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O presente estudo foi elaborado para analisar o nivel de satisfacdo da
qualidade de vida no trabalho - QVT dos funcionarios
comparativamente com a percepgao dos supervisores/gerentes, ambos
de um processo de cortes de frangos, e analisar quual a influéncia na
produtividade. Na analise comparativa utilizou-se do modelo de
Walton (1973) de qualidade de vida no trabalho. Para levantamento
dos dados aplicou-se um questionario com cinquenta e quatro (54)
questdes, sendo, quatorze (14) de caracteristicas demograficas, trinta e
seis (36) de avaliacdo conforme modelo de QVT, e quatro (4) questbes
abertas para avaliar a produtividade do setor. Verifica-se uma
predominancia de funcionarios do sexo feminino, jovens, baixo tempo
de servico e baixo nivel de escolaridade. A analise dos resultados
demonstra que percepcdo dos supervisores/gerentes em relagdo a
percepcdo dos funcionarios indica oposta em seis itens da esfera de
avaliacdo de Walton e em dois itens sinalizam a mesma percepcao.
Quanto a produtividade, segundo os dados estd abaixo da média
esperada, o item que sinaliza como um dos principais fatores para
baixa produtividade, representou insatisfacdo em ambos 0S grupos
analisados: supervisores/gerentes e funcionarios.

Palavras-chaves: Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho,
Walton, Produtividade
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1. Introducéo

Com a crescente necessidade das empresas em manter-se competitivas diante as imposicoes
do mercado, diante as profundas e rapidas transformac@es, as necessidades de adaptarem as
exigéncias do mercado, vé-se a necessidade de implantar técnicas e ferramentas que
contribuem para a produtividade e qualidade dos produtos ou servigos.

Uma destas técnicas que muito se comenta nos dias atuais é a qualidade de vida dos
trabalhadores em seu ambiente de trabalho. De acordo com Walton (1973) o tema QVT €
usado para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico.

Neste cenario, muitas empresas tém preocupado com as condic¢des de trabalho, principalmente
as que influenciam o trabalhador dentro da organizacdo, tais como, o ambiente de trabalho, a
tarefa, a jornada de trabalho, os postos de trabalho, a organizagdo, a remuneragéo,
alimentacdo, bem-estar, entre outras condi¢bes. Estas empresas comecaram a entender a
contribuicdo de seus colaboradores, e que a QVT é necessaria para contribuir na satisfacdo
dos trabalhadores. Pois com a QVT busca-se a satisfacdo das necessidades individuais durante
e para a execucao das atividades, de forma que possam ser realizadas e alcancadas conforme
0s nhiveis impostos pelas organizacdes.

A QVT pode produzir um ambiente de trabalho mais humanizado, seu objetivo é servir tanto
as aspiracdes mais altas dos trabalhadores quanto para suas necessidades mais basicas. Ela
procura aproveitar as habilidades mais refinadas dos trabalhadores e proporcionar um
ambiente que os encorajem a desenvolver suas atividades.

Por outro lado, Walton (1973) argumenta que os trabalhadores convivem com uma rotina
diaria cada vez mais desgastante e massacrante, onde o Unico objetivo do empregador é a
produtividade. Neste contexto vé-se a necessidade de implantar técnicas que garantam a QVT,
pois segundo Quilici et.al. (2007) é certo que um trabalhador saudavel, trabalhando em um
ambiente saudavel a sua produtividade tende a crescer.

A QVT se torna fundamental nas empresas, a fim de, remodelar a organizagao cultural na
realizacdo do trabalho. Pois, a QVT, além de promover a satisfacdo e motivacdo dos
trabalhadores através de condi¢cfes de trabalho e incentivos a participacdo dos trabalhadores
nos processos decisorios da empresa, trds com sigo a produtividade.

Tendo em vista que a QVT contribui diretamente ao setor produtivo, ou seja, a produtividade,
esta pesquisa buscou avaliar qual a influéncia da QVT na produtividade do setor em estudo
através da verificacdo do nivel de satisfacdo dos funcionarios e a percepcdo dos
supervisores/gerentes em relacdo ao sentimento dos funcionarios.

2. Qualidade de Vida no Trabalho

A globalizagdo tem impulsionado novas relagOes de trabalho e tendéncias que influenciam
diretamente na seguranca, na saude e nas expectativas do trabalhador. Em conseqliéncia a
tecnologia proporciona equipamentos de protecdo mais seguros e avangos na medicina
preventiva, a fim de manter a seguranca, salde e conforto dos trabalhadores. Com o
desenvolvimento industrial, na busca da qualidade e produtividade, os trabalhadores tém
recebido maior atencdo das empresas, pois sdo eles que possibilitam a vantagem competitiva
das organizacdes. De acordo com Garcia (2007) na luta pela produtividade e competitividade,
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as empresas passaram a considerar o capital intelectual como vantagem competitiva, levando
as organizacgdes a descobrirem a importancia das pessoas, do papel dos trabalhadores para a
empresa. Na busca da satisfacdo dos trabalhadores faz-se necessario a implantacdo de acGes
que assegurem a qualidade de vida no trabalho — QVT.

