos sdcio-técnicos
Sociologico Anonma Autodesenvol-vimento .
do trabalho aplicados aos grupos

A bsenteismo e
‘Turnover”

Fonte: Adaptado de Westley (1979)



2.5.5Modelo de Werthere Davis (1983)

Este modelo considera trés aspectos relevantes imftuenciam na GQVT:

a. Organizacional: objetivos, organizacdo, cargospadamentos;
b. Comportamental: motivacéo, satisfacéo, etc.
C. Ambiental: aspectos sociais, culturais, governaaig@ econdmicos;
Hementos organizacionais Hementos ambientais Hementos comportamentais
Abordagem mecanicista Habikdade e disponibibdade de empregados Autononma
Fluxo de trabalho Expectativas soctais Vanedade
Praticas de trabalho Identidade de tarefa
Retromformacio

Fonte: Werther (1983) apud Museth (2002)

2.5.6 Modelo de Nadlere Lawler (1983)

De acordo com Chiavenato (2004), este modelo ast@amentada em quatro

aspectos:

1°. Participacdo dos funcionarios nas decisoes;

2°. Reestruturacdo do trabalho através do enriquecamdmttarefas e de
grupos autbnomos de trabalho;

3°. Inovagdo no sistema de recompensas para influenziaclima
organizacional;

490, Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condicfisgas e

psicoldgicas, horario de trabalho e etc.;

2.5.7Modelo Eda Fernandes (1996)

O modelo de Eda Fernandes relaciona nove fatoreseus indicadores de
desempenho como: condi¢cdes de limpeza, saude, ,mooahpensacdo, participacao,

comunicacao, imagem da empresa, relacédo chefeeindo e organizacéo do trabalho.

2.5.8 Modelo Gongalves (1998)

Este modelo leva em consideragéo a percepcgao de ¢sdenvolvidos no processo, ou
seja, os proprios funcionérios sdo responsavessigehtificacdo dos fatores que levam a um



melhor projeto de QVT, utilizando dois fatores: digdes ambientais e organizacionais de

trabalho.

2.5.9Modelo Limongi-Franca (2004)

O modelo proposto por Limongi-Franca envolve oseefs bioldgicos, sociais,

psicologicos e organizacionais. O quadro a seguémplifica melhor tais aspectos:

i:rninmﬂ!uh Descricio Programas especificos indicadores Setores que desenvolvem
Agdes que oferecam beneficios socias
Socul obngatonos e espontiness & cnem Dueitos legaes Servigo socnl
oportunidade de lazer e coltura
Atvdades associativas e esponinvas Grémio esportivo
Eventos de turnsmo e cultira Fundagdes especificas
Atendurento i fanila Recursos Hununos
Agles que promovama auto-esima ¢ o
Pswologca e:;ix'ci*mm tor de capacidades Processos de sekglo e avaliagio de Recrutamento e selegio
_pessoals ¢ profissionas. aesenpeabio
Carrera Tremamento de pessoal
Remmneragio Cargos e salinos
Propranns parbcpatives Relaghes mdustnas e ou RH
Acbes que promovama sande. que
Baokgica controlemos nscos :td:niemmql Mapa de nscos &m::{ﬁ:rﬁs:
atendamas pecessidades fisicas
SIPAT Ambulténg
Refewdes Nutngio
Sarvigo medico Relaghes mdustnas e ou BH
Mehonas ergondmecas
Tronanento sspecificos
Organizacional Investmente Clarez nos procedmentos pr nﬁ:i?;l:fﬂ gia
Hiumansmo Cxzanzacio genl Pressio dos chentas
Competityidade Contato como chente Prepamo da docunentacio

Fonte: Adaptado de Limangi-Franga (2004, 2005)

2.5.10.Modelo de Walton (1973)

Segundo Walton, a QVT pode ser avaliada de acando @ grau de satisfacdo dos
trabalhadores e com os fatores que interferem ambgen-estar no trabalho, o autor

desenvolveu um modelo propondo oito fatores:

1) Compensacdo justa e adequada: este fator podeidie €in outros dois critérios:

a. Remuneragdo adequada: justa remuneragao ara gledorador possa viver com
tranquilidade de acordo com as suas necessidaaesiecessidades que o mundo e a cultura
Ihe impdem;

b. Equidade Interna e Externa: remuneracao igual evdreolabores da mesma

empresa e a outros profissionais do mercado.



