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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupacéo latente nestes ultimos
tempos dentro das organizagbes. Isso porque observou-se que a QVT esta
diretamente associada a produtividade, e sem ela a organizacdo nao cresce. Esta
pesquisa aponta como objetivo central analisar a satisfacdo das equipes de trabalho
das Unidades de Informagao da cidade de Natal/RN com relagdo a sua Qualidade
de Vida no Trabalho. Este estudo fala da origem e evolugdo, e mostra alguns
modelos de Qualidade de Vida no Trabalho estudados por diversos pesquisadores,
tais como: Milkovich e Bourdreau, Nadler e Lawler, Hackman e Oldhan e Richard
Walton, sendo este ultimo o modelo escolhido como instrumento de analise. A
amostragem adotada nesse estudo foi definida como intencional. A amostra utilizada
compde-se de 18 participantes de um universo de 141 colaboradores que atuam em
fungdes consideradas chaves nas organizagdes como: bibliotecarios, bibliotecarios
coordenadores, colaboradores do setor administrativo e estagiarios. O questionario
estruturado foi o instrumento de coleta e levantamento de dados utilizado para se
levantar as questées analisadas. Como resultados do estudo foram definidos os
pontos fortes e fracos que interferem positiva ou negativamente na qualidade de vida
dos colaboradores das organizagées analisadas. Finalmente pode-se destacar que o
estudo mostrou uma nova preocupacao, a de tratar a Qualidade de Vida no Trabalho
das equipes de Unidades de Informagdo com maior importancia e seriedade,
buscando sempre o aprimorar o lado mais humano das relagdes de trabalho.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de Vida no Trabalho; Unidades de Informagéo;
Modelo de QVT de Richard Walton
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ABSTRACT

The Quality of Life at Work has been a latent concern in recent times within
organizations. That's because it was observed that the QVT is directly linked to
productivity, and without it the organization is not growing. This research study aimed
to examine the central satisfaction of work teams of Units of Information of the city of
Natal/RN with respect to their quality of life at work. This study discusses the origin
and evolution, and shows some type of Quality of Life at Work studied by several
researchers, such as: Milkovich and Bourdreau, Nadler and Lawler, Hackman and
Oldhan and Richard Walton, the latter being the model chosen as a tool for analysis.
The sample used in this study was defined as intentional. The sample used consists
of 18 participants of a population of 141 employees who work in office as the key
organizations such as librarians, library supervisors, administrative employees in the
industry and trainees. The structured questionnaire was the instrument of survey data
collection and used to raise the issues discussed. The results of the study were
defined strengths and weaknesses that affect positively or negatively on the quality of
life of employees of the organizations examined. Finally it is worth noting that the
study showed a new concern, to address the quality of life in the work of teams of
units of information with greater importance and seriousness, seeking always to
improve the more human side of labor relations.

KEY WORDS: Quality of Life at Work, Units of Information; QVT Model of Richard
Walton
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1. INTRODUGAO

A busca pela QVT adquiriu total importancia e tornou-se um ponto estratégico
no processo de modernizacdo das organizagdes nos dias de hoje. Somente agora
ela é utilizada como ferramenta de gestdo pelas organizagbes, apesar de sempre ter
sido objeto de preocupacdao da humanidade, como bem exemplifica Vasconcelos
(2001, p.23) quando fala que

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

A Qualidade de Vida no Trabalho teve um enfoque maior no século XX,
quando muitos pesquisadores realizaram estudos sobre a satisfacéo,
comportamento e a motivagao do individuo no trabalho, e, mais precisamente, no
inicio dos anos 20 com pesquisas e estudos efetuados na Western Eletric Company,
em Chicago — EUA, que originaram a Escola de Relagées Humanas.
(VASCONCELOQOS, 2001).

Também se pode citar os estudos feitos por Maslow sobre as cinco
necessidades fundamentais do individuo que s&o as fisiologicas, seguranga, amor,
estima e auto-realizagdo — A HIERARQUIA DAS NECESSIDADES; a Teoria X
elaborada por Douglas McGregor com base na relagdo entre recompensa e
compromisso no trabalho; os estudos de Frederick Herzberg sobre os fatores
higiénicos e motivadores, entre outros.

Dentro das Unidades de Informacgéao, sejam elas bibliotecas, museus, arquivos
ge documentos, etc., tem-se uma série de atividades executadas de maneira
sistematica, e esse € um dos varios motivos que nos faz considera-las como
organizacdes vivas.

A Biblioteconomia sempre se utilizou contelidos das teorias administrativas

para aplica-las em suas praticas organizacionais e segundo Vanti (1999, p. 333)

A biblioteca, como uma organizacdo sem fins lucrativos, porém com
objetivos bem definidos como a prestacdo de servigos de informacéo e o
atendimento ao usuario, ndo poderia deixar de estar atenta as novas formas
de gerenciamento e filosofias organizacionais.




10

Ainda segundo Vanti (1999, p.333) o desenvolvimento de programas e
filosofias gerenciais aprimora o ambiente de trabalho, geram estimulos para
relacionamentos mais humanos e melhoram a qualidade de vida dos colaboradores.

A partir deste aspecto, destaca-se neste trabalho uma proposta baseada na
Qualidade de Vida no Trabalho dentro das equipes de Unidades de Informacgao,
visando principalmente o nivel de satisfacdo nas equipes de trabalho de Unidades
de Informagéo (UI’s) no que se refere aos indicadores de QVT apontados no modelo
de investigagéo adotado.

Para um melhor entendimento sobre este estudo, & tragcado um esquema
estruturado em cinco capitulos, a partir da revisdo de literatura e exposicao da
pesquisa acima citada, como se apresenta a seguir.

O capitulo introdutério trata de uma abordagem preliminar referente ao tema
central do estudo, a natureza do problema com as questdes da pesquisa, 0s
objetivos do trabalho e a justificativa para a escolha do tema.

O segundo capitulo trata da fundamentagao teérica que se divide em trés
partes: a primeira trata de um histérico simples sobre a QVT; a segunda fala sobre
as Unidades de Informagéo, seus tipos e conceitos; e, a terceira trata do uso de
programas de QVT dentro das Ul’s.

O terceiro capitulo apresenta a metodologia da pesquisa, onde se encontra a
classificacdo do estudo e do método, a area de abrangéncia, os elementos
investigados na pesquisa, a andlise descritiva dos indicadores da pesquisa, 0s
procedimentos para a coleta de dados, os instrumentos de coleta de dados, as

estratégias de tratamento dos dados e as etapas do desenvolvimento.

Na seqiiéncia, o quarto capitulo mostra a andlise e a interpretacéo dos dados
coletados.

E por Gltimo, o quinto capitulo apresenta os principais resultados do estudo,

as limitagcbes do estudo, bem como as recomendacdes para implantagdo de um
programa de QVT especifico para as equipes de Unidades de Informagéo,
aumentando assim o nivel de satisfagao de suas equipes.
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1.1 FORMULAGCAO DO PROBLEMA OU OPORTUNIDADE

Muito se discute sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho nos dias de
hoje. Porém, sua aplicagdo nas equipes de Unidades de Informacdo, sejam elas
bibliotecas, arquivos de documentos, museus, etc., € uma tematica pouco discutida
entre os profissionais desta area.

Existe entre alguns gestores de Ul's uma preocupagdo com a qualidade de
vida dos seus colaboradores e com os servicos oferecidos aos seus clientes. Por
iSso, optou-se por aplicar em seus processos produtivos, programas desvinculados
de sistemas formais de certificacdo, tais como os programas Just-in-Time, Kaisen,
Controle de Qualidade Total, Manutencdao Produtiva Total e 5S, utilizados como
instrumento para aprimorar o ambiente de trabalho em todos os sentidos.

Porém, a utilizagdao destes programas ainda sofre certa resisténcia. E preciso
conscientizar os gestores e responsaveis por Ul's, os beneficios da sistematizacao
dos processos de qualidade e a sua responsabilidade em relacao a esta questao.

Segundo Medeiros (2002, p.20), em toda organizagdo, seus colaboradores
somente estardao comprometidos e motivados com seu trabalho se possuirem uma
boa qualidade de vida, e considerando que as Unidades de Informagdo também séo
organizagdes (tanto na sua estrutura fisica e social, quanto nos servigos que oferece
- na relagao organizagio — colaborador — servigo ofereci - cliente), ressalto aqui a
necessidade de que os gestores deste tipo de organizagao empreendam esforgos no
sentido de atender, de forma mais satisfatoria as necessidades fisicas, psicologicas,
sociais, profissionais e intelectuais de sua equipe (inclusive dele proprio), sintam-se
estimulados a produzir de acordo com os objetivos das Unidades de Informagao.

Desta forma, este trabalho propbe-se a contribuir para que as Unidades de
Informacéo utilizem-se desta estratégia organizacional, relacionadas a melhoria da
qualidade de vida de suas equipes.

Diante do exposto, o problema de pesquisa focalizou a seguinte questao
central: Como se apresenta o nivel de satisfagdao nas equipes de trabalho de
Unidades de Informacdao (Ul's) no que se refere aos indicadores de QVT
apontados no modelo de investigacao adotado?

Para responder a questdo central, o estudo se propde a responder as

seguintes questbes especificas:
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+ Qual o nivel de satisfacdo dos colaboradores com relagdo ao seu salério, sua

jornada de trabalho e atividades executadas?
+ Qual o nivel de reconhecimento e perspectiva de carreira dentro da empresa?
+ Qual o nivel de integragé@o social na organizagao dos colaboradores de Ul's?