De acordo com Limongi-Franga (2007) o tema QVT tem sido tratado como um leque amplo
e, geralmente, confuso, podendo ser definido desde cuidados médicos estabelecidos pela
legislacdo de saude e seguranca até atividades voluntarias dos empregados e empregadores
nas areas de lazer, motivacdo, entre inimeras outras. Fernandes (1996) comenta que, para a
expressdo QVT, ndo se pode atribuir uma definicdo conceitual. Porém, o que parece comum
aos autores é que a conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizacfes na melhora
da satisfacdo do trabalhador, seguida da melhora da produtividade da empresa.

Embora historicamente, os estudos de QVT estejam mais associados a questdes de saude e
seguranca no trabalho, seu conceito sinaliza a emergéncia de habilidades, atitudes e
conhecimentos em outros fatores, abrangendo associacdes com produtividade, legitimidade,
experiéncias, competéncias gerenciais e mesmo integragédo social.

Para Grabarschi (2001) a QVT tem como objetivo servir tanto as aspiracfes mais altas dos
trabalhadores quanto as suas necessidades mais bésicas, produzindo um ambiente de trabalho
mais humanizado. Neste sentido, a QVT procura aproveitar as habilidades mais refinadas dos
trabalhadores e proporcionar um ambiente que os encorajem a desenvolver suas atividades.

O termo qualidade de vida do trabalho tem sido considerado um grande desafio para as
organizagcOes com suas variadas defini¢cbes. Bom Sucesso (2007, p.23) define de modo geral,
que qualidade de vida no trabalho diz respeito a:

a) Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;
b) Orgulho pelo trabalho realizado;

c) Vida emocional satisfatoria;

d) Auto-estima;

e) Imagem da empresa/instituicdo junto a opinido publica;
f) Equilibrio entre trabalho e lazer;

g) Horérios e condicOes de trabalhos sensatos;

h) Oportunidades e perspectivas de carreira;

i) Possibilidade de uso do potencial;

j) Respeito aos direitos;

k) Justica nas recompensas.

Por outro lado, a busca da QVT ndo esta somente nas empresas em cumprirem sua parte,
também depende da postura usual dos trabalhadores. Pois os trabalhadores acreditam que a
empresa, sozinha consegue melhorar a QVT. Segundo Limongi-Franca (2007) a QVT em
grande parte, depende do proprio individuo do valor que atribui a vida, da auto-estima e auto-
imagem, do engajamento profissional, politico e social. Assim, por mais que as empresas
cumpram com seu papel na busca de QVT, isso ndo ir4 assegurar a mudanca de
comportamento das pessoas.

Karpinski e Stefano (2008) argumentam que as empresas contratam forca de trabalho e pede
resultados, lealdade e envolvimento. O homem busca remuneracao justa e adequada, espera
convivéncia sadia e oportunidades de crescimento profissional. Ou seja, os empregados além
de buscarem as empresas para se realizarem atendendo as necessidades basicas, buscam
salérios, estabilidade, desafios, possibilidades de crescimento, aprendizagem, convivéncia,
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amizade e status. As empresas buscam manter os empregados que mostrem assiduidade,
pontualidade, lealdade, empenho na reducdo de custos, capacidade produtiva e compromisso
com 0s objetivos da empresa.

Nota-se que a compatibilizacdo entre as expectativas individuais e necessidades das
organizacgOes fica um processo desafiador para os gestores na busca da QVT. As expectativas
dos empregados e da empresa afetam diretamente a analise da QVT nas organizacdes.

Quilici et al. (2007) argumenta que as condicOes de trabalho estdo cada vez mais desgastantes
e massacrante, onde as empresas tém como Unico objetivo a produtividade e lucros. De
acordo com Limongi-Franca (2007) tem-se constatado certa confusdo sobre os significados
tedrico e técnico do conceito de QVT, o que poderia conduzir, simplesmente, a outro
modismo nas empresas.

Assim, além da QVT constituir responsabilidade da empresa, € uma conguista pessoal. O
autoconhecimento e a descoberta do papel de cada um nas organizagdes, da postura
facilitadora, empreendedora, passiva ou ativa, transformadora ou conformista s&o
responsabilidade de todos: acionistas, diretores, técnicos, profissionais das diversas categorias
e niveis hierarquicos.

De acordo com Detoni (2001) a investigagdo da QVT trabalho possui pontos de interseccéo
com os critérios utilizados para a analise da qualidade de vida de uma forma ampla. 1sso
implica que a andlise da QVT ndo deve se restringir aos fatores condicionantes do ambiente
laborativo.

