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RESUMO

Este trabalho tem por objetivo mostrar a importanciade uma boa gestdo na area
de Recursos Humanos no que tange a Qualidade de Vida no Trabalho em pequenas empresas.
O interesse que motivou este estudo surgiu da necessidade de utilizar a Gestdo de Pessoas
como estratégia competitiva, levando em consideragio que o baixo indice de
profissionalizacdo -caracteristica evidente nesses tipos de organizagdes- gera maiores
dificuldades na gestdo. Trata-se de uma pesquisa qualitativa de natureza exploratéria que
utiliza como principal recurso metodoldgico o questionario. A dimensdo empirica da pesquisa
envolveu colaboradores, instrutores praticos, dos Centros de Formacdo de Condutores
(autoescolas) de Juiz de Fora, Minas Gerais. Para a andlise dos dados, utilizou-se a
pesquisa qualitativa, com o objetivo de descobrir o que estd por tras dos contetdos
manifestos, avaliando as frequéncias do que foi respondido pelos pesquisados nos
questiondrios. A partir do exame dos dados, € possivel constatar que os instrutores de transito
percebem que hd Qualidade de Vida no Trabalho que exercem, portanto, a falta de uma area
de Recursos Humanos profissionalizada em pequenas empresas pode influenciar
negativamente em outros aspectos da gestdo, mas nao na qualidade de vida dos mesmos. A
avaliacdo dos resultados permitiu conhecer que uma parte dos profissionais investigados
anseia por melhores salarios, valorizagdo profissional, e processo de carreira, mas isso nao os
impedem de sentir-se bem no ambiente que trabalham. Diante disso, espera-se que os
resultados possam contribuir para direcionar a Gestao de Pessoas dessas empresas familiares
para valorizarem essa percep¢do positiva dos colaboradores, direcionando esses potenciais
para busca de vantagens competitivas, e sanando as deficiéncias que foram constatadas.
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1. INTRODUCAO

Diante de uma sociedade predominantemente capitalista, com forte hegemonia do
setor econdmico, surge a necessidade de o individuo que estd inserido nesse ambiente em
movimento, trabalhar durante muitos anos de sua vida, que quando somados, ocupam uma
grande parcela dela. Esse esforco advém danecessidade dese obter recursos
financeiros que viabilizem a conquista dos seus objetivos e desejos. O capital gerado pelo
trabalho atende as necessidades basicas do ser humano e proporciona independéncia e
realizacdo, que sdo tidos como recompensa para o desgaste fisico e/ou mental que as
atividades laborais exigem. Apesar de muitas vezes ele ser considerado como um martirio,
sendo caracterizado como penoso e sacrificante, ha um consenso de que o trabalho ¢ o grande
responsavel por trazer sentido a vida, e do ponto de vista de grandes autores como Karl Marx
e Durkheim, a atividade funcional assume um papel primordial de desenvolvimento social
para o homem.

Para que essa troca de esforco por capital seja satisfatéria para o individuo, ¢
fundamental que o trabalho seja realizado em condi¢des dignas, que colaborem para o bem-
estar do funcionario. Dessa forma, o papel da area de Recursos Humanos de uma
organizacdo, se torna fundamental para que esses requisitos funcionais sejam atendidos. Essa
area, portanto, para exercer bem a sua finalidade, deve ser bem estruturada dentro da empresa
e ser constituida de funcionarios qualificados, capazes de alinhar tanto beneficios para os
funciondrios, quanto para a empresa. De acordo com Chiavenato (2008), cada uma dessas
partes sdo interdependentes, e essa relacdo mutua gera beneficios reciprocos. A Gestdo de
Recursos Humanos passou por grandes evolu¢des ao longo do tempo, e essas transformacdes
buscaram uma adaptagdo as mudangas constantes do mercado tanto no contexto politico,
como no econdmico que avangaram para um ambiente marcado pelo gerencialismo

individualismo e empreendedorismo.
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Em um cendrio acelerado e dindmico vivenciado atualmente pelas organizagdes
contemporaneas, a Gestdo de Pessoas de uma organizacdo ndo pode deixar de focar na
exceléncia da Qualidade de Vida no Trabalho para os funciondrios, ja que ela reflete em uma
grande vantagem competitiva para a empresa. Quando o trabalhador exerce sua atividade em
condigdes satisfatorias, ele pode desenvolver melhor o seu potencial, aumentando a
produtividade e promovendo uma redugdo dos custos da empresa tanto com rotatividade de
funcionarios quanto com os desperdicios gerados por um profissional desmotivado.
(GUIMARAES e GRUBITS, 2004). Com isso, a busca estratégica pela qualidade de vida dos
funcionarios nao ¢ exclusividade de grandes empresas, ela deve ser visada também por
pequenas empresas que almejam crescimento, inclusive aqueles com
estruturas familiares. Essa segmentacao de mercado, porém, conta com obstaculos peculiares
que dificultam o desenvolvimento ndo sé da area de recursos humanos, como das outras areas
empresarias.

As dificuldades apresentadas pelas pequenas empresas estdo notoriamente
manifestadas nas trinta autoescolas credenciadas de Juiz de Fora- MG - abordadas neste
estudo - onde a baixa profissionalizagdo e uma consideravel centralizagdo na gestdo do
negocio sao caracteristicas predominantes dessas empresas que prestam, dentre outros
servicos, cursos teoricos de legislacdo de transito e cursos de pratica veicular em diversas
categorias. O receio da perda do valor cultural que elas carregam com zelo se torna a grande
barreira que impede a profissionalizagdo para o desenvolvimento dessas empresas. Esse ramo
de negocio ¢ formado, em uma andlise generalizada, por empresas que possuem como
principais caracteristicas as condigdes de inconsisténcia interna (baixa profissionalizagdo) e
externa (mercado instavel e fortemente dependente das agdes governamentais).

Além dos obstaculos enfrentados pela falta de estruturagdo da gestdo dessas empresas,

esses segmentos de pequenas empresas, formados pelas autoescolas, ainda precisam lidar com



12

os modernos e complexos problemas desencadeados pelo fator estresse, e neste estudo em
especifico, que interfere no rendimento dos instrutores que ministram aulas praticas nas ruas
da cidade, onde o transito € intenso durante todo o dia. Estresse e transito sdo temas
diretamente relacionados atualmente, ¢ devem ser levados em consideragdo na gestdo de
recursos humanos, por trazerem como consequéncia os desgastes fisicos e mentais,

principalmente para quem os enfrentam durante o trabalho.