2) Condicbes de Trabalho: envolve diversos parame#iasionados ao bem-estar
das pessoas, a saber:

a. Jornada de trabalho: carga horéaria trabalhada emmeéeto das atividades
realizadas;

b. Carga de trabalho: quantidade de trabalho executadmte a jornada;
Ambiente fisico: local de trabalho propicio e origado;
Material e equipamento: qualidade do material deatho;

Ambiente saudavel: condi¢bes de seguranca e salctdaborador;

-~ o o o

Estresse: percepcao do estresse ao qual o funo@séa submetido;

3) Uso e desenvolvimento da capacidade: o colabordeloe se sentir a vontade
para por em pratica suas habilidades e conhecimaeni@edbackdo que € feito. Pode-se
destacar as seguintes variaveis:

a. Autonomia: liberdade na execucao do trabalho;

b. Significado da tarefa: identificacdo da relevandms tarefas realizadas pelo
colaborador;

c. ldentidade da tarefa: avaliacédo da tarefa realiraglega importancia no resultado;

d. Variedade de habilidade: possibilidade de execuddovarias habilidades e
capacidades do individuo;

e. Retroinformacéo (feedback): retorno ao funcion&nbre a qualidade d trabalho
executado;

4) Oportunidade de crescimento profissional e segaraiognecer possibilidade de
carreira, crescimento profissional e pessoal eaamdeguranca no emprego. Entre as bases
deste critério pode-se destacar:

a. Possibilidade de carreira: reconhecimento do thabedalizado e a possibilidade
mudar de funcéo;

b. Crescimento pessoal: desenvolvimento das habilddddeindividuo e aplicacao
das mesmas no ambiente de trabalho;

c. Seguranca dos empregos: garantir ao funcionarioastadilidade no emprego;

5) Integracdo social na organizagcdo: consiste na regdg dos funcionarios,
facilidade de trabalho em grupo, etc.. E necessdservar os seguintes pontos:

a. lgualdade de oportunidades (auséncia de precojicémmecer oportunidades
iguais a todos independente de sexo, religido,oagaosicao hierarquica;

b. Relacionamento: reciprocidade, respeito,

c. Senso comunitario: comunh&o, auxilio mutuo na drggao;



6) Constitucionalismo: baseia-se no comprimento doatds do trabalhador. Tem-
se nesta colocacéo, as seguintes vertentes:

a. Direitos trabalhistas: Cumprimento dos direitodwionario;

b. Privacidade social: refere-se ao nivel de privatgdgue o funcionario tem na
instituicao;

c. Liberdade de expresséo: liberdade para expressas g&leias sem sofrer
represalias;

d. Normas e rotinas: verificar de que forma as noreastinas impostas afetam no
resultado do trabalho;

7) Trabalho e espaco: consiste no equilibrio entreabatho e a vida social do
individuo. Toma-se como base o0 seguinte:

a. Papel balanceado no trabalho: equilibrio entre exatidas profissionais e o
convivio familiar;

b. Estabilidade de horarios: equilibrio entre a jomdd trabalho e o convivio social,

8) Relevancia social do trabalho na vida: refere-senagem que o funcionario
possui da empresa em relacdo ao meio social, qdalidos servicos prestados e as praticas e
empregabilidade. Pode-se destacar 0os seguintes@spe

a. Imagem da instituicdo: a visdo que o funcionanio ti instituicao;

b. Responsabilidade social: percepcdo em relacdo @orreabilidade social da
instituicdo para com a comunidade;

c. Responsabilidade pelos servigos: percepcdo emareks servicos prestados ou
produtos oferecidos;

d. Responsabilidade em relacdo aos empregados: paeccepgsua valorizagcdo na

instituicao;

2.6.Definindo o Trabalho dos Motoristas

Pode-se definir o motorista como o profissionalpoesavel pela operagdo e
manutencdo de motores de combustdo interna, enulogtierrestres ou aquaticos. Na

linguagem comum, também séo designados "motorigtaalitomobilistas ndo profissionais.

De acordo com o Boletim do Trabalho e Emprego dwoidttrio do Trabalho e
Solidariedade Social (2009), o motorista de pes&dosprofissional que "Conduz veiculos
automoveis com mais de 3500 kg de carga ou maisde passageiros, possuindo para o

efeito carta de conducédo profissional, competedimela zelar, sem execucdo, pela boa



conservacgao e limpeza do veiculo e pela cargargosporta orientando também a sua carga
e descarga; verifica os niveis de 6leo e de agua”.