A pesquisa de QVT é, portanto, uma estratégia que identifica até que pontos as expectativas
individuais vém sendo atendidas pela organizacdo e mostra como as crencas e valores
defendidos pela empresa estdo se concretizando na perspectiva do empregado. Sinaliza rumos
para a melhoria da QVT, uma vez que permite identificar a satisfacdo com o trabalho, com as
liderangas, com os colegas de equipe, com politicas e estratégias.

Em geral, existem vérias definicGes e modelos para avaliacdo da QVT, cada modelo oferece
um referencial para avaliar o nivel de satisfacdo dos trabalhadores, enfatizando determinadas
categorias e indicadores pessoais. Estes modelos servem como referencial para implantar um
programa de QVT, necessitando ser adaptado para as condigdes de cada local pesquisado.
Para o desenvolvimento deste trabalho foi utilizado o modelo de Richard Walton (1973), que
busca através de pesquisas e entrevistas identificar fatores e dimensdes que afetam de maneira
mais significativa o trabalhador na situacéo de trabalho. O modelo serve de base para nortear
uma pesquisa, podendo ser enriquecido de outros critérios, levando em consideracdo as
peculiaridades da empresa.

No campo conceitual, o trabalho de Walton (1973) forneceu um modelo de anélise de
experimentos importantes com oito categorias conceituais como critérios de QVT. Sendo
definidas por Walton (1973), em:

1. Compensacao justa e adequada
Objetiva avaliar a percepgdo dos trabalhadores em relacdo ao sistema de remuneragdo da

empresa, se esta de acordo com suas expectativas diante o trabalho desenvolvido. As variaveis
de avaliacdo podem ser: remuneracao adequada, equidade externa e equidade interna.

2. Condicdes de trabalho seguras e saudaveis

&
(@ ABEPRO 4

AR QU LTS



4

XXIX ENCONTRO NACIONAL DE ENGENHARIA DE PRODUCAO

= A Engenharia de Produgao e o Desenvolvimento Sustentavel: Integrando Tecnologia e Gestao
enegep Salvador, BA, Brasil, 06 a 09 de outubro de 2009

2003

Obijetiva explorar a satisfacdo dos trabalhadores em relacdo as condi¢cdes ambientais do local
de desempenho das atividades. As varidveis de avaliagdo podem ser: a jornada de trabalho
razoavel, ambiente fisico sem riscos de acidentes e riscos de doengas ocupacionais, cargas de
trabalho adequadas a capacidade fisica do trabalhador.

3. Oportunidade para usar e desenvolver capacidades humanas

Objetiva mensurar as possibilidades que os trabalhadores tém em aplicar no dia-a-dia as suas
aptiddes e conhecimentos. As varidveis de avaliacdo podem ser: autonomia no trabalho, uso
de multiplas capacidades e habilidades, informacgdes sobre todo o processo de trabalho,
significativo da tarefa e planejamento do trabalho.

4. Oportunidade futura para o crescimento continuo e de seguranca

Objetiva avaliar as oportunidades que as organizacOes oferecem para o desenvolvimento e
crescimento de seus colaboradores e para a estabilidade de emprego. As variaveis de
avaliacdo podem ser: desenvolvimento das potencialidades e aquisicdo de novos
conhecimentos e habilidades, oportunidades de carreira e seguran¢a no emprego.

5. Integragéo social na organizagéo de trabalho

Objetiva medir o grau de integracédo social e o clima existente na organizacao. As variaveis de
avaliacdo podem ser: liberdade de preconceitos, igualdade de oportunidades, relacionamento
interpessoal, senso comunitario e abertura interpessoal.

6. Constitucionalismo na organizacéo de trabalho

Obijetiva aferir o grau com que as organizacdes respeitam os direitos dos empregados. As
variaveis de avaliagdo podem ser: privacidade pessoal, liberdade de expressdo, equidade e
direitos trabalhistas.

7. Trabalho e espaco total de vida

Objetiva mensurar o grau de integracdo social e clima existente na organizacdo. As variaveis
de avaliacdo podem ser: equilibrio entre os horarios de trabalho, viagens, exigéncias de
carreira, lazer e familia, e poucas mudancas geograficas.

8. A relevancia social do trabalho na vida

Objetiva avaliar a percepcdo dos trabalhadores quanto a responsabilidade social da
organizacdo. As variaveis de avaliacdo podem ser: imagem da organizacao, responsabilidade
sobre os produtos e servic¢os, responsabilidade social da organizacgéo, pratica de emprego.

Segundo Walton (1973) ndo ha relagcbes complexas entre as oito categorias, alguns pares
tendem a ser positivamente correlacionados e outros apresentam aparente incoeréncia. Assim,
as oito categorias convidam varios tipos de analise, incluindo a forma como cada atributo da
qualidade de vida esta relacionado com os outros, sendo que, na pratica todos levam a
produtividade, 0 modelo pode ser adaptado as peculiaridades e aos objetivos da pesquisa.