1.1 Defini¢ao do Problema

Observar como a profissionalizagdo da 4rea de gestdo de pessoas se torna
fundamental na melhoria da qualidade de vida de colaboradores que trabalham no transito e
lidam constantemente com situagdes de estresse. Ao adotar formas para obter um ambiente
saudavel para o colaborador desempenhar bem suas atividades, espera-se um aumento da sua
produtividade, e com isso trazer beneficios e vantagens competitivas. Considerando as
condicdes apresentadas, formula-se a seguinte questdo norteadora da anélise: E possivel que
instrutores de transitos, funcionarios de empresas de pequeno porte, percebam Qualidade de
Vida no Trabalho, mesmo sem a presenca de uma Gestado de Pessoas profissionalizada na

organizacao?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral
Compreender e avaliar o nivel da percepc¢do sobre a Qualidade de Vida no Trabalho,
por parte dos instrutores de transito, atuantes em pequenas empresas da cidade de Juiz de

Fora- MG.
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1.2.2 Objetivos Especificos

- Investigar as agdes dos empregadores, voltadas para a Qualidade de Vida no Trabalho dos
colaboradores pesquisados;

- Identificar a satisfagcdo dos instrutores de transito com Qualidade de Vida do seu trabalho;

- Identificar os fatores relevantes de Qualidade de Vida no Trabalho que merecem a atencao

da gestao.

1.3 Justificativa

A busca pela exceléncia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em uma
organizacao ¢ um meétodo de gestdo fundamental e o alcance desse objetivo empresarial
depende de uma qualificada e area de gestdo de pessoas. O clima organizacional, de acordo
Chiavenato (2008), ¢ o conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente que ¢ percebido,
direta ou indiretamente, pelos funciondrios que convivem neste ambiente e que influenciam a
sua motivagao e os seus comportamentos. A QVT, portanto, esta diretamente relacionada com
o clima organizacional e ¢ determinada, sobretudo, pela atuagdo sistémica das caracteristicas
individuais dos colaboradores e organizacionais.

No moderno cenério de globalizacdo que as empresas atuam, as informacdes passaram
a ser muito mais acessiveis por todos, inclusive pelos funcionarios que deixaram de aceitar
condicdes ruins no exercicio de suas atividades. O investimento na profissionalizacdo da area
de Recursos Humanos, visando uma boa gestdo da QVT se torna um grande diferencial
competitivo para as organizacdes que estdo inseridas no mercado moderno dos dias de hoje.

Além do aumento da produtividade diretamente relacionado ao bem estar do trabalhador, para
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Skolaude, Mauch e Hernandes (2014) a motivagdo dos funcionarios pode gerar criatividade
no ambiente de trabalho e essa originalidade pode ser um diferencial valioso de mercado.
Dessa forma, o presente trabalho se justifica na percep¢do das inimeras vantagens
obtidas com a manuten¢do dos funcionarios em um ambiente de trabalho favoravel a uma
maior produtividade e um melhor desempenho na execucdo de suas tarefas, inclusive nas
pequenas empresas que, mesmo com as dificuldades peculiares, também almejam um melhor
posicionamento frente a concorréncia. Para que a geréncia possa executar estratégias capazes
de melhorar esse posicionamento, € necessario compreender o grau de influéncia das a¢des da
area de gestdo de pessoas, na melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho dos
colaboradores que atuam nessas organizagdes. No presente trabalho, isso se torna possivel
através de um estudo investigativo que busca pesquisar e analisar a existéncia de Qualidade
de Vida no Trabalho em autoescolas com estruturas reduzidas e os reflexos de sua presenca

ou auséncia.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo ird abordar os principais temas e embasamentos tedricos

necessarios para a compreensao da problematica desse estudo.

2.1 Empresas de pequeno porte e microempresas

Os Centros de Formagdao de Condutores, que sdao as empresas empregadoras dos
instrutores praticos analisados nesse estudo, podem ser considerados como empresas de
pequeno porte ou microempresas. A conceituagdo desses arranjos especificos de
organizacdes, que apresentam uma estrutura reduzida, ¢ elaborada pela Lei Complementar n°
123, de 14 de dezembro de 2006 que institui o Estatuto Nacional da Microempresa e da
Empresa de Pequeno Porte. De acordo com essa lei, cada uma das nomenclaturas define tipos
distintos de empresas. A organiza¢do denominada microempresa, ¢ aquela que aufira, em cada
ano-calendario, receita bruta igual ou inferior a R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais);
e a empresa denominada de pequeno porte, ¢ a que obtém receita bruta superior a R$
360.000,00 (trezentos ¢ sessenta mil reais) e igual ou inferior a R$ 3.600.000,00 (trés milhdes
e seiscentos mil reais).

O aumento da participagdo de pequenas empresas na economia brasileira nas Ultimas
décadas e as grandes contribui¢des socioecondmicas que elas fornecem para o crescimento do
pais revela a importancia do empenho cientifico pela compreensdo das problematicas
vivenciadas por esse segmento. De acordo com o Sebrae (2016), no setor de Servigos - ramo
em que se encontram os instrutores praticos analisados nesse estudo - mais de um terco da

producao nacional (36,3%) tiveram origem nos pequenos negocios no ano de 2014.
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O reconhecimento da magnitude desse segmento demanda dos pesquisadores da area,
estudos aprofundados para a compreensdo e entendimento das peculiaridades das micro e
pequenas empresas. Dentre os fatores que influenciam no comportamento dessas atividades, o
fendmeno de crescimento que essas empresas precisam enfrentar, ¢ um importante objeto de
estudo. Esse crescimento ¢ fundamental para a sua sobrevivéncia, sendo significativo nao
apenas para as empresas € seus proprietarios, mas para todos os stakeholders (MACHADO,
2016) Esse progresso depende diretamente de uma boa Gestdo de Pessoas capaz de garantir a
estruturacdo interna da pequena empresa. E através da captagdo de profissionais qualificados,
da integracao entre as atividades e do direcionamento dos potenciais agregados dos recursos
humanos que havera, primeiro um fortalecimento da estrutura interna da empresa, e

posteriormente o seu crescimento.

O processo de crescimento de uma empresa de pequeno porte pode ser decorrente, nao
apenas do aumento do numero de funciondrios, mas sim de uma dinamica que o gestor
constrdi e reconstroi constantemente sobre a avaliagdo que ele faz da empresa e do mercado.
(MACHADO, 2016). Dessa forma, a falta dessas constantes reflexdes que gera a estagnagao
das pequenas empresas pode leva-las a um reduzido ciclo de vida. Para Souza e Rezende
(2016, p.7):

Diante do cenario atual de incertezas e constantes transformagdes de mercado,
estruturar a gestdo da empresa e se antecipar a essas mudancas ¢ essencial para que
as MPEs tenham visdo de futuro e saibam identificar o desafio de adotar atividades

inovadoras e uso das ferramentas de gestdo adequadamente, de forma a melhorar a
administragdo do negocio e se tornar mais competitivas.