+ Qual o nivel de satisfagdo dos colaboradores com relagdo as garantias

constitucionais?

+ Quanto o trabalho influencia na vida pessoal dos colaboradores e qual a

imagem que eles tém da organizagao?

1.2 OBJETIVOS

A partir do que ja foi exposto, apresenta-se agora o objetivo geral e os
objetivos especificos, inicialmente concebidos:

1.2.1 Objetivo Geral

Descrever o nivel de satisfagao das equipes de trabalho nas Unidades de
Informacao (Ul’s) no que se refere aos indicadores de QVT apontados no modelo de

investigagao adotado.

1.2.2 Objetivos Especificos

E, para garantir o objetivo geral, os seguintes objetivos especificos serao
tracados:

- Avaliar o nivel de satisfagdo dos colaboradores com relagdo ao seu salario,
sua jornada de trabalho e atividades executadas;

- Avaliar qual o nivel de reconhecimento e perspectiva de carreira dentro da
organizagao;

- Identificar o nivel de integracdo social na organizagao dos colaboradores de
Ul's;
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- Investigar o nivel de satisfagdo dos colaboradores com relagéo as garantias
constitucionais;

- Verificar o quanto o trabalho influencia na vida pessoal dos colaboradores e
qual a imagem que eles tém da organizagao que trabalham.

1.3 JUSTIFICATIVA

A Qualidade de Vida no Trabalho estda sendo um assunto amplamente
discutido e se tornando uma grande preocupacgao dos gestores de todos os setores
de desenvolvimento na nossa sociedade. Porém, este € um tema que existe ha
muito tempo. Segundo Rodrigues apud Moretti (2003, p. 3)

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupagéo do homem
desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros contextos,
mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagdo e bem estar ao
trabalhador na execucao de sua tarefa.

Faz-se necessario agora, o resgate da valorizagao do ser humano, ja que
para uma empresa crescer € importante se considerar a qualidade e a exceléncia no
que se faz. Isto & bem esclarecido por Moretti (2003, p.8) quando ela cita que

Os seres humanos precisam de condigdes, que nao s&o so racionais, para
expressar sua capacidade de trabalhar. Eles necessitam de remuneragéo
justa em relagdo ao que fornecem como trabalho, condigdes fisico-
psicolégicas propicias e agradaveis ao trabalho, e beneficios sociais além
do trabalho que preencha o restante do espago ndo ocupado inteiramente
pela racionalidade inseparavel e necessaria a organizagdo. Se nao houver
uma preocupagéo com a condi¢do humana global dentro do trabalho, néo
se podera entender o que seja QVT, pois o ser humano ndo & uma simples
peca. Na realidade, eles s&o colaboradores, mas antes de serem, sdo seres
humanos. Isto ndo significa que, dentro da organizagdo, fagam o que
quiserem, mas que ao trabalhar, possam ter condicdes dignas da palavra
ser humano.

E importante que se conscientize e sensibilize os colaboradores para a

melhoria do seu estilo de vida, proporcionando e estimulando o envolvimento destes

e de seus familiares em atividades saudaveis (fisica e emocionalmente),




desenvolvendo agbes nas areas de lazer, saide e alimentagdo. Segundo Moretti
(2003, p.2)

Favorecer o desenvolvimento de um perfil humano condizente com os
padrbes do paradigma imergente consiste em construir os alicerces para
uma organizagdo inteligente e inovadora. Respeitar o trabalhador como “ser
humano” significa contribuir para a constru¢do de um mundo mais humano
e para um desenvolvimento sustentavel. Investimento em qualidade de vida
significa investimento no progresso da sociedade e da economia global.

Nas equipes de Unidades de Informacdo, onde o trabalho é exaustivo e
requer habilidades tedricas e praticas de seus colaboradores no atendimento do
cliente e na organizagdo e disponibilizagdo de material bibliografico em diversos
suportes, a utilizagdo de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho ira criar
habitos e responsabilidades sobre a salde integral desta equipe, reforcar a
habilidade de trabalhar em equipe e criar oportunidades de crescimento
pessoal/profissional, individual/coletivo, melhorando a qualidade de vida de seus

colaboradores, e, consequentemente, da propria organizacao.

Enfim, avaliar o nivel de satisfagdo nas equipes de trabalho de Unidades de
Informagao, ira trazer muitos beneficios e um potencial crescimento, tanto para seus

colaboradores, quanto para a organizagdo como um todo, pois assim pode-se tragar

um melhor desenvolvimento das atividades realizadas dentro dessas organizagoes.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Esse capitulo apresenta a revisao da literatura sobre as tematicas envolvidas
na proposta do estudo, abordando os seguintes tépicos considerados relevantes
para o seu desenvolvimento: Qualidade de Vida no Trabalho, citando sua origem,
evolucdao e modelos, algumas Unidades de Informagédo e suas caracteristicas e o
uso de programas de QVT nestas unidades.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.1.1 Origem e Evolugiao

Este item trata da origem e evolugéo do termo Qualidade de Vida no Trabalho
sob a visdo de alguns autores desta area, enfatizado seu uso desde as primeiras
civilizagbes, os estudos realizados sobre QVT, até se chegar aos dias de hoje.

Rodrigues (2008, p.76) explicita que “j@ nas primeiras civilizagbes as
preocupagbes com a forma de execucgao das tarefas existiam e que varios foram os
métodos ou teorias que, aplicados, minimizaram o mal-estar ou esforgo fisico do
trabalhador”. Porém, a QVT s6 foi estudada como elemento cientifico a partir dos
séculos XVII e XIX, com a sistematizagdo dos métodos de produgao.

Em 1950 originou-se uma abordagem sociotécnica em relagéo a organizagéo
do trabalho através de estudos realizados por Eric Trist e seus colaboradores, em

Londres, no Tavistock Institute.

Neste mesmo periodo, Louis Davis e seus colaboradores realizavam nos
Estados Unidos, pesquisas para modificar a “linha de montagem”, visando tornar a
vida dos operarios no trabalho mais agradavel e satisfatoria.

Na década de 60 houve uma maior preocupagdo com a conscientizacédo dos
trabalhadores e o aumento das responsabilidades sociais das organizagées, e isso
contribuiu para que cientistas e gestores pesquisassem melhores formas de realizar

o trabalho.
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O termo ‘QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHOQO' s6 foi caracterizado na
década de 1970, por Louis Davis, e refere-se a preocupagao com o bem-estar geral
e a saude dos trabalhadores no desempenho de suas atividades.

A partir dai, desenvolveram-se outras conceituagdes dentro da abordagem
sociotécnica e da democracia organizacional.

Atualmente o conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais,
como os aspectos psicolégicos do local de trabalho, e tem sido utilizada tanto como
indicador das experiéncias humanas dentro das organizagées, como do grau de
satisfagdo das pessoas que desempenham o trabalho.

E isso vai de acordo com Chiavenatto (2004, p.448) quando ele diz que

A QVT néo € determinada apenas pelas caracteristicas individuais
(necessidades, valores, expectativas) ou situacionais (estrutura
organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas, politicas internas),
mas sobretudo pela atuagéo sistémica dessas caracteristicas individuais e
organizacionais.

Chiavenatto (2004, p.442) também explica que para se obter niveis elevados
de produtividade é necessario que a organizacao seja constituida de colaboradores
motivados, que participem ativamente da execugdo das atividades, e que sejam
adequadamente recompensados pelas suas contribuicées, mostrando que para uma
organizacao obter éxito com seu cliente externo, ela precisa antes satisfazer as
necessidades dos seus colaboradores, responsaveis pelo produto ou servigo
oferecido.

Par que a QVT fosse estudada, varios modelos foram desenvolvidos pelos
seus estudiosos, modelos estes que foram, e sdo até hoje, instrumentos de estudo
sobre esta area.

2.1.2 Modelos de QVT

Destacam-se entre os estudiosos de QVT Milkovich e Boudreau; Nadler e
Lawler; Hackman e Oldham; Werther e Davis; e Richard Walton — todos amplamente
utilizados como referéncia para diversas pesquisas académicas, especialmente no

Brasil.
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A seguir, alguns desses modelos desenvolvidos a partir da observagéo das
necessidades dos trabalhadores e das organizagbes, especificando-se suas

caracteristicas.

2.1.2.1 Milkovich e Boudreau

Para estes autores a QVT parte do reconhecimento de que uma pessoa bem
tfreinada e bem posicionada na empresa esta em melhor condigéo para identificar
problemas dificilmente localizaveis com relacdo a qualidade do produto ou como o

trabalho deve ser feito.

Assim, a QVT e essencial na criagdo de um espirito de cidadania

organizacional como nos programas de qualidade total nas organizacdes.

2.1.2.2 Nadler e Lawler
Para Nadler e Lawler, a QVT esta fundamentada em quatro aspectos:
+ Participacdo dos colaboradores nas decisées.

+ Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento das tarefas e de grupos
auténomos de trabalho.

+ Inovacéo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional.

4+ Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condigdes fisicas e psicologicas,

horario de trabalho etc.

Estes aspectos demonstram que o ser humano como parte integrante das
organizagées e mostra a evolugao de sua importancia, salientando que na medida

em que esses aspectos sao incrementados havera uma melhora na organizagao.