Ainda segundo Walton (1973) outro ponto importante a ser analisado é que indiferentemente
como alguém aborda a questdo da qualidade de vida, é preciso reconhecer a diversidade das
preferéncias humanas, tais como, cultura, classe social, criacdo familiar, educacdo e
personalidade.
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3. Metodologia da Pesquisa

Esta secdo tem como objetivo expor o método a ser utilizado para coleta e analise dos dados
para realizacdo do estudo proposto. Buscando alcancar os objetivos deste trabalho, 0 método
utilizado foi caracterizado como exploratorio-descritivo.

Segundo Lakatos & Marconi (2007) a pequisa sempre parte de um tipo de problema, de uma
interrogacao. Partindo deste conceito o trabalho buscou-se comparar os resultados da andlise
de QVT dos funcionarios com a percepcdo dos supervisores/gerentes em relacdo aos
funcionarios. Tal necessidade foi caracterizada pelo indice de produtividade abaixo das metas
estipuladas pela empresa.

O instrumento de pesquisa foi aplicado no setor de cortes de frangos de uma empresa situada
na regido noroeste do Estado do Parand, a andlise foi realizada segundo o modelo de Walton
de QVT, adaptado conforme as peculiaridades e aos objetivos da pesquisa. O modelo de
Walton (1973) € estruturado em oito (8) categorias conceituais de QVT, conforme quadro 01.

Quadro 1 — Categorias e varidveis da QVT
CATEGORIAS DE QVT VARIAVEIS DE QVT
1. Compensacéo justa e adequada - Equilibrio entre saldrio e trabalho;
- Equilibrio salarial com o mercado;
- Equidade externa dos beneficios;
- Equiidade salarial interna;
- Beneficios extras.
2. Condic0es de trabalho - Jornada de trabalho semanal;
- Carga de trabalho adequada a capacidade fisica
do trabalhador;
- Ambiente fisico seguro e saudavel,
- Ambiente salubre.
3. Oportunidades para uso e desenvolvimento das | - Autonomia;
capacidades - Informac&o sobre o processo total de trabalho;
- Retroinformacdo (feedback)
- Importéancia das tarefas;
- Uso de multiplas capacidades e habilidades.
4. Oportunidade de crescimento e seguranca - Crescimento profissional;
- Seguranga no emprego;
- Treinamentos e cursos;
- Incentivo aos estudos.
5. Integracao social na organizacao - Discriminagéo;
- Igualdade de oportunidades;
- Relacionamento interpessoal;
- Valorizacao das idéias;
- Clima do ambiente de trabalho (em relagdo aos
colegas).
6. Constitucionalismo na organizagao - Direitos do trabalhador;
- Liberdade de expressao;
- Respeito a individualidade;
- Regras pré-estabelecidadas e divulgadas.
7. Trabalho e espaco total de vida - Horério de trabalho e descanso;
- Possibilidade de lazer;
- Influéncia sobre a rotina familiar.
8. A relevéncia social do trabalho na vida - Orgulho do trabalho;
- Imagem da organizacao;
- Qualidade dos produtos oferecidos;
- Responsabilidade social da organizagéo;
- Politica de recursos humanos.
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Fonte: adaptado de Walton, 1973

O questionario foi dividido em duas partes: a primeira a analise das caracteristicas
demogréaficas dos participantes com quatorze (14) questdes com cinco (5) alternativas cada
questdo, a segunda parte, foi 0 questionario segundo o modelo de QVT com trinta e seis (36)
questdes com cinco (5) alternativas cada questdo, satisfazendo as oito categorias do modelo
de QVT.

Os questionarios foram entregues a vinte (20) funcionarios da linha produtiva e trés (3)
supervisores/gerentes do setor em estudo. A participacdo nesta pesquisa foi esponténea, as
respostas eram sigilosas, ndo havendo necessidade de identificacdo nas folhas do questionario.

Para a operacionalizacdo e analise das varidveis, adotou-se uma escala conforme sugere
Fernandes (1996) com seis 06 niveis de satisfacdo a qual foi adaptada as necessidades e
caracteristicas da pesquisa, conforme quadro 2.

Quadro 2 — Escala de Niveis de Satisfagio
Variaveis de Total Muita Alguma Alguma Muita Total
QVT insatisfacdo | insatisfacdo | insatisfacdo | satisfacdo | satisfacdo | satisfacdo

Fonte: Fernandes (1996).

Para a andlise dos dados, que segundo Vergara (2007) refere-se a parte da pesquisa que ira
explicar ao leitor como se pretende tratar os dados, foi utilizado o método quantitativo para
analise da satisfacdo e insatisfacdo das variaveis aplicadas segundo o modelo de QVT.