O trabalho do motorista de transporte de pesadomeateadoria esta diretamente
relacionado ao ambiente no qual o mesmo é realiz&iferente das pessoas que
desempenham suas atividades profissionais em armebiefechados, climatizados e
relativamente confortaveis, o motorista desempesnha atividades num ambiente publico, o
transito. N&o possui, portanto, um local restritieen definido para realizar suas tarefas, pelo
contrério, trabalha fora dos portdes da empreseitea variagbes como o clima, condigdes

de trafego e do trajeto das vias.

Tais condi¢cOes de trabalho influenciam diretamewtevida destes profissionais que
estdo sujeitos a elevados niveis de estresse,stied@gico, uma vez que dispdem de uma
carga horaria muitas vezes excessiva e pelo fatauddiar os ajudantes de descarga na
entrega das mercadorias.Baseado em uma pesquigadaaeem uma grande empresa de
transportes do Brasil no periodo de janeiro de 20fdhho de 2009 constatou-se que mais de

70% dos motoristas superam as oito horas de tr@lédnias previstas na CLT.

2.7.A QVT e a Atividade dos Motoristas

A QVT tem sido a mais importante ferramenta utdagara a reducéo dos elevados
niveis de estresse e desgaste fisico dos motadistzansporte de bebidas. A empresa
estudada neste trabalho vem implantando nos ul@mos diversos programas que visam
melhorar a qualidade de vida de seus colaboragommcipalmente dos motoristas que
antes trabalhavam em regime de horario livre,destaa, ndo dispondo de um descanso

interjornadas adequado.

A empresa fonte deste estudo iniciou em janeirdGdel um programa de controle de
jornada de trabalho, ou seja, estes motoristasagtes trabalhavam em regime de horario
livre passaram a trabalhar num intervalo de jorraid@:20 h diarias podendo estender até no
méaximo por 2 horas-extras conforme o art. 59° d& @Que diz: ‘A duragdo normal do
trabalho poderd ser acrescida de horas suplemestasgn nimero nao excedente de 2
(duas), mediante acordo escrito entre empregadogngregado, ou mediante contrato
coletivo de trabalht Visando assim proporcionar aos seus colaboradoraa melhor
qualidade de vida no trabalho e que, em contralaténha funcionarios mais dedicados e

satisfeitos com o trabalho e com as atividadesdlggempenham.



Possui também um programa de promocdes internag os funcionarios tém a
possibilidade de concorrer a alguma vaga que pameenenha ser aberta e que seja de seu
interesse. Um cartdo cesta basica e diversos imosrgue passaram a ser trimestrais (como
viagens, prémios em dinheiro, participacdo em @geexclusivos), visando assim trazer uma
realizagdo profissional para aqueles que até pteropo atrds ndo tinham uma vida com

gualidade.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Conte (2003) diz que s6 se pode melhorar algo quaadnede o mesmo, ou seja, é
preciso medir para melhorar. Sendo assim, estde@sisou analisar a Qualidade de Vida no
Trabalho dos motoristas em uma distribuidora dedasbatravés de uma pesquisa de campo,
utilizando-se de um questionario objetivo para gegossa mensurar o nivel de satisfagdo

dos motoristas.

Foi realizada uma pesquisa de carater exploratbesgritivo, quantitativo e de
campoatraves da aplicacdo do questionario fechamipasto de 32 questdes, baseado no
modelo de QVT proposto por Walton (1973) com asisegs variaveis: Compensacéao Justa
e Adequada, Condi¢cOes de Trabalho, Desenvolvinsat©apacidade, Oportunidade de
Crescimento Profissional, Integracdo Social na Qirggdo, Constitucionalismo, Trabalho e

Espaco, Relevancia Social do Trabalho na Vida.

O questionario utilizado neste artigo foi aplicagon os motoristas da empresa no
periodo de 8 a 13 de outubro do ano de 2012 cujenso € composto por 36 motoristas,

com uma amostrade 30 colaboradores, correspon@e88% do efetivo.