2.1.2.3 Hackman e Oldhan

Para Hackman e Oldhan, as dimensées do cargo sdo fundamentais na QVT,
e estas, produzem estados pessoais e de trabalho que afetam diretamente a

qualidade de vida no trabalho.
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+ VARIEDADE DE HABILIDADES: O cargo deve requerer varias e diferentes

habilidades, conhecimentos e competéncias do colaborador.

4+ IDENTIDADE DA TAREFA: O trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para

gue a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel.

4+ SIGNIFICADO DA TAREFA: A pessoa deve ter uma clara percepgao de como o
seu trabalho produz consequiéncias e impactos sobre o trabalho das outras.

4 AUTONOMIA: A pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as atividades, autonomia propria e independéncia para desempenha-las.

+ FEEDBACK: Divide-se em dois aspectos.
- RETROAGAO DO PROPRIO TRABALHO: A tarefa deve proporcionar informagao

de retorno ao colaborador para que ele proprio possa auto-avaliar seu desempenho.

- RETROAGAO EXTRINSECA: Deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes, a respeito do desempenho na atividade

executada.

4+ INTER-RELACIONAMENTO: A atividade deve possibilitar contato interpessoal
do ocupante com outros colaboradores ou com clientes internos e externos.

Para os autores, as dimensdes do cargo oferecem recompensas intrinsecas
que produzem a satisfacédo no cargo e auto-motivam as pessoas para o trabalho.

2.1.2.4 Richard Walton

Walton apud Rodrigues (2008) considera que

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

Para Walton existem oito fatores que afetam a QVT. A seguir, estes fatores e

suas respectivas dimensoes.
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QUADRO 01 - Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho segundo Walton
FATORES DE QVT DIMENSOES

Salario adequado ao trabalhador;
Compatibilidade interna;
Compatibilidade externa.

1 - Compensacao
justa e adequada

2 - Condigdes de
seguranga e saude

Jornada de trabalho;
Ambiente fisico (seguro e saudavel).

no trabalho
Autonomia;
3 - Utilizacdo e Significado da tarefa;
desenvoivimento de Identidade da tarefa;
capacidades Variedade de habilidades;
Retroacdo e retroinformacgédo.
o Oportupldades 8 Possibilidade de carreira;
I W-ATIINO Crescimento profissional;
ontinuo o Seguranga do emprego. ’
seguranga
Igualdade de oportunidades;

5 - Integragao social

na organizagio Relacionamentos interpessoais e grupais;

Senso comunitario.

Respeito as leis e direitos trabalhistas;
Privacidade pessoal;

Liberdade de expressao;

Normas e rotinas claras da organizacéo.

6 - Garantias
constitucionais

7 - Trabalho e

espaco total de vida Papel balanceado do trabalho na vida pessoal.

8 - Relevancia social \magenycs SMpIoSs, ey
i s fio rabaiie Responsabilidade social pelos produtos/servigos;

Responsabilidade social pelos empregados.
Fonte: adaptado de CHIAVENATO (1999, p. 393).

Lt B e e e kL e e S R L R

Grabarschi (2001, p. 73) trata de uma maneira mais detalhada todos os
fatores e dimensées estudadas no modelo de Walton, explicitado a seguir:

A compensacéo justa e adequada a que se refere Walton trata da satisfagdo
do trabalhador por sua remuneragédo comparando-se interna e externamente, tanto
através da relagao feita entre salario e esforgo fisico ou mental, como pela
experiéncia do trabalhador e a responsabilidade exigida pelo cargo.

Tratando das condicbes de trabalho, Walton diz que a satisfagdo do
trabalhador esta relacionada a empresa adotar horario razoaveis de trabalho,
condicdes de trabalho que reduzam os riscos de doencgas e danos fisicos.

Quanto a utilizagdo e desenvolvimento de capacidades, o autor refere-se a
possibilidade de o trabalhador utilizar seus conhecimentos e aptidées, desenvolver
autonomia, obter informagdes sobre o trabalho que desempenha e o processo

produtivo ao qual pertence, lembrando-se que o grau de maturidade do trabalhador,
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sua formagédo e capacidade de tomar decisdes e iniciativas determinardo em que

nivel estes fatores serao considerados.

Walton também focaliza as oportunidades de crescimento continuo e
seguranca e procura dar énfase as limitagdes diretamente ligadas a educagao formal
que impedem ou dificultam a ascensao dos colaboradores.

O fator Integragdo Social no Trabalho é tratado por Walton ao ressaltar a
importancia das relagbes interpessoais para verificar o grau de identidade dos
trabalhadores com a organizagao, consequentemente, o nivel de satisfagcdo destes
com a qualidade de vida no trabalho.

As garantias constitucionais € outro fator que garante a qualidade de vida no
trabalho, segundo Walton, e esta baseado no estabelecimento dos direitos e
deveres dos trabalhadores, respeitando as Leis e Direitos Trabalhistas, a
privacidade pessoal e a liberdade de expressao.

Em se tratando do fator Trabalho e Espaco Total da Vida, o autor diz que as
experiéncias dos trabalhadores com o trabalho podem interferir, de forma positiva ou
negativa, na vida pessoal e social destes, e recomenda a busca do equilibrio através
de esquemas de trabalho e crescimento profissional.

A relevancia social na vida do trabalho é tratada por Walton a partir da
seguinte premissa citada por Lima apud Grabarschi (2001, p.73): “a forma de agir
iresponsavel de algumas empresas faz com que muitos trabalhadores passem a
depreciar seu trabalho, o que afeta a auto-estima e, por conseqiiéncia, a
produtividade”.

Este modelo foi escolhido como instrumento de pesquisa por ressaltar todas
as dimensdes a que se pretende analisar dentro das Unidades de Informagéo. E o
unico que enfatiza questdes elementares a realizagcdo do trabalho priorizando os
fatores higiénicos, condi¢des fisicas, aspectos relacionados a seguranca e a
remuneragcdo, sem desconsiderar os demais elementos citados por outros
estudiosos.

Nos ultimos tempos a preocupacado com a Qualidade de Vida no Trabalho
também atingiu os gestores e colaboradores de unidades de informacéao, tratadas

detalhadamente a seguir.
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2.2 AS UNIDADES DE INFORMAGCAO

Organizar corretamente os documentos sempre foi uma necessidade, e isto
implica em ordena-los segundo um sistema l6gico de classificagdo e conserva-los
para que se tenha uma adequacéo as condi¢des de espaco e tempo.

Cabe a biblioteconomia, considerada uma arte, uma atividade, tratar desta
organizagao, sistematizagao e conservagao.

As Unidades de Informagao tém como principal objetivo reunir, preservar e
disseminar a informagéo, tornando-a acessiveis a toda sociedade.

Existem varios tipos de Unidades de Informagéo, desde bibliotecas, arquivos
de documentos, museus, etc. Neste trabalho, somente os dois primeiros serdo
citados, por se tratarem de objetos de estudo.

2.2.1 Bibliotecas

As bibliotecas, entre tantos tipos e funcdes, desempenham um papel
importante na disseminagdo, organizagdo e guarda de informagdes, sendo
considerada, entre muitos, como parte essencial numa organizagéo, seja ela publica
ou privada.

Fonseca (1992, p.59) mostra claramente que a biblioteca tem uma grande
importancia, pois traz na sua esséncia, o dever de guardar e preservar o
conhecimento gerado através dos tempos, como se pode ver nesta conceituagéo

A palavra biblioteca vem do grego bibliothéke, através do latim bibliotheca,
tendo como raiz biblion etheke. A primeira... significa livro, apontando como
raiz latina liber, para a entrecasca de certos vegetais com a qual se
fabricava o papel na antiglidade. Théke, por sua vez, é qualquer estrutura
que forma um invélucro protetor: cofre, estojo, caixa, estante, edificio.

Com a invengdo da imprensa os livros tornaram-se mais acessiveis e
aumentou também o nimero de pessoas que sabia ler. Somente no século XX é que
surgem, na maioria dos paises, bibliotecas publicas e gratuitas abertas a todas as

pessoas.
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As bibliotecas hoje sdo imprescindiveis para a formagao e o desenvolvimento
intelectual de uma sociedade.

Existem varios tipos de biblioteca, de acordo com os diversos tipos de
usuarios e necessidades de informacgao. Esta diversidade foi surgindo com o tempo,
pois a medida que aumentava o acesso das pessoas aos livros, havia também o
desenvolvimento do habito de leitura e a necessidade de constante atualizagdo nas
diversas areas do conhecimento.

A biblioteca infantil € a primeira biblioteca de nossas vidas, e tem carater de
lazer.

As bibliotecas escolares sao consideradas por muitos como um complemento
da escola e tem como fungées aumentar a cultura do aluno nos diferentes niveis -
ser agente educacional - e proporcionar seu desenvolvimento social e intelectual e
tem como objetivos: tornar-se um campo para exploragédo e enriquecimento cultural;
difundir a boa leitura; orientar no uso do livro, visando a pesquisa e a educagéao
individual; criar um ambiente favoravel a formacéao do habito da leitura e estimular a
apreciacgao literaria.

Prado (1992, p. 21) mostra que “as bibliotecas publicas sdo organizagdes
basicas para o processo de educacdo, cultura e informagdo de um povo”, pois
contribuem para o desenvolvimento e o enriquecimento pessoal, social, politico e
econdmico de uma comunidade. Assim, esta biblioteca atinge o maximo de seus
objetivos, que sao: estimular o habito de leitura, preservar o acervo e inteirar a todos
sobre os problemas sociais ocorridos nesta comunidade.