4. Apresentacao e Discussdo dos Resultados
4.1 Perfil dos respondentes - producéo

Os profissionais da linha de producdo participantes da pesquisa detém as seguintes
caracteristicas demograficas: quanto a funcéo, (100%) dos respondentes ocupam o cargo de
auxiliar de cortes da linha de desossa de coxa e sobrecoxa de frango; quanto ao sexo, (100%)
feminino; em relacédo a faixa etaria (60%) se encontram na idade de até 25 anos, (30%) na
faixa de 31 a 35 anos de idade, (10%) na faixa de 31 a 35 anos; em relacdo ao tempo de
servigo na agroindustria, (70%) tém até 2 anos, (30%) estdo entre 2 a 5 anos; quanto ao tempo
de servigo na empresa, (20%) possuem mais de 6 meses até 12 meses, (20%) possuem mais
de 1 ano até 2 anos, (60%) mais de 2 anos até 5 anos; em relacdo a procedéncia do
trabalhador, (30%) procedem do local, (70%) vieram de outras cidades dos arredores; as
razdes da migracdo foram, (30%) a procura de emprego, (20%) acompanhar a familia, (40%)
melhorar as condi¢des de vida, (10%) outros motivos; a razao para o ingresso na agroindustria
foram, (10%) simpatia pelo processo, (40%) possibilidade de carreira ou aprendizado de uma
profissdo, (30%) facilidade de obtencgéo de trabalho, (20%) instrucdo insuficiente para outra
atividade; quanto ao grau de instrucdo, (10%) possui até a quarta série do primeiro grau,
(20%) primeiro grau completo, (30%) segundo grau incompleto, (40%) segundo grau
completo; o estado civil representou (70%) solteiro, (30%) casado; quanto ao numero de
dependentes (60%) possuem dependentes, (40%) ndo possui dependentes; em relacdo a
moradia, (60%) reside em moradia propria, (30%) alugada, (10%) mora com parentes; 0 meio
de transporte utilizado para o deslocamento residéncia/servico e retorno, (100%) transporte
coletivo.

Em sintese, o perfil dos profissionais da linha de produgdo é predominantemente do sexo
feminino, com faixa de idade até os 25 anos, maioria estd na empresa a menos de 2 anos,
procedem de outras cidades a procura de melhorar as condigdes de vida e na busca da
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possibilidade de carreira ou aprendizado de uma profissdo, maioria com grau de instrucao
abaixo do segundo grau, predominancia de estado civil solteiro, moradia prépria e todos usam
o transporte coletivo para deslocamento da residéncia/servico e retorno.

4.2 Perfil dos respondentes — supervisdo/geréncia

Os profissionais da supervisdo de producgdo participantes da pesquisa detém as seguintes
caracteristicas demograficas: quanto a funcdo, (67%) dos respondentes ocupam o cargo de
supervisor de producéo, (33%) ocupam o cargo de coordenador de producdo; quanto ao sexo,
(100%) masculino; em relacdo a faixa etaria (67%) se encontram na idade de 26 a 30 anos,
(33%) na faixa de 41 a 45 anos; em relacdo ao tempo de servigo na agroindustria, (33%) estdo
entre 2 a 5 anos, (67%) estdo entre 5 a 10 anos; quanto ao tempo de servico na empresa,
(33,3%) possuem mais de 1 ano até 2 anos, (33,3%) possuem mais de 5 anos até 10 anos,
(33,3%) mais de 10 anos; em relacdo a procedéncia do trabalhador, (67%) procedem do local,
(33%) vieram do campo; as raz6es da migracao foram, (67%) melhorar as condicGes de vida,
(33%) devido a venda da terra; a razdo para o ingresso na agroindustria foram, (33,3%)
simpatia pelo processo, (33,3%) possibilidade de carreira ou aprendizado de uma profisséo,
(33,3%) instrucdo insuficiente para outra atividade; quanto ao grau de instrucdo, (33%)
segundo grau completo, (67) pds graduacdo completo; o estado civil representou (100%)
casado; quanto ao nimero de dependentes (100%) possuem dependentes; em relacdo a
moradia, (67%) reside em moradia propria, (33%) alugada; o meio de transporte utilizado
para o deslocamento residéncia/servico e retorno, (100%) veiculo proprio.

Em sintese, o perfil dos profissionais de supervisdo/geréncia € predominantemente do sexo
masculino, com faixa de idade entre 26 a 30 anos, maioria estd na empresa a mais de 5 anos,
procedem do local, maioria pds graduacdo completo, predominancia de estado civil casado,
moradia prépria e todos usam veiculo préprio para deslocamento da residéncia/servico e
retorno.

4.3 Escalas de avaliacdo de qualidade de vida no trabalho segundo 0 modelo de Walton

A seguir apresentam-se os quadros com os resultados da pesquisa elaborada segundo os
critérios do modelo de qualidade de vida no trabalho de Walton. Nos indicadores da primeira
linha estd a representacdo dos resultados dos funcionarios em relacdo a empresa, nos
indicadores da segunda linha estd a representacdo dos resultados da percepcdo dos
supervisores/gerentes em relacdo ao que eles percebem que os funcionarios sentem da
empresa. Os resultados foram avaliados em funcdo do agrupamento de mais de 50% das
respostas dos funcionérios e geréncia.