Para se mensurar os resultados obtidos atravésuektiapario, foi utilizada uma
escala do tipd.ikert de 5 (cinco) pontos onde os valores menores quio X@nsiderados
como discordantes (1 — Discordo Totalmente; 2 €®to Parcialmente), os valores maiores
que 3 sdo considerados como concordantes (4 — @undRarcialmente; 5 — Concordo
Totalmente), ja o valor exatamente 3 foi consideremmo indiferente (Nem Concordo, Nem

Discordo).

A andlise dos dados foi feita em Excel utilizandade graficos em pizza que mostra o
perfil dos entrevistados e tabelas para mostraparsentuais referentes aos niveis de

satisfacao de cada variavel.



4. ANALISE E VERIFICACA O DOS RESULTADOS:

Este estuddéem cono base os conceitos sobre Qualidade de Vida no he tendo
como foco de pesquisa 0os motoristas de entregandedistribuidora de bebidas de Camg
Grande.A seguir sdo apresentados os resultadossdaipeatravés deomentarios e tabelas
tendo como base as variavestudadas no modelo de Walton (1973):

4.1.Perfil dos Entrevistados:

GENERO GENERO

3%

‘ MASCULINO - 29 -3,3%
B MASCULINO

= FEMININO FEMININO - 1 -96,7%

97%
ONTE: PESQUISA DE CAMPO

Nesta pesquisa foi possivel identificar que 97% daotrevistados sdo dsexo

masculino, quando apen&g% s&o do sexo feminino.

[r——— o

10% ATE 30 ANOS - 8 - 27%

m ATE 30 ANOS
20% . B 31-40 ANOS 31-40 ANOS-13-43%
/

- 41-50 ANOS 41-50 ANOS - 6 — 20%
W 51-60 ANOS

51-60 ANOS -3 —10%

FONTE: PESQUISA DE CAMPO

Dos entrevistadoserca de 43% tém entre 31 e 40 ar 276 até 30 anos. Portanto

observa-se que 708%0s motoristatém menos de 40 anos.



ESCOLARIDADE

MEDIO COMPLETO - 28 — 93%

® MEDIO COMPLETO
SUPERIOR INCOMPLETO -2 - 7%
m SUPERIOR
INCOMPLETO

1 e

Destes 9% possuem ensino médio completo e aperd@ iniciaram um curs
superior, mas ndo chegaram a col-lo.

ESTADO CIVIL

SOLTEIRO -7 -23%

23% ‘ = SOLTEIRO
‘ -  CASADO CASADO - 15 - 50%
' " DIVORCIADO | | pyoRCIADO - 7 - 23%
= OUTROS

Bt PERAEA B P ] | OUTROS -1 - 4%

A maioria dos entrevistado50%) sao casado23% dos entrevistados sédo solteil

23%divorciados e 4% enquadrar-se como outros (neste caso vilvo).

TEMPO DE EMPRESA

ATE 3 ANOS -5 -13%

13% ° 4-6 ANOS - 9 — 30%

® 4-6 ANOS
7-9 ANOS - 10 - 33%

= 7-9 ANOS
10-12 ANOS — 4 — 13%

®10- 12 ANOS
MAIS DE 12 ANOS - 2 - 7%

. 30%
33% = MAIS DE 12 ANOS

30% tém entre 4 € anos, 33% tém entre 7 e 9 anos.



TEMPO DE SERVICO NO TEMPO DE SERVICO NO CARGO

CARGO : -8-
TGS ATE 3 ANOS - 8 -27%

7% 27%

10% M 4-6 ANOS 4-6 ANOS-13-43%

13% \\
— ®10-12
ANOS 10-12 ANOS — 3 — 10%
MAIS DE 12
ANOS MAIS DE 12 ANOS - 2 — 7%

7-9 ANOS 7-9 ANOS—-4-13%

43%
ONTE: PESQUISA DE CAMPO

Nesta mesma linha de questionamento, foi possieatificar o tempo que os mesn
possuiam no cargo de motorista, visto que muittesdeiciaram suas funcdes como ajuds
de entregas e foram promovidos posteriormente arsta. Sendo assim pc-se verificar

gue 27% deles estavam no cargo ha pelo menos 3e a maioria43%) entre 4 e 6 anos.