A biblioteca universitaria faz parte de uma organizagéo de ensino superior e
através da citacdo abaixo se pode perceber sua ligagcao com esta organizagao.

A biblioteca universitaria nada mais € que uma universidade em si mesma...
Desde os mais remotos tempos a universidade e a biblioteca, trabalhando
na mais intima reciprocidade, tém desempenhado a importantissima fungéo
de preservar e disseminar o conhecimento.

(PRADO, 1992, p. 13)

As bibliotecas especiais sdo organizagdes criadas para dar a possibilidade

para pessoas portadoras de alguma deficiéncia, tipo cegueira ou surdez, entrarem
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em contato com as informagées dos documentos, através do Braile, ou de outro tipo
de linguagem utilizada para integragao social destes individuos.

A biblioteca especializada surgiu da necessidade de algumas organizagoes,
organizarem as informagdes de um determinado campo de assunto e assuntos
correlatos do conhecimento humano, e servem basicamente aos pesquisadores e

colaboradores destas organizagées.

Alem das bibliotecas, destacam-se outros tipos de unidades de informacao,
entre elas o arquivo de documentos, tratado mais detalhadamente a seguir,
configurando-se também como objeto de estudo.

2.2.2 Arquivo de Documentos

Os arquivos tratam os documentos segundo a importancia que lhe é atribuida
pelas organizagdes a que eles pertencem, tornando-se parte importante na tomada
de decisdo dos gestores destas organizacgoes.

Segundo Camargo (1996, p.5) arquivo € o conjunto de documentos que,
independentemente da natureza ou do suporte, sdo reunidos por acumulagao ao
longo das atividades de pessoas fisicas ou juridicas, publicas ou privadas.

Os arquivos de documentos tém por finalidade a racionalizagdo da produgéo
documental e a uniformizacdo de procedimentos quanto ao recebimento, registro,
produgdo, expedigdo, tramitagdo, consulta, empréstimo, classificagdo, indexagao,
arquivamento, avaliagdo, preservacao e reprodugdo do conjunto de documentos,
organicamente acumulados, produzidos ou recebidos por uma organizagao, em
decorréncia do exercicio de suas atividades, bem como a aquisi¢do, selecao,
disponibilizacéo e disseminagao da produgéo bibliografica de interesse dos técnicos
e do publico em geral.

Segundo Martins (2005, p.13) os tipos de arquivos s&o:
4 Publicos (federal, estadual, municipal)
4 Privados:

- Institucional (empresas, escolas, igrejas, sociedades, clubes, associagoes).

- Pessoais (fotos de familia, cartas, originais de trabalhos, etc.).
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+ Especiais: guardam e organizam documentos cujas informacdes s&o registradas

em suportes diferentes do papel: discos, filmes, fitas, etc.

+ Especializados: guardam documentos gerados por atividades muito
especializadas como os Arquivos Médicos, de Imprensa, de Engenharia, Literarios e
que muitas vezes precisam ser organizados com técnicas e com materiais

especificos.

A seguir tem-se o uso de programas de Qualidade de Vida no Trabalho
utilizados como instrumento de qualidade pelos gestores e colaboradores de
Unidades de Informacgéo.

2.3 O USO DE PROGRAMAS DE QVT EM UNIDADES DE INFORMACAO

Cada vez mais a qualidade de vida vem sido reconhecida como uma
ferramenta importante para o desempenho das equipes de unidades de informacéo.

Segundo Vergueiro (2002, p.3)

A partir da ultima década do século 20, assistiu-se também a um
progressivo aumento de interesse pelo assunto na literatura especializada
em biblioteconomia, com fasciculos de periédicos da area integralmente
dedicados a problematica da qualidade.

Ja existem trabalhos que tratam da utilizacao de programas de 5S, de Gestao
Participativa, de Qualidade de Vida no Trabalho e sistemas de Qualidade Total
(através das normas série NBR ISO 9000/94) nas Unidades de Informagédo, porém,
pouco se vé sobre a adequacdo de Ul's aos modelos de QVT, ou, pesquisas
avaliando os niveis de satisfacdo dos seus colaboradores considerando as
dimensodes de qualquer um destes modelos.

Esta adequagdo ocorre como parte integrante de processos de
desenvolvimento nas organizagbes, visando a melhoria do desempenho nas

atividades executadas por seus colaboradores, e em conseqiiéncia disto, uma

melhor qualidade dos servigos oferecidos.
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Os gestores de Ul's sdo ‘pecas-chave’ para este desenvolvimento ser
efetivado, porém, muitas vezes, eles ndo estdo capacitados, ou, ndo dispdem de
todos os instrumentos necessarios, como mostra Araujo ([2002], p. 03) quando ela

fala que

Os profissionais que lidam hoje com informacéo dentro de uma industria,
tém a formagédo minima de um curso de graduacéo. Porém esse profissional
muitas vezes esta limitado a Unidade de Informagdo da organizacao,
enquanto a informagéo dentro de uma organizagéo & gerida em todos os
setores. E importante que esse profissional tenha uma vis&o holistica da
empresa para tratar e buscar a informacgéo que atenda as necessidades dos
clientes completamente. Assim, devera ter um perfii que contemple
capacidade de sistematizacdo de processos, visdo ampla de operagdes
complexas e habilidade em gerir essa informagdo para o segmento
industrial em que esta inserido.

A importancia dos gestores se confirma quando Ramos (1996, p. 1) fala que

Saber gerenciar uma unidade de informacdo desde o inicio dos seus
trabalhos garante melhor uso de seus recursos, traduzidos em melhores
indicadores de qualidade e produtividade. Para que um gestor desempenhe
com sucesso o seu papel, € necessario que conhega: a) a verdadeira
dimensdo de seu trabalho; b) conceitos e ferramentas que o ajudem no
desempenho de suas atividades.

Ao se iniciar o processo de implementagcdo de programas de QVT em
Unidades de Informacao, deve-se considerar a execugao das seguintes etapas,
abordadas por Soares (2005, p. 45):

1 - Sensibilizagdo — gestores e colaboradores trocam suas respectivas visdes
sobre o conjunto das condigdes de trabalho e seus efeitos sobre o funcionamento da
organizagdo e buscam juntos os meios de modifica-las.

2 - Preparagdo — selegdo dos mecanismos institucionais necessarios a
realizagéo do programa, formando-se a equipe do projeto, estruturando os modelos
e os instrumentos a serem utilizados.

3 - Diagnéstico — coleta de informagbes a respeito da natureza e
funcionamento do sistema técnico e levantamento do sistema social em termos de

satisfagédo dos trabalhadores envolvidos com relagéo as suas condigdes de trabalho.

5 - Concepcgao e implantagédo do projeto — com base nas informagées colhidas
nas etapas anteriores, a equipe do projeto estabelece as prioridades e um

cronograma de implantacdo das mudangas relativas a Tecnologia (métodos de
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trabalho, fluxos, equipamentos, etc), as novas formas de organizagdo do trabalho
(equipes semi-autdbnomas autogerenciadas), os métodos de gestdo (supervisao,
tomada de decisdes, controle de execugéo, etc), as praticas e politicas de pessoal,
tais como: formacdo, treinamento, avaliacdo, reclassificagao, remanejamento e
remuneragdo € o ambiente fisico, que engloba a seguranca, higiene, fatores de
estresse, etc.

Com a execucdao destas etapas, ha a necessidade de se realizar
periodicamente uma pesquisa para avaliar a QVT e o nivel do clima organizacional.

A seguir, desenvolve-se a metodologia da pesquisa, conceituando todas as

suas etapas e instrumentos utilizados para a realizagdo da mesma e andlise dos

resultados.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo apresentam-se os diversos elementos da metodologia
cientifica utilizada no presente trabalho. S&o descritos a caracterizacdo das
empresas estudadas, o tipo de pesquisa, o universo e a amostra, os procedimentos
no processo de coleta de dados e o tratamento de dados.

Kaplan apud Grabarschi (2001, p.72) da a dimensédo para a atuagédo da
Metodologia:

Entenderei por metodologia o interesse por principios e técnicas
suficientemente gerais para se tornarem comuns a todas as ciéncias ou a
uma significativa parte delas. Alternativamente, s@o principios filoséficos ou
logicos suficientemente especificos a ponto de poderem estar
particularmente relacionados com a ciéncia, distinguida de outros afazeres
humanos. Assim, os métodos incluem procedimentos como os da formagao
de conceitos e de hipoteses, os da observagao e da medida, da realizagéo
de experimentos, construgdo de modelos e de teorias, da elaboragdo de

explicacoes e da predigéo.

3.1 CARACTERIZACAO DAS EMPRESAS

O presente estudo realizado na BIBLIOTECA CENTRAL ZILA MAMEDE -
Universidade Federal do Rio Grande do Norte e no arquivo de documentos da Comp
Line Informatica, permitindo-se a execugdo da pesquisa, pretende colaborar desta
maneira a andlise situacional de aspectos relacionados a QVT para futuras
implementagdes nestas Unidades de Informacao.

3.1.1 Biblioteca Central Zila Mamede — UFRN

A BCZM é Unidade Suplementar, vinculada a Reitoria, diretamente
subordinada ao Reitor. E um 6rgdo central executivo, responsavel pela
administracao, planejamento, coordenacéo e fiscalizagado das atividades do Sistema
de Bibliotecas — SISBI da Universidade Federal do Rio Grande do Norte. Tem a
missdo de fornecer suporte informacional, em todos os formatos, as atividades de

ensino, pesquisa e extensao da UFRN.
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E dividida em varias segbes descritas a seguir:
Diretoria

Vice-Diretoria

Comité de Usuarios

Assessoria Técnica

Secretaria

Coordenacgao das Bibliotecas Setoriais

Divisao de Servigos Técnicos, dividida entre Se¢do de Processos Técnicos,

Sec¢do de Compras e Segédo de Selegéo e Intercambio.