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
insatisfacdo insatisfacdo insatisfacdo satisfacdo  satisfacdo  satisfacdo

Funcionarios 0,0% 0,0% 28,0% 16,0% 24,0% 32,0% 100%

Geréncia 6,6% 33,4% 26,6% 6,6% 13,4% 13,4% 100%

Fonte: dados da pesquisa (2009)

Tabela 1 — Compensacéo justa e adequada

Na avaliacdo referente a compensacdo justa e adequada, nota-se nos resultados que a
percepc¢do dos funcionarios esta no nivel entre muita e total satisfagdo (56%), enquanto que a
percepcao dos supervisores/gerentes em relacdo aos funcionarios esta entre alguma e muita
insatisfacdo (60%). Diante os resultados percebe-se que 0s supervisores/gerentes sentem que
o0 sistema de remuneracdo desta atividade ndo é satisfatorio. Por outro lado, na percepc¢édo da
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maioria dos funcionarios a compensacéo esta de acordo com as suas atividades exercidas na
empresa, com 0 mercado, que ha equilibrio salarial interno e equidade externa dos beneficios.
Visto que um ponto positivo abordado pelos funcionarios no questionario foi o sistema de
beneficio gerado pela produtividade.

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
insatisfacdo insatisfacdo insatisfacdo satisfacdo  satisfagdo  satisfacdo

Funcionérios 0,0% 5,0% 20,0% 20,0% 35,0% 20,0% 100%

Geréncia 0,0% 58,4% 33,3% 8,3% 0,0% 0,0% 100%

Fonte: dados da pesquisa (2009)
Tabela 2 — CondicGes de trabalho

Na avaliacdo referente as condi¢fes de trabalho, nota-se nos resultados que a percepc¢do dos
funcionarios estd entre alguma e total satisfacdo (75%), enquanto que a percepcdo dos
supervisores/gerentes em relacdo aos funcionarios estd entre alguma e muita insatisfacédo
(91,7%). Diante os resultados percebe-se que o ambiente atende a maioria dos entrevistados
em relacdo a jornada de trabalho, carga de trabalho, ambiente fisico seguro e salubre. Porém
na percepc¢do dos supervisores/gerentes as condi¢Ges ndo sdo favoraveis para o trabalhador. A
queixa relatada pelos funcionarios foi o frio que sentem nos pés (média de 11,5°C no
ambiente), visto que neste local o calcado utilizado é a bota de PVC sem revestimento
térmico.

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
insatisfacdo insatisfacdo insatisfacdo satisfacdo satisfacdo  satisfacdo

Funcionérios 4,0% 12,0% 4,0% 36,0% 44,0% 0,0% 100%

Geréncia 0,0% 26,7% 26,7% 40,0% 6,6% 0,0% 100%

Fonte: dados da pesquisa (2009)
Tabela 3 — Oportunidades para uso e desenvolvimento das capacidades

Na avaliacdo referente as oportunidades para uso e desenvolvimento das capacidades, nota-se
nos resultados que a percepcao dos funcionarios esta entre alguma e muita satisfacdo (80%),
enquanto que a percepg¢do dos supervisores/gerentes em relacdo aos funcionarios esta entre
muita insatisfacdo e alguma satisfacdo (93,4%). Nota-se nos resultados que tende ao
equilibrio as opinibes em relacdo a esta variavel da pesquisa, ficando entre alguma
insatisfacdo e muita satisfacao.

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
insatisfacdo insatisfacdo insatisfacdo  satisfacdo  satisfacdo  satisfacdo

Funcionarios 15,0% 15,0% 25,0% 30,0% 15,0% 0,0% 100%

Geréncia 8,3% 16,6% 41,8% 25,0% 8,3% 0,0% 100%

Fonte: dados da pesquisa (2009)
Tabela 4 — Oportunidades de crescimento e seguranca

Na avaliacdo referente as oportunidades de crescimento e seguranga, nota-se nos resultados
que a percepcdo dos funcionarios e dos supervisores/gerentes em relacdo aos funcionarios,
tende ao equilibrio de opinides, a insatisfacdo, funcionérios (55%), supervisores/gerentes em
relacdo aos funcionarios (66,7%). Ressaltamos que nos ultimos trés anos, o desenvolvimento
profissional esta como o item de satisfacdo mais votado pelos funcionarios nas 100 melhores
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empresas para se trabalhar no Brasil, conforme dados publicados na Revista Epoca (2008,
2007 e 2006).