4.2.Resultados da Pesquis

Tabela 1 — Média doPercentuade SatisfacddQVT da Variavel de Compensacao Justa e Adequa

INSATISFEITOS INDIFERENTES SATISFEITOS
| VARIAVEIS 1 2 3 4 5
Satisfeito com o salario pago pela empresa em relagdo ao
. 40,0% 46,7% 13,3% 0,0% 0,0%
trabalho realizado
Satisfagdo com o saldrio pago pela empresa se comparado
. 0,0% 20,0% 80,0% 0,0% 0,0%
com o dos outros motoristas da empresa.
Satisfagdo com o saldrio pago pela empresa se comparado
66,7% 16,7% 10,0% 6,7% 0,0%
com o de outras empresas do mesmo ramo.
Satisfagdo com o Incentivo de Controle de Jornada. 0,0% 0,0% 6,7% 76,7% 16,7%
MEDIA GERAL 26,7% 20,8% 27,5% 20,8% 4,2%

FONTE-PESQUISA DE CAMPO
A tabela 1 apresenta os resultados da satisfag@mdimristas no que diz respeit
Compensacao Justa e Adequada. Ob-se queem relacdo aos salarios pagos de um n
geral, ttmse um percentuialto de insatisfacdo (média de 47&ajue pode acarre em uma
queda de desempenho destes colaboradores. Jae#aorab incentivo pago pelo controle

jornada o percentual satisfatorio € nitido uma média de satisfacédo de%.



Tabela 2 — Média do Percentual de Satisfacdo de QW& Variavel de Condi¢ées de Trabalho

INSATISFEITOS INDIFERENTES SATISFEITOS
| VARIAVEIS 1 2 3 4 5
Satisfagdo com a jornada (quantidade de horas) de
0,0% 0,0% 6,7% 56,7% 36,7%

trabalho da empresa.
Trabalha num ambiente seguro e saudavel. 0,0% 0,0% 0,0% 60,0% 40,0%
Saisfagdo em relagdo aos beneficios (plano de saude e

- . 0,0% 0,0% 0,0% 76,7% 23,3%
odontoldgico) oferecidos.
MEDIA GERAL 0,0% 0,0% 2,2% 64,4% 33,3%

FONTE: PESQUISA DE CAMPO

Na tabela 2, pode-se verificar o nivel de satisfagth relacdo as Condicdes de
Trabalho. Foipossivel identificar um nivel de datio elevado principalmente no que diz
respeito aum ambiente de trabalho com segurangade {mais de 57%) e em relacdo aos
beneficios oferecidos como plano de saude e platantolégico (100% se somados
parcialmente satisfeitos e completamente satisfgiipresentando uma média total de 98%
nesta variavel.

Tabela 3 — Média do Percentual de Satisfacdo de QW& Variavel de Uso e Desenvolvimento da
capacidade

INSATISFEITOS INDIFERENTES SATISFEITOS

| VARIAVEIS 1 2 3 4 5
Autonomia para tomar decisGes em relagdo ao trabalho. 0,0% 0,0% 6,7% 70,0% 23,3%
Satisfagdo em relagdo ao trabalho que realizo. 0,0% 0,0% 0,0% 70,0% 30,0%
Identificagdo com a fungdo que exergo. 0,0% 0,0% 3,3% 70,0% 26,7%
Feedback (retorno) do gestor sobre a qualidade do

trabalho. 0,0% 0,0% 3,3% 40,0% 56,7%
MEDIA GERAL 0,0% 0,0% 3,3% 62,5% 34,2%

FONTE: PESQUISA DE CAMPO

Esta variavel (tabela 3)mede o nivel de satisfagd® motoristas em relacdo a
autonomia para tomada de decisdes no trabalhoefiead de satisfacdo acima de 70%), este
mesmo percentual pode ser observado em relacdisfac@ com trabalho realizado e com a
identificacdo com funcdo exercida. Em relacdo aedlback recebido do gestor, os
entrevistados mostraram-se bastante satisfeitos.

Tabela 4 — Média do Percentual de Satisfacdo de QW& Variavel de Oportunidade de Crescimento e
Seguranca

INSATISFEITOS INDIFERENTES SATISFEITOS

| VARIAVEIS 1 2 3 4 5
Estou satisfeito com o plano de carreira da empresa. 0,0% 0,0% 23,3% 53,3% 23,3%
A empresa me proporciona atividades que favorecem o

. o 0,0% 0,0% 10,0% 70,0% 20,0%
crescimento profissional.
Me sinto seguro quanto a manter-se no emprego. 0,0% 0,0% 23,3% 66,7% 10,0%
MEDIA GERAL 0,0% 0,0% 18,9% 63,3% 17,8%

FONTE: PESQUISA DE CAMPO

Os entrevistados mostraram-se satisfeitos (médig) 8& com o plano de carreira da

empresa, as oportunidades de crescimento profaseseguranca quanto a manter-se no



emprego, apesar de que se pode notar que muiteseapsram-se indiferentes as questdes
desta variavel.