Divisdao de Apoio ao Usuario, dividida entre Se¢do de Informagdo e

Referéncia, Se¢do de Colegbes Especiais e Segdo de Circulagdo.
Secao de Comunicacdo e Programacgao Visual
Secao de Automacao e Estatistica

Tem em seu quadro de colaboradores 128 pessoas trabalhando nos setores

citados acima.

3.1.2 Comp Line Informatica

A Comp Line Informatica, empresa com destacada participagdo no mercado,
foi criada em 1996 buscando associar tecnologia e parceria. Neste tempo, a
empresa estruturou-se para a prestacdo de servicos diferenciados e com a
qualidade exigida pelo mercado.

Esta empresa trabalha com organizagdo e modernizacdo de acervos
documentais, incluindo levantamento da produgdo documental, indexagdo e

transcricao de dados, digitalizagéo e outros servigos.

Conta, no seu quadro de clientes, com diversas organizagées de médio e

grande porte, entre elas a COSERN.
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Tem sua sede-matriz em Brasilia e filiais em Pernambuco e no Rio Grande do

Norte, onde somente esta ultima & objeto de estudo desta pesquisa.

A filial do RN conta com um quadro de 05 colaboradores e 08 estagiarios
trabalhando na organizacao, digitalizagdo e guarda dos documentos do arquivo da
COSERN, e esta situada na Rua Sub-Oficial Farias, n. 277/288, em Parnamirim.

3.2 O TIPO DE PESQUISA

Este trabalho se caracteriza por ser um estudo de caso multiplo, realizado
através de pesquisa quantitativa, do tipo exploratério e descritivo.

Segundo Yin (1994, p. 25)

O estudo de caso & a estratégia de pesquisa mais adequada, quando se
busca estudar fendbmenos contemporaneos dentro de seu contexto e, ainda,
quando o pesquisador tem pouco ou nenhum controle sobre os eventos
investigados.

Quanto a estratégia, foi adotada para essa pesquisa uma abordagem
quantitativa, que segundo Oliveira (2001, p. 53), caracteriza-se pelo “uso de dados
estatisticos como centro do processo de andlise de um problema e, é

frequentemente usada no desenvolvimento de pesquisas descritivas”.

A pesquisa do tipo descritiva tem como objetivo principal distinguir
caracteristicas de fendmeno ou de populagao, ou ainda da relagao entre variaveis, e
isso se confirma quando Gil (2002, p. 45) diz que

Pesquisas deste tipo s@o as que se propdem estudar o nivel de
atendimento dos 6rgéos publicos de uma comunidade, as condigbes de
habitagédo de seus habitantes, o indice de criminalidade que ai se registra
etc. S&o incluidas neste grupo as pesquisa que tém por objetivo levantar as
opinides, atitudes e crengas de uma populacéo.

Para Minayo (1994, p. 32), a pesquisa exploratéria sugere a observagao de
algumas fases podendo destacar:

a) escolha do item a ser investigado;
b) delimitagéo do problema;
c) definigdo do objeto e dos objetivos;
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d) construgédo do marco teérico-conceitual;
e) escolha dos instrumentos de coleta de dados;

f) exploragao de campo.

Considerando-se que o objetivo da presente pesquisa € investigar a
satisfacdo dos colaboradores das Unidades de Informagdo da Biblioteca Central Zila
Mamede — UFRN e do arquivo de documentos da Comp Line Informatica, no que se
refere a sua qualidade de vida, esta € a Unica técnica que permitiria identificar os
indicadores mais adequados a situagdo em estudo e realizar um diagnoéstico
confiavel que possa resultar em sugestées as organizagdes citadas no que se refere
a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho de seus colaboradores.

3.3 UNIVERSO E AMOSTRA

O Universo inclui todos os individuos possiveis ou objetos dos quais ou sobre
os quais podemos coletar informagdes para atender aos objetivos da pesquisa. Isto
se confirma pelas palavras de Martins (2007, p.31) quando ela fala que

A populagéo/universo € todo aquele conjunto de pessoas, previamente
selecionadas por apresentarem caracteristicas comuns, e que servem de
objeto de analise para uma determinada pesquisa.

Para efeito deste estudo, foram escolhidas, de forma intencional, as Unidades
de Informacdo da Biblioteca Central Zila Mamede — UFRN e do arquivo de
documentos da Comp Line Informatica, motivada pela maior acessibilidade,
pretende-se trabalhar com o universo dos colaboradores destas Ul's em Natal/RN.

Conforme defende Ribeiro apud Martins (2007, p. 32) “a amostragem constitui
uma estratégia que permite reduzir custos de deslocacado, permite também coletar
dados num curto espago de tempo, e, ao mesmo tempo, obter-se dados mais
abrangentes”.

Segue na Tabela 02, a composicdo da amostra para cada um dos grupos

pesquisados.




Tabela 02 — Nimero de Colaboradores

UNIDADES DE

INFORMAGAO UNIVERSO AMOSTRA

Biblioteca Central Zila
Mamede 128 10

Arquivo de
Documentos da Comp 13 8
Line Informatica

Fonte: Elaboragdo propria, 2009.

3.4 COLETA DE DADOS

O instrumento escolhido para a obtengéo de dados foi o questionario, definido
por Roesch (1999, p.142) como um “instrumento de coleta de dados que busca
mensurar alguma coisa”. A razdo pela escolha do questionario se justifica por se
tratar de um recurso simples e objetivo e que pode ser aplicado a um grupo grande
de profissionais, de diferentes organizages, os quais, normalmente, ndo possuem

muito tempo livre para atender aos pesquisadores.

As 42 questées do tipo fechadas, de auto-preenchimento e de carater
anénimo, foram elaboradas a partir da construgdo teérica sobre a qualidade de vida
no trabalho, segundo o modelo de Walton, onde se explorou os significados dos oito

aspectos do modelo relacionados ao ambiente do trabalho.

Este questionario foi dividido em 08 blocos de acordo com as dimensdes
definidas por Richard Walton. A seguir, observa-se esses blocos e suas respectivas
perguntas.

BLOCO 1

N° AFIRMATIVAS

01 Considero meu salario adequado, comparado com as tarefas e
funcbes que exerco

COMPENSAGAO JUSTAE 02 Minha remuneragéo é equivalente as pessoas de mesmo cargo
ADEQUADA que 0 meu

03 Considero meu salario adequado comparado a outras empresas
do ramo
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BLOCO 2
N° AFIRMATIVAS
O tempo de duragédo de minha jornada de trabalho &
04 considerado suficiente para a realizacao de todas as minhas
tarefas
05 Costumo trabalhar além da minha jornada de trabalho
CONDIGOES DE Sinto-me prejudicado, de alguma forma, pela extensdo da minha
SEGURANCA E SAUDE 06 :
NO TRABALHO _ _ jornada de trabali)o
07 Minha jornada de trabalho é cansativa e/ou estressante
08 Minha empresa desenvolve iniciativas para me ajudar a superar
ou aliviar o cansago e o stress de minha rotina
09 Sinto-me seguro e saudavel em meu ambiente de trabalho
BLOCO 3
N° AFIRMATIVAS
10 Tenho autonomia para executar meu trabalho
A cobranca pelo meu desempenho e pelos resultados do meu
1 trabalho & adequada ao meu grau de responsabilidade por
estes resultados
12 Sinto-me realizado e feliz com a minha atividade profissional
13 Meu trabalho é importante e gratificante para mim,
independente da remuneracdo que obtenho
UTILIZACAO E 14 Meu trabalho exige dehr:ti)r;rllidd;\;e;:ntes conhecimentos e
‘ DES%T;OAIE‘:B%'ELO o 15 Meu trabalho torna-se atraente quando o executo, pois me
| apresenta desafios
. 16 Meu trabalho me da oportunidade de utilizar todo o meu
| potencial, habilidades e conhecimentos
| 17 Meu trabalho é repetitivo e rotineiro
| 18 As informacdes relativas ao meu desempenho sao suficientes e
| no tempo correto para a melhoria do meu desempenho
19 O fluxo de informacdes da empresa € adequado para a melhor
realizacdo do meu trabalho
BLOCO 4
N° AFIRMATIVAS
l 20 As possibilidades de ascensao da empresa estado de acordo
| com minhas expectativas
21 Considero os critérios utilizados pela empresa para promogao
de colaboradores justos e adequados
OPORTUNIDADES DE 22 Considero o investimento feito pela empresa em meu
CRESCIMENTO treinamento, adequado em quantidade e qualidade
CONTINUO E Os treinamentos realizados na minha empresa contribuem para
SEGURANCA 23 o meu desenvolvimento profissional como um todo e ndo
apenas para execucdo de minhas tarefas
24 A empresa me estimula a estar sempre estudando
25 Sinto-me seguro em meu emprego
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BLOCO 5
N° AFIRMATIVAS
26 Vejo algum tipo de preconceito e/ou discriminagéo na minha
empresa
Existe na minha empresa o favorecimento em oportunidades de
27 carreira por motivos néo profissionais ou nao vinculados a
competéncia/desempenho
INTEGRACAO SOCIAL NA | 28 Considero bom o meu relacionamento com meus colegas
ORGANIZACAO 29 Considero bom o relacionamento dos superiores com os
subordinados da minha empresa
30 Considero bom o espirito de equipe, comprometimento e
colaboracao entre os colaboradores
31 Considero os momentos juntos (reunides, viagens, etc...)
agradaveis e produtivos
BLOCO 6
N° AFIRMATIVAS
32 Todos os meus direitos trabalhistas s&o respeitados e
cumpridos pela empresa
33 A empresa respeita mipha privacidade e vida pessoal, desde
GARANTIAS que nao interfira no meu trabalho
CONSTITUCIONAIS 34 Sinto-me a vontade para fazer criticas e sugestées sem medo
de receber alguma punigao
35 Minhas opinides sao aproveitadas e valorizadas pelos meus
superiores
36 As normas e rotinas da empresa sdo claras e bem definidas
BLOCO 7
N° AFIRMATIVAS
37 Meu trabalho influencia ou prejudica minha vida familiar
| TRABALHO E ESPAGO 28 O tempo que eu dedico aoalda:;t:}-: E:;nilia e atividades sociais &
TOTAL DE VIDA o o - -
| 39 A empresa me possibilita um eqqllibno satisfatério entre o
| trabalho e minha vida pessoal
BLOCO 8
N° AFIRMATIVAS
40 Tenho orgulho de dizer onde trabalho
Minha empresa é bem vista e tem prestigio junto a comunidade
REVILEXA:: !I:ARSA(E)!?\ILAI&ODA " local e/ou mundial A, e
42 Trabalhar nesta empresa me confere prestlglo e respeito junto
ao mercado e a sociedade