O conhecimento aprofundado da real situacdo da empresa e uma clara visualizagdo dos
resultados alcancados, em um cenario instavel, e com a presen¢a de elevado nimero de

empresas concorrentes, a informagdo passa a representar algo valioso e significativo para
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quem a possui. Sendo utilizada de forma correta como um recurso estratégico, ela pode se
tornar um grande diferencial competitivo (SOUZA e REZENDE, 2016).

Porém, além das informagdes puramente numéricas obtidas dos resultados, ¢
fundamental que as empresas, mesmo sendo de pequeno porte, realizem relatérios com
andlises de indice de desempenho e qualidade, objetivando avaliar periodicamente os
relacionamentos da organizacdo com os diversos agentes ligados a ela, principalmente nas
questdes relacionadas a satisfagdo dos funcionarios. E fundamental que a gestdo conheca a
fundo a organizagdo, seu ambiente de trabalho, suas crengas, seus valores, sua missao e visao,
o clima de trabalho e a cultura empresarial para que possa gerenciar seus talentos e criar uma
relacdo de “ganha-ganha” entre a empresa e os colaboradores (KNAPIK,2008).

Um dos fatores determinantes para o sucesso e crescimento da pequena empresa esta
diretamente relacionado a motivacdo dos lideres ao aspirarem a expansdo dos negdcios
(MACHADO,2016) . Essa postura quando alinhada aos objetivos profissionais e pessoais dos
colaboradores, influencia diretamente no sucesso organizacional como um todo. Dessa forma,
a pequena empresa quando sustentada internamente, ¢ capaz de se adaptar as constantes

mudangas externas do cenario, que irdo resultar no seu crescimento.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

2.2.1 Historico

As condigdes de trabalho oferecidas para os funcionarios passaram por grandes
transformagdes ao longo do tempo, em um importante processo de evolucdo. De acordo com
Malthus (1946 apud RODRIGUES, 2011) no passado, os trabalhadores viviam em condi¢des
desumanas com jornadas de trabalho que chegavam a dezoito horas didrias. Atualmente, além

dos direitos trabalhistas adquiridos, que garantem dentre outras coisas, um salario minimo



18

para sanar as necessidades basicas, os trabalhadores contam com estimulos € motivacdes para
perceberem satisfacdo e sentido na atividade que exercem. Weber (1905, apud Kalberg 2010,
p. 49) foi um dos primeiros autores a ressaltar a importancia do trabalho, bem como a ética
profissional, apresentando o impacto das reformas protestantes, na valorizagdo religiosa do

trabalho e sua transformacao em valor:

Dessa forma, valores ligados ao trabalho até entdo tratados com desdém, tornaram-
se de maxima importancia na vida dos devotos. Ndo se tratava do desejo de obter
bens por si mesmos, nem de uma adaptacdo eficiente as for¢as econdomicas, mas do

trabalho motivado “interiormente”, por uma “obrigagdo interna”|...]

QVT ¢ mais ampla do que os objetivos da legislagao trabalhista, surgido no século XX
com a regulamenta¢do do trabalho de menores, da jornada de trabalho e descanso semanal e
das indenizagdes por acidentes de trabalho. “Pode-se definir QVT como a juncdo desses
movimentos reformistas mais as necessidades e aspiragdes humanas, como o desejo de
trabalhar para um empregador que possua sensibilidade social” (FRANCA ¢ ARELLANO,
2002, p. 297).

A Qualidade de Vida no Trabalho ¢ um assunto que vem ganhando cada vez mais
consideragdes e destaques, ndo s6 no ambito administrativo, como em outras areas de estudo.
De acordo com Franga e Arellano (2002), no contexto de competitividade pela busca da
produtividade, a qualidade de vida no trabalho (QVT) vem ganhando espaco como valor
intrinseco que alia as praticas de competitividade ao bem-estar organizacional. QVT ¢ uma
estratégia de gestdo de pessoas que atua na dimensdo individual — do estresse -, na
organizacional e na gestdo da qualidade.

Nesse sentido, Stefano, Gattai, Rossini e Franga (2006) afirmam que surgiram
trabalhos relevantes com diversos enfoques baseados nos fatores fisicos, psicologicos e
sociais presentes no espectro da vida organizacional do ser humano. Os aspectos primordiais

que iremos abordar no presente estudo sdo os que afetam diretamente o lado profissional do
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individuo, levando em consideracdo as praticas da Gestdo de Recursos Humanos da empresa
que impactam, tanto positivamente, quanto negativamente no desempenho da organizacio
como um todo.

De acordo com Franga e Arellano (2002), a partir das leituras de Watson, a meta da
QVT ¢ a “geragdo de uma organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolva relativo
grau de responsabilidade e de autonomia no que se refere a cargo, recebimento de recursos de
feedback do desempenho, tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e énfase
no desenvolvimento pessoal do individuo” (FRANCA e ARELLANO, 2002, p. 297).

O movimento da qualidade de vida no trabalho passou por duas fases. A primeira, de
1969 a 1974, marcada pelo aumento de atores — como pesquisadores, lideres sindicais,
representantes do governo - preocupados com a relacdo entre os efeitos das atividades
profissionais sobre a satde e o bem-estar das pessoas e sua satisfagdo no trabalho. Em meados
da década de 1970, o movimento perdeu sua for¢ca em fungdo das questdes econdmicas que

afetam as nagdes, e voltou em 1979, estimulado pela competicdo internacional.

2.2.2 Conceitos

Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 299-300) apresentam diversos conceitos e

abordagens sobre QVT, sintetizados no quadro 1:

Autor Conceito Principais componentes
Bergeron “(...) a aplicacdo concreta de uma filosofia humanista | Filosofia  humanista. =~ Métodos
(1982) pela introdugdo de métodos participativos, visando | participativo. Bem-estar do

modificar um ou varios aspectos do meio ambiente de | trabalhador.  Produtividade  da
trabalho a fim de criar uma situagdo favoravel a | empresa.

satisfacdo dos empregados e & produtividade”

Fernandes “(...) gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, | Gestdo dindmica e contingencial.
(1996) tecnologicos e sociopsicoldgicos que afetam a cultura e | Fatores  fisicos,  tecnolédgicos,
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem- | socioldgicos e psicoldgicos.

estar do trabalhador e na produtividade das empresas”. | Cultura. Clima organizacional.
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Bem-estar do trabalhador.

Produtividade da empresa.

Hackman e | “(...) a qualidade de vida no trabalho se apoia em | Caracteristicas objetiva das tarefas.
Oldham (1999) | caracteristicas objetivas das tarefas realizadas no

ambiente organizacional” .