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
insatisfacdo insatisfacdo insatisfacdo satisfacdo  satisfagdo  satisfacdo

Funcionarios 4,0% 20,0% 8,0% 16,0% 20,0% 32,0% 100%

Geréncia 0,0% 13,3% 46,7% 20,0% 20,0% 0,0% 100%

Fonte: dados da pesquisa (2009)
Tabela 5 — Integracéo social na organizacéo

Na avaliacdo referente a integracdo social na organizacdo, nota-se nos resultados que a
percepcao dos funciondrios estd entre alguma e total satisfacdo (68%), enquanto que a
percepcdo dos supervisores/gerentes em relacdo aos funcionarios esta entre alguma
insatisfacdo e muita satisfacdo (86,7%). Verifica-se que os funcionarios estdo satisfeitos
quanto as variaveis de integracdo social na organizacdo. Por outro lado as varidveis na
percepcdo dos supervisores/gerentes é que os funcionarios ndo estdo satisfeitos.

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
insatisfacdo insatisfacdo insatisfacdo  satisfacdo  satisfacdo  satisfacdo

Funcionarios 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 25,0% 100%

Geréncia 0,0% 8,3% 58,3% 25,0% 8,3% 0,0% 100%

Fonte: dados da pesquisa (2009)
Tabela 6 — Constitucionalismo na organizacéo

Na avaliacdo referente ao constitucionalismo na organizacao, nota-se nos resultados que a
percepcdo dos funciondrios esta entre alguma e total satisfacdo (70%), enquanto que a
percepcao dos supervisores/gerentes em relacdo aos funcionarios esta entre alguma
insatisfacdo e alguma satisfagéo (83,3%). Novamente a percepcdo dos supervisores/gerentes
esta contraria as percepcdes dos funcionarios, identifica que necessitam de melhorias.

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
insatisfacdo insatisfacdo insatisfacdo satisfacdo  satisfagdo  satisfacdo

Funcionarios 6,6% 13,4% 20,0% 13,4% 20,0% 26,6% 100%

Geréncia 0,0% 22,2% 55,6% 22,2% 0,0% 0,0% 100%

Fonte: dados da pesquisa (2009)
Tabela 7 — Trabalho e espago total de vida

Na avaliacdo referente ao trabalho e espaco total de vida, nota-se nos resultados que a
percepcao dos funcionarios esta entre alguma insatisfacdo e total satisfacdo (80%), enquanto
que a percepcdo dos supervisores/gerentes em relacdo aos funcionérios esta entre muita
insatisfacdo e alguma satisfacao (100%).

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
insatisfacdo insatisfacdo insatisfacdo  satisfacdo  satisfacdo  satisfacdo

Funciondrios 8,0% 0,0% 20,0% 24,0% 28,0% 20,0% 100%

Geréncia 6,6% 26,7 20,0% 46,7% 0,0% 0,0% 100%

Fonte: dados da pesquisa (2009)
Tabela 8 — A relevancia social do trabalho na vida
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Na avaliacdo referente a relevancia social do trabalho na vida, nota-se nos resultados que a
percepcao dos funcionarios esta entre alguma satisfacédo e total satisfacdo (72%) enquanto que
a percepcao dos supervisores/gerentes em relacdo aos funcionarios estda entre muita
insatisfacdo e alguma satisfacdo (93,4%).

Em suma, verifica-se que a percep¢do dos supervisores/gerentes em relacdo aos funcionarios
estd oposta a percepcdo dos funciondrios a organizacdo. No geral, os funcionérios
representam satisfacdo enquanto os supervisores/gerentes acreditam que héa insatisfacdo dos
funcionarios. Houve tendéncia ao consenso nos itens oportunidades para uso e
desenvolvimento das capacidades e oportunidades de crescimento e seguranca, porém, este
Gltimo, ambas as percepcdes tendem a insatisfacdo dos funcionarios no que representa a falta
crescimento profissional, seguranga no emprego, falta de treinamentos e cursos e a falta de
incentivo aos estudos.

4.4 Avaliacéo dos Indicadores de Producdo — Funcionarios

As avaliacbes abaixo referem-se a andlise de produtividade conforme a percepcdo dos
funcionarios em relacdo a empresa.

A tabela 9 corresponde a pergunta: Quanto a produtividade, vocé considera que para a
empresa esta?

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
insatisfacdo insatisfacdo insatisfacdo satisfacdo satisfacdo  satisfacdo
Funcionarios 0,0% 0,0% 10,0% 10,0% 20,0% 60,0% 100%

Fonte: dados da pesquisa (2009)
Tabela 9 — Percepcéo da produtividade da equipe

Verifica-se que na percepcdo dos funcionarios a produtividade em geral da equipe esta entre
muita e total satisfacdo (80%). Ou seja, para eles 0s seus resultados estdo satisfatorios para a
empresa.

A tabela 10 corresponde a pergunta: Para vocé sua produtividade esta?