3.5 ELEMENTOS INVESTIGADOS NA PESQUISA

Nesta pesquisa, investigou-se o nivel de satisfacdo nas equipes de trabalho
de Unidades de Informacéo (Ul’s) na cidade de Natal/RN, tomando-se como ponto
de partida os indicadores de QVT apontados no modelo de investigacdo de Richard
Walton.

Para Marconi e Lakatos (2005), as variaveis de pesquisa podem ser
consideradas como uma classificagdo ou medida; um conceito ou constructo que
contém ou apresenta valores; um aspecto, propriedade ou fator, discernivel em um
objeto de estudo e passivel de mensuragdo; os valores que séo adicionados ao
conceito, constructo ou conceito operacional, para transforma-lo em variavel.

Dessa forma, identificou-se, no referencial teérico pesquisado, uma série de
varidveis consideradas como intervenientes no estudo da satisfacdo dos
colaboradores das Unidades de Informagéo na cidade de Natal/RN.

A partir dos pensamentos de Marconi e Lakatos (2005), foram definidas as
variaveis de analises capazes de rastrear os elementos indicadores que suportam o
atendimento dos objetivos especificos da pesquisa, conforme o Quadro 03 - Modelo

Analitico da Pesquisa.
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3.6 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados da pesquisa sdo tratados de forma quantitativa, onde sao feitos
tratamentos descritivos e analiticos, utilizando-se o programa Excel 2003, através de

graficos, para obter a avaliagéo e o resultado dos dados coletados.

A pesquisa quantitativa € um tipo de pesquisa que busca a analise
quantitativa das informagdes para que os resultados sejam medidas precisas e
confiaveis da realidade.

Esta metodologia permite que sejam feitas analises estatisticas e atende a
necessidade da mensuracao, representatividade e projecao.

Assim, pode-se dizer que a pesquisa quantitativa faz uso de instrumentos
especificos capazes de estabelecer relagcbes e causas sempre levando em conta as

quantidades.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Neste item sdo apresentados os resultados obtidos na aplicagdo dos
questionarios, junto aos colaboradores das equipes de Unidades de Informagao, em
forma de gréaficos e interpretagdes escritas. Tanto a forma quanto a ordenagao tém a

finalidade de facilitar a visualizagdo dos dados obtidos.

Tendo como referencial teérico as dimensdes e fatores do modelo de
Qualidade de Vida no Trabalho de Richard Walton, foram construidas diversas
frases que buscavam refletir diferentes aspectos relacionados ao trabalho, segundo
as dimensdes e fatores deste modelo tedrico.

No questionario, os colaboradores deveriam se colocar em concordancia ou
discordancia a cada uma das 42 afirmativas com a qual se deparavam, utilizando
uma escala de 5 pontos (1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo Parcialmente; 3 =
Nem Concordo Nem Discordo, 4 = Concordo Parcialmente e 4 = Concordo
Totalmente).

Assim, para cada um dos objetivos pretendidos nesta pesquisa, estudados
nas organizagdes, as respostas dos questionarios podem ser assim representadas:

4.1 COMPENSAGAO JUSTA E ADEQUADA

Esta dimensao demonstra o nivel de satisfagdo dos empregados em relagao
aos seus rendimentos comparados com as tarefas desempenhadas, e com
remuneragbes externas e internas a organizagdo. A seguir, o Grafico 01 que

representa o grau de concordancia sobre a compensacao justa.
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COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

9%

0 DISCORDAM TOTALMENTE m DISCORDAM PARCIALMENTE
o NEM CONCORDAM NEM DISCORDAM o CONCORDAM PARCIALMENTE
m CONCORDAM TOTALMENTE

Grafico 01: Grau de concordancia sobre compensacéao justa e adequada
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Este grafico origina-se da soma dos escores das trés primeiras questoes do
questionario, o qual consta que, 28% dos colaboradores pesquisados, concordam
totalmente que exista compensacao justa na empresa, ou seja, o salario por eles
recebido, se comparados com as fungdes que desempenham, é satisfatorio.

Outros fatores importantes que complementam este quesito sao:
remuneracdo equivalente as pessoas de mesmo cargo, cuja maioria das pessoas
pesquisadas concordou complemente. Porém, pode-se dizer que 50% dos
entrevistados concordam totalmente quando se trata do valor de seu salario em
relacao a outras empresas do mesmo ramo.

4.2. CONDICOES DE SEGURANGA E SAUDE NO TRABALHO

Tem por objetivo analisar a percepgdo do colaborador em relagédo as
condigbes de trabalho como um todo. Abordam-se questées como jornada de

trabalho, iniciativas da empresa para aliviar cansago e stress e seguranca e saude

no ambiente de trabalho.
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O Grafico 02 a seguir mostra essa realidade e comprova positivamente que a
jornada de trabalho e as atividades executadas equivalem as expectativas dos

colaboradores, trazendo indices com concordancia.

CONDICOES DE SEGURANGA E SAUDE NO TRABALHO

E DISCORDAM TOTALMENTE B DISCORDAM PARCIALMENTE
0O NEM CONCORDAM NEM DISCORDAM 0 CONCORDAM PARCIALMENTE
B CONCORDAM TOTALMENTE

GRAFICO 02: Grau de concordancia sobre condi¢des de seguranca e saude no trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Os percentuais acima s&o resultados da soma dos escores das questoes 4 a
09. Assim sendo, a maioria dos entrevistados discorda totalmente ou parcialmente,
da existéncia de boas condigbes de trabalho para a execugdo de suas tarefas,
representando um percentual acumulado de exatamente 50%. Em destaque as
questdes referentes ao desenvolvimento de iniciativas para ajudar o colaborador a
aliviar o cansaco e o stress da rotina (89%) e salde e segurancga no trabalho (56%).

Por outro lado, uma gama bem representativa ficou neutra nas respostas e
acredita que a jornada de trabalho ndo é cansativa, fator este, mais relevante para
constituicdo deste percentual.

Estas duas dimensdes respondem ao primeiro objetivo desta pesquisa que
trata da satisfacdo dos colaboradores com relagéo ao seu salario, sua jornada de

trabalho e atividades executadas.
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4.3 UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

Este topico tem por objetivo analisar as percepgoes dos entrevistados, quanto
a valorizacdo de seus potenciais, fluxo de informagées por parte da empresa com
relagio ao desempenho dos colaboradores (feedback), assim como,
responsabilidade no trabalho que executa, realizag&o profissional, uso do potencial e
de habilidades e conhecimentos, e autonomia na tomada de decisao.

O Grafico 03 mostra os escores das questdes 10 a 19, revelando os bons
indices de realizacdo profissional, autonomia, onde se pode considerar que dentre
os colaboradores pesquisados, temos um potencial acumulado de 61% em
concordancia com a utilizacéo e desenvolvimento de capacidades.

UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTC DE CAPACIDADES

WO SCOSDANM TOTA MENTE SOISCORD A FARO Y MERTE
0 MEM CORICORT AM KER DU SC ORTWY B CORODEFD AME ARG AL MEMTE
B COMCTRDAM TOTMAMENTE

GRAFICO 03: Grau de concordancia sobre a utilizacéo e desenvolvimento de capacidades
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Destacamos, também, sobre a cobranga pelo desempenho e pelos resultados
do trabalho dos colaboradores é adequada ao seu grau de responsabilidade por
estes resultados, sendo o indice de 72%.

E este mesmo indice aparece na parcela de colaboradores que consideram
que seu trabalho Ihes exige diferentes conhecimentos e habilidades, sendo que 44%

consideram que seu trabalho se torna atraente, pois Ihe apresenta desafios.




41

O indice de 67% dos colaboradores considera que as informagdes relativas
ao seu desempenho sdo suficientes e no tempo correto para a melhoria do seu
desempenho.

Porém, 72% dos colaboradores consideram seu trabalho & repetitivo e
rotineiro.