Belanger “(...) abrange aspectos ligados ao trabalho em si, ao | Trabalho. Crescimento pessoal.

(1996) crescimento pessoal e profissional, a tarefas com | Crescimento profissional. Tarefa
significados e fun¢des e a estruturas organizacionais | com significados. Estruturas
abertas”. organizacionais abertas.

Fonte: Elaborado pela autora

A intensificagdo dos estudos sobre QVT nas tltimas décadas e a sua relevancia para as
areas académicas e empresariais se deve ao fato de que a melhoria das condi¢gdes do ambiente
de trabalho proporciona reflexos positivos em praticamente todas as partes envolvidas na
organizacao. As abordagens encontradas na literatura sdao variadas, mas todas t€ém em comum
a tendéncia de “alinhar” as expectativas do colaborador com os objetivos da organizacao
através da melhor qualidade e maior produtividade (RODRIGUES, 2014).

A QVT ¢ altamente visada pelos gestores de empresas, que enxergam nela um
potencial de impacto nos resultados financeiros, se tornando, assim, a grande esperanga para
atingirem altos niveis de produtividade. Além disso, passou a ser um tema explorado também
pelos trabalhadores, que perceberam nela a possibilidade de aumento dos seus beneficios e
vantagens enquanto funcionario (KILIMNIK e SANT ANNA, 2011). Portanto, “Qualidade de
vida no trabalho € o conjunto das acdes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e
inovacdes gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho” (LIMONGI-

FRANCA e ARELLANO, 2002).

2.2.3 Abordagens

Ha dois movimentos principais na gestdo de qualidade de vida no trabalho: (1) a nivel
individual que se caracteriza pelo aprofundamento da compreensdo a respeito do estresse e
das doencas associadas as condi¢cdes do ambiente organizacional; (2) a nivel organizacional
refere-se a expansdo do conceito de qualidade total que abrange aspectos comportamentais e
satisfacdo individuais visando o alcance dos resultados da empresa.

Nesse sentido, o estresse € um dos campos de estudo da QVT que atualmente demanda

muita atencdo e desafia os gestores de empresa. Pode ser definido como a reagdo de adaptacao




21

a qualquer demanda feita a pessoa e requer um reajuste para o restabelecimento do equilibrio
normal (SIMMONS, 2000). Quando uma organizagdo nao possui uma gestdo
profissionalizada e deixa de dar a devida importancia para as percep¢des de satisfacdo dos
funcionarios com o ambiente de trabalho, ela fica propensa ao surgimento de conflitos
internos e ao aparecimento dos sinais de estresse na personalidade dos colaboradores. As
estratégias utilizadas pelos gestores em busca de melhorias na qualidade dos produtos e
servicos € as aceleradas buscas por vantagens competitivas em relagdo aos demais
concorrentes, sdo na maioria das vezes as causas de um ambiente de trabalho estressante. As
taticas e decisOes deliberadas das organizacdes impactam diretamente na qualidade de vida da
rotina dos funcionarios durante o expediente. Limongi-Franga e Rodrigues (2012, p.170)

afirmam que:

Qualidade de Vida pode ser interdependente da politica de qualidade, muitas vezes
as acdes que fazem parte de politicas e objetivos organizacionais diferentes e
aparentemente conflitantes entre si. O que se constata, cada vez com maior
evidéncia, ¢ que, para atingir um novo nivel de desempenho organizacional e

profissional, uma néo consegue sobreviver sem a outra.

Dessa forma, as empresas mais competitivas e progressistas, com politicas de metas
excessivas e alto grau de cobranga dos funciondrios tendem a formar um ambiente
organizacional mais propicio ao estresse (KILIMNIK e SANT ANNA, 2011).

Para que as medidas tomadas pela area de Recursos Humanos alcancem a efetividade
e sejam percebidas pelos funcionarios, € necessario compreender as diversas perspectivas de
enfoque que a QVT engloba. As abordagens fisiologicas levam em consideragdo os aspectos
bioquimicos da saude que sdo afetados quando os colaboradores desempenham suas
atividades (KILIMNIK e SANT ANNA, 2011). Em uma abordagem determinada por fatores
psicoldgicos, para Ciborra e Lanzara (1985, apud Guimaraes e Grubits, 2004, p. 213) ¢ “o
grau de criatividade, de autonomia, de flexibilidade ou (...) fatores organizativos e politicos,
como a quantidade de controle pessoal sobre o posto de trabalho ou a quantidade de poder que
os trabalhadores podem exercitar sobre o ambiente circundante (...)”. E considerada uma
metodologia que envolve pessoas, trabalho e organizacdo tendo como objetivo alcangar o
bem-estar, a participacdo, a integracdo do trabalhador com a eficacia e com os objetivos
organizacionais (RODRIGUES, 2011). Albuquerque e Franca (1998, apud GUIMARAES,
GRUBITS, 2004) conceituam QVT como sendo o conjunto das acdes de uma empresa que
envolve o diagnostico e a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e

estruturais no ambiente de trabalho.
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O enfoque nos pontos psicologicos ¢ muito relevante na conceituacdo do tema,
principalmente quando analisados do ponto de vista gerencial, porque estd relacionado a
satisfacdo e motivagdo. Os funciondrios ja carregam em suas personalidades, os objetivos e
interesses pessoais que refletem diretamente nas suas atividades funcionais. A organizagdo
por sua vez, tem o papel de alimentar essas expectativas através da motivagdo. Diante disso,
teorias motivacionais foram elaboradas com o objetivo de entender melhor esse estimulo
humano. Para Hackman e Oldham (1975 apud KILIMNIK E SANT ANNA, 2011), a
satisfagdo e motivacao profissional e os resultados do trabalho sdo obtidos quando trés estado
psicologicos criticos estao presentes em determinada fungdo sendo percebidos como positivos
pelo trabalhador, sdo eles: significancia, responsabilidade e conhecimento do resultado do
trabalho. O economista Douglas McGregor (1960, apud MACAES 2014) classificou as
opinides divergentes dos gestores,sobre como lidar com os funcionarios, em duas categorias.
A primeira delas denominada Teoria X ou Hipotese da mediocridade das massas afirma que
os funcionarios sdo naturalmente preguigosos, possuem aversdo ao trabalho e evitam
responsabilidades, necessitando assim, serem extremamente controlados. Ja a Teoria Y indica
que os trabalhadores enxergam o trabalho de forma natural, e sdo interessados, participativos
e ativos, sendo eles orientados para a mudanca e para o crescimento.