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
insatisfacdo insatisfacdo insatisfacdo satisfacdo satisfacdo  satisfacdo
Funcionarios 0,0% 0,0% 10,0% 10,0% 20,0% 60,0% 100%

Fonte: dados da pesquisa (2009)

Tabela 10 — Percepc¢do da produtividade individual
Quanto a produtividade individual, a percepcao dos funcionarios é que esta entre muita e total
satisfacdo (80,0%). O que afirma a percepcao do quadro anterior.
4.5 Avaliacdo dos Indicadores de Producéo — Supervisao/Geréncia
A avaliacdo abaixo se refere & analise de produtividade conforme os resultados da equipe.

A tabela 11 corresponde a pergunta: Quanto a produtividade, como esta o resultado da
equipe?

Indicadores Total Muita Alguma Alguma Muita Total Total
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insatisfacdo  insatisfacdo insatisfacdo satisfacdo  satisfacdo  satisfacdo
Funciondrios 0,0% 0,0% 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 100%
Fonte: dados da pesquisa (2009)

Tabela 11 — Resultados da produtividade da equipe

Para supervisdo/geréncia a produtividade da equipe esta entre alguma insatisfacdo e alguma
satisfacdo, ou seja, a equipe em geral precisa melhorar seus resultados de produgéo.

Diante os dados representados na avaliacdo dos indicadores de producdo, foram elaboradas
algumas questbes e encaminhadas ao gerente de producdo, pois novamente 0s resultados
mostram a percepc¢do da empresa oposta aos funcionarios.

Q.1 — Qual a produtividade desejada (meta) para este seguimento?

Geréncia - A meta é de 3,0 coxas por minuto/por funcionario.

Q.2 — Qual a produtividade alcancada?

Geréncia - Média de 2,5 coxas por minuto/por funcionario.

Q.3 — Para a empresa, qual o motivo dos resultados estarem abaixo da meta?

Geréncia - Falta de treinamento e capacitacao dos funcionarios.

Q.4 — O que a empresa esta fazendo para alcangar a meta? Ou resolver o motivo apontado?
Geréncia — Avaliando a implantacao de treinamentos e premiando por produtividade.

Nota-se que as medidas de controle a serem implantadas pela organizagdo em estudo
apresentam grande similaridade com as variaveis do modelo de QVT, sendo elas:

a) Empresa: Implantagéo de treinamentos;

a) Modelo de QVT: Oportunidade de crescimento e seguranca.
b) Empresa: Prémios por produtividade;

b) Modelo de QVT: Compensacdo justa e adequada.

5. Considerac0es finais

Verifica-se com o0s resultados da avaliagdo de QVT, que a percepcdo dos
supervisores/gerentes em relacdo aos funcionarios, indica oposta em seis itens a percepgao
dos funcionarios, ou seja, para 0S supervisores/gerentes a empresa necessita melhorar os
indicadores da pesquisa, pois os resultados tendem a percepcdo de insatisfacdo. Por outro
lado, para os funcionarios os resultados tendem a satisfacdo dos itens avaliados na pesquisa.

Ressaltamos que dois itens tendem ao equilibrio das opinides, sendo que o primeiro item,
oportunidades para uso e desenvolvimento das capacidades, os funcionarios elegem (44%) a
muita satisfacdo e os supervisores/gerentes elegem (40%) a alguma satisfacdo. Assim ambos
tendem a satisfacdo do funcionario em relacdo aos itens avaliados: autonomia, informacdes
sobre o processo de trabalho, retroinformacdo, importancia das tarefas e uso de multiplas
capacidades e habilidades. O segundo item, oportunidades de crescimento e seguranca
representou insatisfacdo em ambas as percepcdes, supervisores/gerentes e funcionarios. Neste
item foram avaliados: o crescimento profissional, seguranca no emprego, treinamento e cursos
e incentivo aos estudos.

Nota-se que 0 motivo destacado pela gerencia, em relacdo aos resultados abaixo da meta estao
vinculado a falta de treinamento e capacitacdo dos funcionarios, o que ressalta a importancia
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do tratamento dos dados obtidos pela pesquisa de QVT, que indica nos resultados a
insatisfacdo em ambas as percepcdes dos entrevistados. Vale ressaltar que segundo 0s
resultados publicados pela revista época nos anos de 2008, 2007 e 2006 aponta o
desenvolvimento profissional como o item que os funcionarios mais valorizam nas 100
melhores empresas para se trabalhar no Brasil. Assim, verifica-se que a empresa necessita
avaliar suas politicas de crescimento profissional dos trabalhadores, verificarem quais as
causas da falta de seguranca no emprego, melhorar a politica de treinamentos e cursos e 0
incentivo aos estudos.

Enfim, verifica-se que os dados obtidos na pesquisa sdo de suma importancia para a empresa
pesquisada e para outras empresas, a fim de conhecer a opinido dos trabalhadores, e também,
utilizar as informac@es de suporte para melhoria da produtividade.
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