4.4 OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO CONTINUO E SEGURANCA

Tem por finalidade verificar se a organizagéo da oportunidade de crescimento
profissional aos colaboradores, treinamento, desenvolvimento profissional e
seguranga no emprego.

O Grafico 04 trata do escore das questdes de 20 a 25, que fala da
oportunidade de crescimento e seguranga que os colaboradores tém em relagéo ao
seu emprego, destacando que 33% discordam totalmente quando se trata das
possibilidades de ascensao na empresa.

OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO CONTINUO E SEGURANCA

WBOSCODEM TOTAMENTE B SLORDAN PREICAMENTE
aMEW CONCORDAN NEM CISCORDEY o CONCORDaN PRRCIALNENRTE

OO LORDAY TOTALMENTE

GRAFICO 04: Grau de concordancia sobre as oportunidades de crescimento continuo e segurancga
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.
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Além disso, se pode destacar que 56% dos colaboradores sentem-se seguros
em seu emprego, enquanto que somente 39% consideram o investimento feito pela
empresa em treinamento para colaboradores, adequado em quantidade e qualidade.

Pode-se destacar também que 50% consideram que os treinamentos
realizados na empresa contribuem para o seu desenvolvimento profissional como
um todo e ndo apenas para execugao de suas tarefas

Estas duas dimensbes respondem ao segundo objetivo desta pesquisa, e
trata de identificar o nivel de reconhecimento e perspectivas de carreira dentro da
empresa, mostrando que, apesar de alguns itens estarem em totalmente em
desacordo, a maioria dos colaboradores véem a organizacao que trabalham como
uma oportunidade de crescimento continuo e que seus gestores utilizam e apéiam o
desenvolvimento de suas capacidades.

4.5 INTEGRAGAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

A integragédo social no trabalho & fundamental na constituicao de um bom
ambiente de trabalho.

INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

| moicomtmwse ToTAENTE B 1SR BRI T E
0 NS CONCORDEM HEM DIECORD s O COMCOPDRM PafC i MENTE

 +] MOTERTEM TOT M MEHTE

GRAFICO 05: Grau de concordancia sobre a integraco social na organizagéo
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.
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O Grafico 05 demonstra o escore das questdes de 26 a 31, que fala da
integracdo social no trabalho na percepgdo do colaborador, do seu relacionamento
com superiores e com outros colaboradores enquanto equipe, € dos momentos de
convivéncia fora do local de trabalho, destacando que 94% dos colaboradores
consideram bom o seu relacionamento com os colegas e que 89% consideram bom

o relacionamento dos seus superiores com os subordinados da sua empresa.

Verifica-se que 61% dos colaboradores consideram bom o espirito de equipe,
comprometimento e colaboragdo entre os colaboradores e que 50% nao véem
nenhum tipo de preconceito e/ou discriminagéo na empresa em que trabalham.

Porem, 50% dos colaboradores percebe a existéncia de favorecimento em
oportunidades de carreira por motivos nao profissionais ou n&o vinculados a
competéncia/desempenho em sua empresa.

E 56% consideram os momentos juntos (reunides, viagens, etc...) agradaveis

e produtivos.

Esta dimensdo responde ao terceiro objetivo desta pesquisa, e trata de
identificar o nivel de integracdo social na organizacdo dos colaboradores de
Unidades de Informacdo. Pode-se perceber, através dos indices descritos acima,
que existe integragao social entre os colaboradores e que esta interfere diretamente
no comprometimento do trabalho.

4.6 GARANTIAS CONSTITUCIONAIS

Busca-se, nesta dimensao, verificar a percepgdo dos colaboradores quanto
ao cumprimento de direitos trabalhistas, de privacidade e vida pessoal e clareza de
normas e rotinas da organizagao.

O Gréfico 06 trata do escore das questdes de 32 a 36, que trata de direitos
trabalhistas, enfatizando que 78% dos colaboradores consideram que 0s seus
direitos trabalhistas sdo respeitados e cumpridos pela empresa e que 89% destes,
consideram que a empresa respeita sua privacidade e vida pessoal, desde que

estas nao interfiram no seu trabalho.




OOESCOFTAM TOTA MENTE B OECORTRKM PARCA UEXTE L
ONEM COMCONOAM NEM CECORDEM B COMCORDAY PARCIMLNENTE |
B COMCORDAN TOTAMENTE E

GRAFICO 04: Grau de concordancia sobre as garantias constitucionais
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Pode-se destacar que 61% dos colaboradores sentem-se a vontade para
fazer criticas e sugestées sem medo de receber alguma punicdo e que 50%
consideram que suas opinides sao aproveitadas e valorizadas pelos seus
superiores.

Alem disso, 78% dos colaboradores consideram que as normas e rotinas da
empresa sao claras e bem definidas.

Esta dimensao responde ao quarto objetivo, e trata de avaliar o nivel de
satisfacdo dos colaboradores com relagdo as garantias constitucionais que as
empresas lhes dao.

Através dos indices descritos acima se avalia que os colaboradores se
sentem satisfeitos com as garantias constitucionais que as empresas que eles

trabalham lhes dao.




45

4.7 TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

Nesta dimensdo buscou-se verificar a interferéncia do trabalho na vida
pessoal e social dos colaboradores, pois a qualidade de vida pessoal se encontra
intimamente ligada a qualidade de vida no trabalho.

O Gréfico 07 trata do escore das questdes de 37 a 39, e trata do trabalho e do
espaco total de vida dos colaboradores.

TRABALHO E ESPACO TOTAL DEVIDA

ECASCORTAM TOTALMENTE & CISCOROWY PARCE4AMENTE
DMES COMCOSDAM HEM [MSCORDMR O CONCORTMS SAR [ MENTE
WCONCOATEM TOTALLENTE

GRAFICO 07: Grau de concordancia sobre o trabalho e o espaco total de vida
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Mostra que os indices das trés questdes abordadas estédo nivelados, pois em
todos os assuntos abordados, 67% dos colaboradores consideram que seu trabalho
nao influencia e nem prejudica sua vida familiar, que o tempo que dedicam ao lazer,
familia e atividades sociais € adequado e que a empresa em que trabalham |hes

possibilita um equilibrio satisfatério entre seu trabalho e sua vida pessoal

Somente 6% dos colaboradores nao quis emitir nenhuma opinido sobre as

questdes abordadas.




4.8 RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

Tem como ponto principal verificar a imagem que o colaborador faz da
Organizagédo e envolve fatores que trazem ao trabalho status por participar da
Organizacao.

O Grafico 08 trata do escore das Ultimas questdes (40 a 42), que fala sobre a
relevancia social da vida no trabalho, considerando que 50% tém orgulho de dizer
onde trabalham.

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

WO SCOR DA TOTALMENTE B SCORCWIWF AR I METHTE
I O NE R COROOR DAMKEM DISC ORDAM & CONCORDAM P Ak CIAMENTLE
WG R AMTOTALMENTE

GRAFICO 08: Grau de concordancia sobre a relevancia social da vida no trabalho
Fonte: Dados da pesquisa, 2009.

Os colaboradores (56%) consideram que a empresa que trabalha & bem vista
e tem prestigio junto @ comunidade local e/ou mundial, e esse pode ser um dos

motivos que fazem com que os colaboradores tém orgulho de dizer onde trabalham.

Ao serem questionados quanto a imagem da empresa, 44% consideram que
trabalhar nesta empresa lhe confere prestigio e respeito junto ao mercado e a
sociedade.

Assim pode-se confirmar que a imagem da organizacdo perante a percepcao
dos colaboradores € mediana.

Estas duas ultimas dimensdes respondem ao quinto objetivo, e trata de
identificar o quanto o trabalho influencia na vida pessoal dos colaboradores e qual

imagem estes tém da organizagdao em que trabalham.
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5. CONCLUSAO E RECOMENDAGOES

A presente monografia abordou o tema Qualidade de Vida no Trabalho,
assunto que vem sendo muito discutido nos ultimos tempos e que tornou-se uma
preocupacgdo para os gestores de todo tipo de organizagéo, pois essa questao
reflete na produtividade e no atendimento ao cliente.

A Qualidade de Vida no Trabalho busca integrar o colaborador ao ambiente
em que trabalha, a fim de que haja um equilibrio entre a sua vida pessoal e
profissional.

Vale ressaltar que esta monografia procurou identificar o nivel de Qualidade
de Vida no Trabalho existente nas equipes de Unidades de Informagéo na cidade do
Natal/RN, analisando as percepgdes dos colaboradores destas equipes, através das
dimensoes do modelo de Richard Walton.

O modelo de Richard Walton (1973), entre os varios outros apresentados
nesta monografia, € o que melhor apresenta questdes elementares a realizagéo do
trabalho, dando énfase aos fatores higiénicos, condigbes fisicas, aspectos
relacionados a seguranga no trabalho, juntamente com a remuneragédo adequada,

etc.

Esta pesquisa também é uma contribuicdo para os estudos sobre Qualidade
de Vida no Trabalho dentro das Unidades de Informagdo, e busca mostrar de que
modo o modelo de Walton, citado por Chiavenatto (1999), cabe perfeitamente para
identificar o nivel de QVT nas Ul's, através de um conjunto de variaveis,
caracterizadas por meio de perguntas feitas diretamente aos colaboradores destas

equipes de trabalho.

Devido a confiabilidade das respostas obtidas pelos questionarios, pode-se
afirmar que a Qualidade de Vida no Trabalho Unidades de Informacéo analisadas €
razoavel, devido ao equilibrio encontrado entre os tépicos apresentados por Walton.