Tabela 5 — Média do Percentual de Satisfacdo de Q\&a Variavel de Integracdo Social na Organizacéo

INSATISFEITOS INDIFERENTES SATISFEITOS
| VARIAVEIS 1 2 3 4 5 |
Oportunidades iguais a todos os funcionarios. 0,0% 0,0% 50,0% 40,0% 10,0%
Bom relacionamento com os outros funcionarios no

. 0,0% 0,0% 10,0% 70,0% 20,0%
ambiente de trabalho.
Auxilio mutuo no desempenho das fungdes. 0,0% 3,3% 10,0% 56,7% 30,0%
MEDIA GERAL 0,0% 1,1% 23,3% 55,6% 20,0%

FONTE: PESQUISA DE CAMPO

Metade dos entrevistados demonstrou indiferenca relacdo a concessédo de
oportunidades iguais para todos os funcionariostea metade demonstrou estar satisfeita
com este quesito. 90% destes disseram ter um bdacioamento com 0S outros

funcionérios e 86% disseram estar satisfeitos cammxdio mUtuo no ambiente de trabalho.

Tabela 6 — Média do Percentual de Satisfacdo de QW& Variavel de Constitucionalismo

INSATISFEITOS INDIFERENTES SATISFEITOS

| VARIAVEIS 1 2 3 4 5

A empresa respeita as leis e direitos trabalhistas. 0,0% 3,3% 23,3% 50,0% 23,3%
Privacidade no ambiente de trabalho. 0,0% 3,3% 6,7% 50,0% 40,0%
Exposicdo das ideias sem sofrer represalias. 0,0% 0,0% 3,3% 20,0% 76,7%
Satisfagdo com as normas e rotinas impostas pela

empresa. 0,0% 0,0% 40,0% 46,7% 13,3%
MEDIA GERAL 0,0% 1,7% 18,3% 41,7% 38,3%

FONTE: PESQUISA DE CAMPO

Na tabela 6, é possivel medir o percentual defagdis dos entrevistados em relagcéo
ao Constitucionalismo, ou seja, se a empresa tasgeileis trabalhistas (nivel satisfatorio,
mais de 50%), se o colaborador possui privacidadambiente de trabalho, se pode expor
suas ideias sem sofrer represalias e o grau deagieiem relacdo as normas e rotinas
impostas pela empresa. A média de parcialmentsfeitdi ficou na casa dos 42% e
plenamente satisfeito com um percentual de 38%eopuile-se entender como um ponto

positivo para a empresa.

Tabela 7 — Média do Percentual de Satisfacdo de QW& Variavel de Trabalho e Espaco

INSATISFEITOS INDIFERENTES SATISFEITOS
| VARIAVEIS 1 2 3 4 5
Equilibrio do trabalho com a vida pessoal. 0,0% 0,0% 0,0% 20,0% 80,0%
Imagem favoravel da empresa e do trabalho. 0,0% 0,0% 3,3% 86,7% 10,0%
MEDIA GERAL 0,0% 0,0% 1,7% 53,3% 45,0%

FONTE: PESQUISA DE CAMPO

Em relacdo a Variavel de Trabalho e Espaco, obaesgaim percentual de satisfacéo
agradavel. Os entrevistados apontaram que consegaeitibrar o trabalho com a vida

pessoal, tendo espaco para conciliar a vida pessoala vida profissional, demonstrando



também terem uma imagem favoravel do local de ltnakmda empresa como um todo, tendo

apenas 3% ficado indiferente e nenhum dos entagldstdemonstrou insatisfagdo com esta
variavel.