Os modelos classicos de Qualidade de Vida no Trabalho que foram propostos por
diversos autores sdo dinamicos e abrangem perspectivas diferenciadas, porém sao
complementares entre si ¢ de fundamental importancia para a compreensao do tema. Sob a
perspectiva de Huse e Cummings (1985, apud KILIMNIK E SANT ANNA, 2011), a QVT
pode ser vista como a forma de gerir o trindmio pessoas-trabalho-organizagdo e para esse
autores, os programas implantados pela organizacdo devem levar em consideragdo quatro
fatores fundamentais, que sdo eles: a participacdo dos trabalhadores; o projeto de cargos; a
inovagdo do sistema de recompensas; e a melhoria do ambiente organizacional.

Um modelo classico elaborado por Herzberg (1968, apud KILIMNIK E
SANT ANNA, 2011) propde a teoria Motivacdo-Higiene que apresenta duas categorias
capazes de influenciar o comportamento do trabalhador e satisfazer as suas necessidades no
trabalho. Para esse autor, a primeira categoria abrange fatores que ndo pertencem a tarefa a ser
executada, e sim as condigdes em que ela se estabelece, como: salarios, beneficios, status,
supervisdo, dentre outros aspectos capazes de levar o trabalhador a insatisfacdo. J4 a segunda
categoria, abrange aspectos responsaveis pela satisfagdo propriamente dita levada pelo
reconhecimento e valorizagdo, por exemplo: liberdade para criar, inovar, realizacdo e

oportunidade de crescimento.
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No inicio dos estudos sobre QVT, o professor Maslow (1962, apud KILIMNIK E
SANT'ANNA, 2011) propds a Teoria das Necessidades Bésicas indicando que os seres
humanos vivem para satisfazer as suas necessidades, com o objetivo de conquistar a
autorrealizagdo pessoal e profissional. Esse autor propés um modelo de grande relevancia

para os estudos de QVT que ¢ a Hierarquia das Necessidades Basicas conforme a Figura 1.

Figura 1: Piramide da Hierarquia das Necessidades
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Figura 1 - Piramide da hierarquia das Necessidades

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2008)

Segundo o autor, para que as pessoas possam elevar-se para outro nivel, deveriam
sentir-se satisfeitos com as necessidades de niveis inferiores, sendo realizadas de acordo com
a hierarquia. As necessidades de nivel mais baixo (fisiologicas e seguranca) devem ser
satisfeitas antes de serem despertadas as necessidades de niveis mais elevadas (sociais, estima
e auto-realizacdo). Nota-se que as necessidades humanas descritas por Maslow podem ser
consideradas motivagdes humanas ja que elas impulsionam a vontade e o modo de agir de
cada pessoa, e para motivar os colaboradores, os gestores devem conhecer e identificar o nivel
hierarquico das necessidades de cada um deles (MACAES, 2014).

Baseado nisso, a area de Gestdo de Pessoas deve sempre buscar alinhar os objetivos
dos colaboradores com os da organizagdo satisfazendo as necessidades dos funciondrios e
simultaneamente promovendo o melhor desempenho das atividades, através da observancia
dos fatores envolvidos pela QVT. Alguns exemplos desses fatores sdo: a satisfacdo com o

trabalho executado e o salario oferecido, o relacionamento do funcionario dentro do grupo e
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nas organizagdes, ¢ a liberdade de cada funcionario de tomar qualquer tipo de decisdo sem
que prejudique a organizagdo Chiavenato (2008). Os fatores que ndo apresentam posigdes
satisfatorias devem ser levantados por instrumentos de coleta de dados e analisados para
posterior corre¢ao. O nivel ideal da QVT ¢ atingido quando o gestor consegue equilibrar

motivacao, desempenho e satisfacio (RODRIGUES, 2011).

2.3 Modelo de questionario

O modelo de questionario utilizado no presente estudo € proposto por Marcus Vinicius
Rodrigues na obra Acdes para qualidade (2014) que apresenta a metodologia GEIQ (Gestao
Integrada para a Qualidade). O livro foca na busca de resultados positivos nos processos
produtivos e fundamenta-se na utilizagdo adequada e eficaz das ferramentas, técnicas,
programas e métodos para a melhoria da qualidade. Esse modelo de questionario ¢ um
instrumento para levantamentos de dados, que prioriza as sete variaveis que mais influenciam
na QVT do funciondrio. Sdo elas: cargo, cultura da organizagdo, estrutura e filosofia,
organizacdo do trabalho, relagdo homem e capital, integragdo organizacdo e social, e
resultados organizacionais. Para cada uma dessas variaveis o autor elaborou cinco
proposi¢oes relacionadas ao tema, que devem ser qualificadas pelo entrevistado, de acordo
com a sua realidade.

Tomando por base que o colaborador ¢ o principal agente de todo o processo de
qualidade, ¢ fundamental que os gestores estejam sempre informados do nivel de percepcao
de QVT dos funcionarios (RODRIGUES. 2014). Para isso, o autor do modelo fornece, além
das questdes, uma base de célculo para identificar e classificar o grau de porcentagem dessa
percepgao. No presente estudo, esse questionario foi aplicado a setenta instrutores praticos de
autoescolas da cidade de Juiz de Fora- MG, visando obter uma amostragem do que ocorre na

realidade desses profissionais de um modo geral.
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Esse questionario ¢ muito eficaz quando permite que os instrutores avaliem a QVT
durante a execucao de seu trabalho dentro da empresa, porém, ndo considera os fatores que
afetam a execugdo das tarefas no ambiente externo, ndo abordando a relagdo do estresse com
o transito. Além disso, o0 modelo proposto ndo apresenta um pardmetro para identificar e
qualificar o resultado final encontrado pelo gestor, deixando assim, subjetivo para cada tipo
de organizacdo a classificacdo da porcentagem auferida. Outra limitagdo desse modelo € o
fato de ele formular questdes que ndo se aplicam a todos os tipos de organizagdes, como por
exemplo a proposi¢do que considera como realidade a existéncias de ex-dirigentes, o que

muitas das vezes pode ndo ocorrer, principalmente nas pequenas empresas.

A escolha do instrumento de pesquisa ¢ vital para o estudo, pois a formulagcdo das
perguntas no questionario afeta diretamente a qualidade final da andlise. Desse modo, a
utilizagdo desse instrumento permite a obtengao de importantes informagdes sobre a QVT dos
colaboradores, porém, durante o estudo e analise dos dados coletados, € necessario se atentar

as limitagdes que ele apresenta.
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3. METODOLOGIA DE PESQUISA

Neste capitulo, sdo relatados os procedimentos e critérios utilizados para a execucao

da pesquisa.