Essa questdo resolve o problema da pesquisa, inicialmente apresentado

neste trabalho, que era analisar o nivel de QVT nas equipes de trabalho de

Unidades de Informagao.
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Através da pesquisa aplicada sobre QVT, foi possivel apontar algumas
variaveis que interferem diretamente satisfacdo dos colaboradores. Séao elas:
condigdes de trabalho, reconhecimento e perspectivas de carreira, integragéo social,

garantias constitucionais e trabalho e espaco total de vida.

A primeira variavel é classificada pelos colaboradores como insatisfatoria,
pois, as organizagdes ndo tém nenhuma iniciativa para ajudé-los a aliviar o cansago
e o stress da rotina; a segunda variavel, reconhecimento e perspectiva de carreira, &
percebida de forma positiva, pois a grande maioria dos colaboradores considera que
seu trabalho lhes exige diferentes conhecimentos e habilidades, bem como lhes
apresenta desafios e assim se torna mais atraente; a variavel integragéo social &
tratada de forma positiva pelos colaboradores pois a maioria considera bom seu
relacionamento com os outros colaboradores e com seus superiores; a quarta
variavel também é tratada de forma positiva pois todas as questdes foram
analisadas de forma positiva, com altos indices de concordéncia; e a ultima variavel,
que relaciona trabalho e espago total de vida, mais uma vez & tratada com
positividade pois a maioria dos colaboradores consideram que o seu trabalho nao
interfere na sua vida pessoal, e mais, eles se orgulham em dizer onde trabalham.
Pode-se dizer entdo, que as organizagdes estudadas nesta pesquisa devem ter
alguma atitude, buscando melhorar as condi¢des de trabalho, no que se refere a
saude e seguranga do colaborador.

I Diante dos resultados da pesquisa, verifica-se que ha um conjunto de
intervengdes que podem ser aplicadas junto a organizagéo e colaboradores, que

l poderdo melhorar as condigbes de trabalho dos colaboradores em geral, e que, por
sua vez, aumentardo o nivel de Qualidade de Vida no trabalho:

4 Pesquisar sobre agbes que melhorem os niveis de cansaco e sftress,
ocasionados pelo trabalho;

4 Implantar o horério de ginastica laboral ou outro servigo de apoio ao colaborador;

4 Divulgar pesquisas e estudos que tratam da diminuicdo de pequenos problemas
de saude.

Ressalta-se que este estudo de caso se apresenta como uma excelente
ferramenta analisadora e reveladora de problemas e solugdes, € vém de encontro

g e ————
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com as necessidade e vontades dos colaboradores, quando se refere a sua
Qualidade de Vida no Trabalho.

Contudo, conclui-se que esta monografia pode auxiliar as organizagoes
estudadas, a entender a importancia de se ter um bom nivel de Qualidade de Vida
no Trabalho e a realidade baseada nas percepgdes dos seus colaboradores. E

importante ainda dizer, que existem muitas agbes cabiveis e de facil execucao para

a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho.
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} PESQUISA: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO |

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Esta pesquisa tem por objetivo analisar o grau de satisfagdo dos
colaboradores de Unidades de Informagao na cidade de Natal quanto aos principais

fatores determinantes de sua QVT.
A pesquisa é anénima e suas respostas serdo totalmente confidenciais.

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO

Esta pesquisa é composta por 42 afirmativas e uma escala de 1 a 5 cada
quest&o. Leia com atengdo cada frase e responda, sinceramente, cada questao com
a opgdo que melhor expresse sua opinido sobre o assunto, de acordo com a
seguinte escala:

[l ahorets Sesuidonls ncivieiads e adar & wogkar o | L-SL)

i ] 1] i i
nao
discordo discordo concordo concordo concordo
totalmente parcialmente nem parcialmente totalmente
discordo

» Marque a resposta colocando “x” dentro do quadro que melhor representa
sua opinido sobre a afirmativa.

Cada questao devera ter apenas uma resposta.

Nao pule nenhuma questao.

Caso queira fazer algum comentario, utilize o espago no final do
questionario.

Y V V

PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO
1) Sexo: ( )Masculino ( ) Feminino

2)Idade: ( ) 18 anosa24anos ( ) 25 anos a 34 anos
( ) 35anosa44anos ( ) 45 anosa 60 anos

3) Estado Civil: ( ) Solteiro(a) ( ) Casado(a) ( ) Divorciado(a) ( ) Viivo(a)

4) Renda Familiar: () Inferior a R$ 500,00
( ) Entre R$ 1.000,00 ¢ R$ 2.999,00

5) Escolaridade: ( ) Fundamental Incompleto

( ) Médio Incompleto
() Superior Incompleto

( ) Pos- Graduado
6) Com quem vocé mora? () Pais

7) Fungdo que exerce dentro da empresa:

( ) Entre R$ 500,00 e R$ 999,00

( ) Mais de R$ 3.000,00

( ) Fundamental Completo
() Médio Completo
() Superior Completo

( )Sozinho ( ) Amigos ( ) Outros




BLOCO 1 - COMPENSAGAO JUSTA E ADEQUADA

N° AFIRMATIVAS 112|345

01 Considero meu salario adequado, comparado com as tarefas e

funcbes que exergo

02 Minha remuneracgao € equivalente as pessoas de mesmo cargo que o

meu

03 Considero meu salario adequado comparado a outras empresas do
ramo

BLOCO 2 - CONDIGOES DE SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO

N° AFIRMATIVAS 1123|415

O tempo de duragdo de minha jornada de trabalho é considerado
04 v : .

suficiente para a realizagdo de todas as minhas tarefas

05 Costumo trabalhar além da minha jornada de trabalho

Sinto-me prejudicado, de alguma forma, pela extensdo da minha
06 x

jornada de trabalho

07 Minha jornada de trabalho &€ cansativa e/ou estressante

08 Minha empresa desenvolve iniciativas para me ajudar a superar ou
aliviar o cansaco e o stress de minha rotina
09 Sinto-me seguro e saudavel em meu ambiente de trabalho

BLOCO 3 - UTILIZAGAO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES
N° AFIRMATIVAS 112(3(4|5
10 Tenho autonomia para executar meu trabalho

1 A cobranca pelo meu desempenho e pelos resultados do meu trabalho
é adequada ao meu grau de responsabilidade por estes resultados
12 Sinto-me realizado e feliz com a minha atividade profissional

13 Meu trabalho é importante e gratificante para mim, independente da
remuneracgdo que obtenho

14 | Meu trabalho exige de mim diferentes conhecimentos e habilidades
15 Meu trabalho torna-se atraente quando o executo, pois me apresenta
desafios

16 Meu trabalho me da oportunidade de utilizar todo o meu potencial,
habilidades e conhecimentos

17 Meu trabalho é repetitivo e rotineiro

18 As informacges relativas ao meu desempenho sao suficientes e no
tempo correto para a melhoria do meu desempenho

19 O fluxo de informagdes da empresa &€ adequado para a melhor
realizagdo do meu trabalho

BLOCO 4 - OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO CONTINUO E SEGURANGCA

N° AFIRMATIVAS 112)3]4(5
20 As possibilidades de ascensdo da empresa estao de acordo com

minhas expectativas
21 Considero os critérios utilizados pela empresa para promocéao de

funcionarios justos e adequados
Considero o investimento feito pela empresa em meu treinamento,
22 ; :
adequado em quantidade e qualidade
Os treinamentos realizados na minha empresa contribuem para o meu

23 desenvolvimento profissional como um todo e nao apenas para
execucado de minhas tarefas

24 A empresa me estimula a estar sempre estudando

25 Sinto-me seguro em meu emprego




BLOCO 5 - INTEGRAGAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

AFIRMATIVAS 1

26

Vejo algum tipo de preconceito e/ou discriminac@o na minha empresa

Existe na minha empresa o favorecimento em oportunidades de

27 carreira por motivos ndo profissionais ou n&o vinculados a
competéncia/desempenho
28 Considero bom o meu relacionamento com meus colegas

29

Considero bom o relacionamento dos superiores com os subordinados
da minha empresa

30

Considero bom o espirito de equipe, comprometimento e colaboragao
entre os funcionarios

31

Considero os momentos juntos (reunides, viagens, etc...) agradaveis e

produtivos
BLOCO 6 - GARANTIAS CONSTITUCIONAIS
N° AFIRMATIVAS
32 Todos os meus direitos trabalhistas sdo respeitados e cumpridos pela
empresa
33 A empresa respeita minha privacidade e vida pessoal, desde que ndo
interfira no meu trabalho

24 Sinto-me a vontade para fazer criticas e sugestdes sem medo de receber

alguma punicéo
35 | Minhas opinides sdo aproveitadas e valorizadas pelos meus superiores
36 As normas e rotinas da empresa so claras e bem definidas

BLOCO 7 - TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA
N° AFIRMATIVAS
37 Meu trabalho influencia ou prejudica minha vida familiar
38 | O tempo que eu dedico ao lazer, familia e atividades sociais € adequado
39 A empresa me possibilita um equilibrio satisfatério entre o trabalho e
minha vida pessoal
BLOCO 8 - RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

N° AFIRMATIVAS 1
40 Tenho orgulho de dizer onde trabalho
41 Minha empresa é bem vista e tem prestigio junto a comunidade local

e/ou mundial
42 Trabalhar nesta empresa me confere prestigio e respeito junto ao

mercado e a sociedade