Tabela 8 — Média do Percentual de Satisfacdo de Q\Wa Variavel de Relevancia Social do Trabalho na
Vida

INSATISFEITOS INDIFERENTES SATISFEITOS
| VARIAVEIS 1 2 3 4 5
Conhecimento ou participagdo em algum programa social

36,7% 50,0% 13,3% 0,0% 0,0%
da empresa.
Responsabilidade com os produtos servigos prestados. 0,0% 0,0% 6,7% 93,3% 0,0%
Valorizagdo do funcionario pela empresa. 0,0% 3,3% 13,3% 26,7% 56,7%
MEDIA GERAL 12,2% 17,8% 11,1% 40,0% 18,9%

FONTE: PESQUISA DE CAMPO

Em se tratando da Variavel de relevancia Social'dtalho, foi possivel identificar
um alto indice de insatisfacdo no que diz respatioconhecimento ou participacdo dos
entrevistados em algum programa social da empiesseado neste resultado (86% de
insatisfacéo) pode-se tragar um plano para sertonag conhecido e até envolver mais 0s
colaboradores nos programas sociais promovidos pefpresa, ja em relacdo a
responsabilidade com os produtos foi possivel ifiegat um alto nivel de satisfacao, visto
também na valorizacdo do funcionério, ou seja,aadg maioria dos entrevistados se sente

valorizado pela empresa, ficando esta variavel gora média de satisfacdo proximo de 60%.

5. CONSIDERACOES FINAIS.

O presente estudo teve como objetivo principalisarab nivel de satisfacdo com a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos motoristasuma distribuidora de bebidas de
Campina Grande, Estado da Paraiba, utilizando-ggo doase para analise as variaveis
deCompensacdo Justa e Adequada; Condicdes de hiophiso e Desenvolvimento da
Capacidade; Oportunidade de Crescimento Profisserfaegurancga; Integragdo Social na
Organizacéao; Constitucionalismo; Trabalho e EspagRelevancia Social do Trabalho na

Vida, dispostasno modelo de QVT proposto por Walton

Considerando-se os resultados da pesquisa, feivebsdentificar que o nivel de
satisfacdo dos entrevistados em relagdo a empiegasitivo, destacando-se dois pontos que
apresentaram um indice de insatisfacdo elevado,o cpor exemplo, na variavel de
Compensacao Justa e Adequada, onde se obteve en83% de insatisfacdo. Analisando
mais a fundo este indicador, foi possivel conajue tal fato pode impactar negativamente no
desempenho dos colaboradores.



Outro ponto a ser observado foi em relagcdoaosrgmuas sociais desenvolvidos ou
patrocinados pela empresa, onde 0s entrevistacosndéraram insatisfagcaopor ndo conhecer
ou participar dos mesmos, ponto este que podeamlitado visando aumentar o indice de

satisfacao.

Com o resultado final da pesquisa, pode-se camnsjae a empresa estudada dispde
de politicas estruturadas que visam a satisfacioelzessidades do trabalhador e o seu bem-
estar. O projeto de Controle de Jornada implan&doancou o nivel de satisfacdo dos
colaboradores proporcionando com que eles consigamiiliar o trabalho com sua vida

pessoal, aléem da satisfacdo em relacdo aos inosmferecidos pela empresa.

ABSTRACT

The current situation and the high competitiverddhe market has demanded new business
strategies and the search for quality, productiaitg profitability. Thus, many of them rely
on the efforts of workers and especially havingrtiverkday extrapolated aimed at sustaining
employment. But gradually, it may be noted that timture, structure and workplace are
changing, and that the quality of work life is neeen as a part of the business, enabling the
promotion of wellness in the workplace. This stagiyis to analyze the Quality of Work Life
(QWL) of drivers of a beverages distributor in CamapGrande, Paraiba. For this, it was
conducted a field survey characterized as deseeipgxploratory and case based on the
model proposed by QWL Walton (1973) with a samgdl@® drivers. It was concluded that
the level of satisfaction was positive, leaving thesired variable in the Fair and Adequate
Compensation and in the knowledge and / or padimp in any social program of the
company.
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APENDICEA — COPIA DO FORMULARIO APLICADO NA
PESQUISA COM OS MOTORISTAS

QUESTIONARIO SOBRE QVT DE UMA DISTRIBUIDORA DE BEBIDAS

PARTE 1: PERFIL DOS COLABORADORES

1. Género:
() Masculino () Feminino

2. Faixa Etéria:
( ) Até30anos ( )31-40anos ( )41-50anos ( )51-60anos
() Mais de 60 anos

3. Escolaridade:

() Fundamental incompleto ( ) Fundamental Completo ( )Médioincompleto

() Médio Completo () Superior Incompleto () Superior Completo
4. Estado Civil:
( )Solteiro ( )Casado ( ) Divorciado ( )Outros:

5. Tempo de servico na empresa:
( )até3anos ( )4—-6anos ( )7—9anos ( )10-12 anos () Maisde 12 anos
6. Tempo de servico no cargo:

( )até3anos ( )4—-6anos ( )7—9anos ( )10-12 anos () Mais de 12 anos

Obs.: Para responder as questdes 07 a 30 utilize as seguintes dimensdes:

O® Discordo Totalmente @®® Discordo Parcialmente ©O Nem Concordo, Nem Discordo
O © Concordo Parcialmente  ©® Concordo Totalmente:

7. Estou satisfeito com o saldrio pago pela empresaem [@(®) ® (®) © (©) O (©) © (©)
relacdo ao trabalho que realizo.

8. Estou satisfeito com o salario pago pela empresa se [@(®) 8 (®) © (©) @ (©) © (©O)
comparado com o dos outros motoristas da
empresa.

9. Estou satisfeito com o salario pago pela empresa se [@(®) 8 (®) © (©) @ (©) © (©O)
comparado com o de outras empresas do mesmo
ramo.




10. Sinto-me satisfeito com o Incentivo de Controle de |@(®) ® (®) © (©) @ (©) © (©)
Jornada.

11. Estou satisfeito com a jornada (quantidade de 0(®)8 (®)6 O©)0 (©) O (©)
horas) de trabalho da empresa.

12. Me sinto trabalhando num ambiente seguro e 0(®)8 (®)6 (©)0 (©) O (©)
saudavel.

13. Sinto-me satisfeito em relagdo aos beneficios (plano @(®) ® (®) © (©) @ (©) © (©)
de saude e odontoldgico) oferecidos.

14. Tenho autonomia para tomar decisbes em relagio |@(®) @ (®) © (©) O (©) © (©)
ao meu trabalho.

15. Sinto-me satisfeito em relagdo ao trabalho que 0(®)8 (®)6 O©) (©) O (©)
realizo.

16. Identifico-me com a fung¢do que exerco. 0(®) 8 (®)6 (O©) (©) O (©)

17. Recebo feedback (retorno) do meugestorsobre a 0(®)8 (®)6 (©)0 (©) 6 (©)
qualidade do meutrabalho.

18. Estou satisfeito com o plano de carreira da empresa. |[@(®) @ (®) © (©) O (©) © (©)

19. A empresa me proporciona atividades que 0(®)8 (®)6 (©)0 (©) O (©)
favorecem o crescimento profissional.

20. Me sinto seguro quanto a manter-se no emprego. |[@(®) 0@ (®) © (©) @ (©) © (©)

21. A empresa proporciona oportunidades iguais a 0(®)8 (®)6 O©)0 (©) O (©)
todos os funcionarios.

22. Tenho uma boa relagdo com os outros funciondrios |[@(®) @ (®) © (©) @ (©) @ (©)
no ambiente de trabalho.

23. Ajudo meus companheiros no desempenho das 0(®)8 (®)6 ©)0 (©) O (©)
fungdes.

24. A empresa respeita as leis e direitos trabalhistas. 0(®)8 (®)6 (©)0 (©) 6 (©)

25. Tenho privacidade no ambiente de trabalho. |0(®) 0® (®)6 (©)0 (©) O (©)

26. Posso expor minhas ideias sem sofrer represilias. |0(®) QO (®)6 (©)0 (©) O (©)

27. Estou satisfeito com as normas e rotinas impostas  [@(®) @ (®) © (©) @ (©) © (©)
pela empresa.

28. Consigo equilibrar o meu trabalho com minhavida [@(®) 0 (®) © (®) @ (©) © (©)
pessoal.

29. Tenho uma imagem favoravel da empresa e domeu [@(®) @ (®) © (O) @ (©) © (©O)
trabalho.

30. Conheco e/ou participo de algum programa social |[@(®) @ (®) © (©) @ (©) © (©O)
da empresa.

31. A empresa possui responsabilidade com os produtos [@(®) @ (®) © (©) @ (©) © (©O)
e servicos prestados.

32. Como funciondrio, me sinto valorizado pela 0(®)8 (®)6 (©)0 (©) O (©)
empresa.