3.1 Métodos de pesquisa

O presente estudo ¢ de natureza exploratéria, pois o objetivo do trabalho ¢
compreender o grau de influéncia das ag¢des de uma area de gestdo de pessoas
profissionalizada, na melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores de
empresas com estrutura familiar. Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, a pesquisa €
de Levantamento (survey), ja que envolve a interrogacdo direta das pessoas cujo
comportamento deseja-se conhecer (FREITAS e PRODANOV, 2013). A pesquisa ¢
qualitativa, realizada através da mensuragdo de varidveis, inicialmente com um estudo de
certo nimero de casos individuais, posteriormente quantifica os fatores através de dados

estatisticos e generaliza o que foi encontrado nos casos particulares (RAMPAZZO, 2005).

3.2 Populag¢ao e amostra

A escolha da amostra foi definida com critério, tendo em vista que ela influencia
diretamente sobre a generalizagdo dos resultados (FREITAS e PRODANOV, 2013). A
populagdo participante dessa pesquisa ¢ formada pelos instrutores colaboradores de um
universo de trinta autoescolas que estdo em funcionamento na cidade de Juiz de Fora - MG.
Em cada uma dessas empresas foram sorteados, aleatoriamente, de dois a trés funcionarios

para responder ao questiondrio sendo o tamanho da amostra, portanto, de noventa instrutores
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de pratica veicular ativos na cidade. A escolha desse numero foi resultado de uma adequacao
ao tempo disponivel para aplicacdo dos questionarios de forma que ndo atrapalhasse a rotina

dos participantes.

3.3 Procedimento utilizado para coleta de dados

A coleta de dados da presente pesquisa ocorreu com a aplicagdo de questionario
impresso, composto de sete questoes fechadas contendo cinco alternativas em cada uma delas.
A opcao pela utilizagdo do questionario se deu, pois essa ferramenta tem a finalidade de se
obter de maneira sistematica e ordenada, informacdes sobre as variaveis que interferem na
investigacao, em relagdo a populagdo determinada (FONSECA, 2008). A reda¢ao do
questiondrio contém um conjunto de questdes relacionadas com o objetivo do presente
trabalho, verificando a percep¢do dos funcionarios a respeito da sua Qualidade de Vida do
Trabalho.

O questionario aplicado foi elaborado por Rodrigues (2014) e ¢ um instrumento de
levantamento de dados que prioriza as sete varidveis que mais influenciam na QVT do
colaborador, sendo elas: o cargo; a cultura da organizagdo; a estrutura e¢ a filosofia
organizacionais; a organizacdo do trabalho; a relacdo homem e capital; a integracdo
organizacdo e social; e os resultados organizacionais. Ele foi escolhido como objeto de
pesquisa, pois permitira calcular o nivel de percepcdo de QVT pelos funcionarios. Os dados
obtidos por esses questionarios serdo de fundamental relevancia para responder as perguntas

que o presente trabalho apresenta.
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3.4 Procedimento utilizado para analise dos dados

Apds a realizagdo e aplicacdo do questiondrio, foi feita a classificagdo, tabulagdo e
analise estatistica das respostas. A qualidade de uma analise de uma pesquisa depende da
maneira de conduzi-la, devendo ser feita a fim de atender aos objetivos da pesquisa e para
comparar e confrontar dados e provas, confirmando ou rejeitando as hipoteses (FREITAS e
PRODANOV, 2013).

Como o questiondrio aplicado foi formulado em todo o seu contetido por perguntas
fechadas, os dados coletados foram representados, nesse estudo, em forma de graficos,

facilitando a visualizagdo e interpretagao dos resultados.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Tomou-se por base o calculo de porcentagem do Nivel de QVT proposto por

Rodrigues (2014):

T1+T2+T3+T4+T5+76+T7X100
Nivel de QVT=

210

Na aplicagdo do questionario que leva em consideracdo as sete varidveis que mais
influenciam na percep¢ao de QVT, foi observado que dos 70 funcionarios entrevistados, 44
somaram mais de 168 pontos nos questionarios, atingindo mais de 80% no nivel de Qualidade
de Vida no Trabalho. Desses mesmos 70 instrutores, 18 apresentaram um nivel entre 60% e

80%, e apenas 8 deles, abaixo de 60%, como demonstra o grafico 1.

Grafico 1- Nivel de QVT avaliado pelo questionario

B Abaixo de 60%
H Entre 60% e 80%
= Acima de 80%

Fonte: Elaborado pela autora

Para compreender melhor esse resultado, foi feita uma andlise especifica de cada
questdo, visando uma investigagdo aprofundada das circunstancias que levaram a essas
informagoes.

O questiondrio e os graficos utilizam a seguinte escala:




Quadro 2: Nivel das proposi¢coes
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Grafico 2- Quanto ao cargo
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Fonte: Elaborado pela autora.

Para Werther e Davis (1983, apud Kilimnik, Sant’anna, 2011) a natureza do cargo

constitui a variavel que envolve mais diretamente o trabalhador, ja que eles formam o elo

entre as pessoas € a organizacdo, sendo um fator primordial para a percep¢ao de QVT.

Ao analisar o grafico 2 referente a primeira questdo do questionario, ¢ possivel

perceber que a grande maioria das respostas estd concentrada em um nivel maior de

concordancia, ou seja, concordam parcialmente (5), ou concordam totalmente (6) com a

proposicdo. Observa-se que, quanto as atribuicdes do cargo que exercem, os funciondrios de

um modo geral estdo satisfeitos. Como 67,14% dos instrutores responderam nota maxima,

pode-se concluir que eles concordam com a compatibilidade entre as suas capacidades

individuais e a importancia das atividades realizadas.
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Grafico 3- Quanto a cultura da organizacio

80%
70%
60%
50% HO
40% - ml
30% —
20% . W2
10% —  m3
0% - m4
Minha Sempre tomo ex- O treinamento de Existem Considero
organizagdo  dirigentes como novos momentos importantes as ">
incentiva o referéncia de  funciondrios é especiais de  antigas histdrias 6
respeito, o trabalho ou de planejado. comemoragdes ¢ de sucesso da
reconhecimento e vida. atividades organizagao.
a justica. sociais.

Fonte: Elaborado pela autora.

De acordo com Guimaraes e Grubits (2004) a atual énfase dada a QVT se da em
humanizar os ambientes organizacionais, fazendo vistas ao cargo, as interacdes e as politicas,
possibilitando um equilibrio entre lazer e trabalho. A identificagdo do funcionario com o
clima organizacional ¢ de fundamental importancia para a qualidade de vida do mesmo. Nota-
se pelo grafico 3, referente a segunda questdo do questionario, que o ambiente da empresa
familiar em que trabalham, favorece para uma boa impressdo sobre a forma de atuacdo da
gestdo em relacdo aos valores que elas prezam. O destaque maior foi na primeira proposi¢ao,
em que mais de 70% dos funcionarios concordam totalmente que a organizagdo incentiva o

respeito, o reconhecimento e a justiga.
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Grafico 4- Quanto a estrutura e a filosofia organizacionais
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Fonte: Elaborado pela autora.

Apesar de a maioria das empresas familiares ndo possuirem missoes e visdes bem
definidas, pode-se notar que os funciondrios conseguem captar o que 0s gestores prezam e
almejam para o futuro da organizagdo, mesmo que isso esteja sendo demonstrado
implicitamente através das rotinas, regras ¢ normas basicas. Pelo grafico 4 ¢ possivel notar
que quase 80% dos funcionarios se identifica com a missdo da organizacao.

A estrutura reduzida de uma pequena empresa também permite uma maior agilidade
nas decisdes, devido aos poucos niveis hierarquicos presente na organizagdo. Mas ainda

assim, a falta de tarefas estruturadas e padronizadas pode facilitar a ocorréncia de erros.
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Grafico 5- Quanto a organizagio do trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora

O fato de a empresa familiar possuir uma estrutura reduzida faz com que haja uma
proximidade entre os colaboradores e os superiores. Isso implica uma maior flexibilidade para
ajustar algumas situacdes, trazendo beneficios para ambas as partes. No grafico 5, a
proposi¢cdo que mostra essa relacdo se destaca, j& que mais de 70% dos entrevistados
concordam totalmente com ela. Além disso, a estrutura reduzida permite que o funcionario
tenha um conhecimento total do processo, permitindo que ele compreenda a coeréncia e
eficacia do servigo final que foi produzido.

A forma com que as tarefas sdo realizadas contribui para a carga de trabalho mental
que exerce pressdes sobre a pessoa que o desempenha (GUIMARAES e GRUBITS, 2004).
Especificamente nessa atividade de instrugdo pratica, parte dos funciondrios caracteriza as
suas tarefas como de baixo grau de rotinizagdo, pois necessitam lidar com cada aula e cada
aluno de forma personalizada e diferenciada. Mas ¢ importante para a Gestdo de Pessoas notar
que, ainda assim, existe uma boa parcela dos instrutores de transito que consideram a

atividade com um alto grau de rotina.



Grafico 6 - Quanto a relagdo homem capital
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Fonte: Elaborado pela autora.

Apesar da inexisténcia de programas profissionalizados de desenvolvimento dos
funcionarios nessas empresas, a maioria deles sdo motivados a crescerem profissionalmente.
A seguranca que os funciondrios sentem na organizacdo ¢ um fator crucial para a percepcao
de qualidade de vida no trabalho. Através do grafico 6 ¢ possivel perceber que mais de 70%
dos entrevistados concordam totalmente ou parcialmente com a proposicao que demonstra

€ssa seguranga.

Além disso, poucos entrevistados acreditam que suas expectativas pessoas ndo sio
atendidas, sendo possivel concluir que grande parte sente-se motivados de forma financeira e
também nas expectativas pessoais. Esse fator motivacional € crucial para justificar o alto nivel

de QVT apurado na pesquisa.



Grafico 7- Quanto a integracio organizacio e social
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mo
ml
m2
m3
m4
m5

m6
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Fonte: Elaborado pela autora.

criado por uma empresa pequena faz com que o relacionamento entre os integrantes se torne

menos conflituoso e competitivo, como geralmente ocorre nas grandes organizagoes.

proposigdes, que apresentaram um alto indice de discordancia. Um fator que pode justificar

essas respostas ¢ a baixa profissionalizacao da area de Recursos Humanos.

A quarta proposicao do grafico 7 demonstra que o ambiente e o clima organizacional

Os gestores das pequenas empresas precisam atentar-se para as trés primeiras
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Grafico 8- Quanto aos resultados organizacionais
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0% - m4
Procuro fazer A organizagdo Tenho Periodicamente Participo
. . . . m5
meu trabalho  me fornece todas  treinamentos recebo incentivos ativamente dos
com o maximo de as condigdes  periddicos para financeiros por  programas ou 6
perfeicao necessarias para  melhoria do minha grupos de
possivel. 0 bom desempenho ¢ produtividade. qualidade.
desempenho  conhecimento de
novas técnicas.

Fonte: Elaborado pela autora.

E possivel observar, que mesmo sem uma gestdo de desempenho formalizada, e
reduzidas oportunidades de treinamentos internos, a estrutura reduzida das empresas
familiares proporcionam uma maior visibilidade dos talentos individuais, o que incentiva os

funcionarios a exercerem a as tarefas com perfei¢ao, buscando reconhecimento.

Através da analise da tabela 2, podemos observar em cada questao, as proposi¢des que

possuiram maiores destaques, tanto positivamente quanto negativamente.
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Quadro 3 — Questéoes com maior e menor indice de concordancia

Proposi¢do com maior indice de

Proposi¢do com menor indice de

concordancia concordancia
Questdo 1 Meu cargo esta de acordo com as O cargo que exerco agrega
minhas habilidades. tarefas conjuntas.
Questao 2 Minha organizagdo incentiva o Existem momentos especiais de
respeito, o reconhecimento e a comemoracdes e atividades
Justica. sociais.
Questao 3 Conheco e me identifico com a A estrutura de minha
missao de minha organizacao. organizacao permite agilidade
nas decisoes
Questao 4 Tenho uma relagao Minhas atividades possuem um
profissionalmente boa com a baixo grau de rotiniza¢ao.
supervisao.
Questao 5 Sinto-me seguro e confio na A organizagdo em que trabalho
organizacao em que trabalho. tem um programa de
desenvolvimento e de
crescimento pessoal.
Questao 6 O ambiente de trabalho possui A organizagdo estimula as
um clima de relacionamento atividades sociais/esportivas fora
amistoso entre colegas e do ambiente de trabalho.
supervisao.
Questao 7 Procuro fazer meu trabalho com Participo ativamente dos

0 maximo de perfeicdo possivel.

programas ou grupos de
qualidade.

Fonte: Elaborado pela autora

De um modo geral, a andlise de todos os graficos permitiu visualizar que na maioria

das proposigdes os funcionarios concordaram com a presenga das variaveis relacionadas a

QVT, porém existem alguns fatores que merecem uma aten¢do maior por parte dos gestores.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O primeiro objetivo especifico do trabalho foi investigar as acdes dos empregadores,
voltadas para a Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores pesquisados. Essa
investigacdo buscou constatar a existéncia ou auséncia de medidas utilizadas pelos gestores,
capazes de resultar em uma melhora do ambiente de trabalho. Esse objetivo especifico foi
alcancado e verificou-se pelos questiondrios e pela tabela 2 que essas agdes sdo percebidas

pelos funcionarios.

O segundo objetivo especifico foi identificar a satisfagdo dos instrutores de transito
com Qualidade de Vida do seu trabalho. Através da andlise dos resultados dos questionarios,
foi possivel perceber que a grande maioria dos instrutores obteve mais de 80% nos somatorios
das questoes de QVT, ou seja, mesmo exercendo as suas atividades em uma empresa familiar
com uma gestdo sem profissionalizagdo, os funcionarios conseguem perceber elevado grau
qualidade de vida no trabalho que exercem atualmente. Diferente do que se esperava na
elaboracdo do problema de pesquisa, os resultados mostraram que mesmo com uma baixa
profissionalizacdo da area de Recursos Humanos em organizagdes de pequeno porte com
estruturas familiares, € possivel que os funcionarios percebam qualidade de vida no trabalho.

Tal fato pode ser explicado por alguns fatores, dentre eles, o grau de proximidade
entre o gestor e o funciondrio, que permite uma relagdo mais intimista. Isso possibilita a
compreensao das necessidades e das intengdes de ambas as partes, o que pode ser percebido
na analise do grafico 6 onde a maior parte dos pesquisados responderam que possuem um

6timo clima de relacionamento entre colegas e a supervisao.

Outro fator que pode explicar esse resultado ¢ o fato de uma empresa pouco

profissionalizada ndo possuir como parte da gestdo, indicadores de desempenho, o que muitas
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das vezes pode ser considerados como forma de pressdes sobre os funciondrios, gerando

prejuizos para a qualidade de vida dos mesmos.

Além disso, a pequena empresa oferece mais seguranca para os funciondrios, pois
tendem a reter os talentos, j4 que a sua perda pode abalar de forma grave a estrutura
compactada de uma empresa familiar. Isso € possivel confirmar na anélise do grafico 5 que
demonstra que grande parte dos funciondrios sente-se seguros e confiam na organizacao que

trabalham.

O terceiro objetivo especifico buscou identificar os fatores relevantes de Qualidade de
Vida no Trabalho que merecem a atengao da gestdo. Esse objetivo foi alcancado e verificou-
se que na percepcao dos instrutores analisados, as principais falhas, e déficts na gestdo com
relagdo a QVT estdo nos incentivos as atividades sociais fora do ambiente de trabalho. E as
principais variaveis positivas sdo proporciona pelo ambiente familiar que permite boas

relagdes e inspira seguranga.

Os objetivos do trabalho foram atingidos, porém com resultados opostos aos que se
esperava na elaboracdo do problema de pesquisa. Acredita-se que os resultados possam
contribuir para orientar a Gestao de Pessoas dessas empresas familiares a prezar e valorizar
essa percepgdo positiva que os colaboradores apresentaram, fortalecendo ainda mais esse
diferencial. E imprescindivel que haja um direcionamento desses potenciais para a obtengio

de vantagens competitivas, e para sanar as deficiéncias existentes em QVT.
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7.1 Questionario identificador do nivel de QVT (RODRIGUES, 2014)
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Utilizando a escala abaixo, identificar em que niveis as proposicoes estio de acordo com a sua

realidade.
0 | 1 | 2 3 4 \ 5 | 6
Discordo Concordo
Totalmente ‘Parcialmente‘Ligeiramente Neutro Ligeiramente‘ Parcialmente ‘ Totalmente

QUANTO AO CARGO 011123

4

5

6

1. Meu cargo estd de acordo com minhas habilidades

2. Meu cargo ¢ reconhecido como significativo na organizagdo em que
trabalho

3. Tenho responsabilidade para determinar o ritmo e a forma do
trabalho

4. O cargo que exerco agrega tarefas conjuntas

5. O meu cargo possui uma identidade propria

Total de pontos (T1):

QUANTO A CULTURA DA ORGANIZACAO O[1[2]3

1. Minha organizagdo incentiva o respeito, o reconhecimento e a
justica

2. Sempre tomo ex- dirigentes como referéncia de trabalho ou de vida

3. O treinamento de novos funcionarios € planejado

4. Existem momentos especiais de comemoracoes e atividades sociais

5. Considero importantes as antigas historias de sucesso da
organizacao

Total de pontos (T2):

QUANTO A ESTRUTURA E A FILOSOFIA
RGANIZACIONAIS o[1|2]3

1. Conhego e me identifico com a missdo de minha organizacao

2. A organizagdo tem filosofia que busca o sucesso e o bem-estar da
sociedade

3. Concordo com os principios basicos e normas de minha
organizagao

4. A estrutura de minha organizacdo permite agilidade nas decisdes

5. A estrutura da organizacao facilita o meu desenvolvimento
profissional

Total de pontos (T3):
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QUANTO A ORGANIZACAO DO TRABALHO

1. Os processos de trabalho de minha organizagdo sdo coerentes e
eficazes

2. O trabalho que realizo tem vdrias tarefas distintas

3. As tarefas que realizo sdo potencialmente motivadoras

4. Minhas atividades possuem um baixo grau de rotinizagao

5. Tenho uma relagdo profissionalmente boa com a supervisao

Total de pontos (T4):

QUANTO A RELACAO HOMEM E CAPITAL

1. A organizagdo em que trabalho tem um programa de
desenvolvimento e de crescimento profissional.

2. A organizagdo em que trabalho me fornece status e me valoriza
diante da minha comunidade

3. Sinto-me seguro e confio na organizagdo em que trabalho

4. Quanto mais a organiza¢ao em que trabalho cresce, mais aumentam
meus beneficios financeiros

5. Minhas expectativas pessoais sao atendidas pela organizagdo em
que trabalho

Total de pontos (T5):

QUANTO A INTEGRACAO ORGANIZACAO E SOCIAL

1. A organizagdo estimula as atividades sociais/esportivas fora do
ambiente de trabalho

2. Participo de um grupo de trabalho que valoriza a ajuda muatua

3. Participo das decisoes relativas a minha area de trabalho.

4. O ambiente de trabalho possui um clima de relacionamento
amistoso entre colegas e supervisao.

5. Existe um bom fluxo de informagdes na organizagdo em que
trabalho

Total de pontos (T6):

QUANTO AOS RESULTADOS ORGANIZACIONAIS

1. Procuro fazer meu trabalho com o maximo de perfei¢do possivel

2. A organizagdo me fornece todas as condi¢des necessarias para o
bom desempenho

3. Tenho treinamentos periddicos para melhoria do desempenho e
conhecimento de novas técnicas.

4. Periodicamente recebo incentivos financeiros por minha
produtividade

5. Participo ativamente dos programas ou grupos de qualidade

Total de pontos (T7):
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