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RESUMO

O presente estudo objetivou identificar se as politicas de recompensas e beneficios que a
empresa Alfa possui estdo possibilitando uma percepcdo de Qualidade de Vida no
Trabalho para seus colaboradores da Unidade de Seguranca Eletronica. Foi realizada
uma pesquisa de carater descritivo com a realizacdo de uma entrevista com a lider de
DHO da empresa, a analise de documentos e a aplicacdo de um questionario para
verificar a satisfacdo dos colaboradores com a empresa de acordo com 0s 0ito critérios
de Walton de Qualidade de Vida no Trabalho. Os resultados da pesquisa revelam que
num geral os colaboradores da empresa Alfa estdo satisfeitos com a empresa e com seus
beneficios, porém existem pontos que ainda podem ser melhorados, principalmente com
relacdo aos fatores de compensacdo justa e adequada, condigcOes de trabalho e uso e
desenvolvimento de capacidades. Ao final, foram sugeridas algumas agdes de melhoria
para que a empresa continue se desenvolvendo e aumentando a satisfacdo de seus

colaboradores com relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho da empresa Alfa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Teoria de Walton. Satisfacdo

Profissional.



ABSTRACT

The present study aimed to identify if the rewards policies and benefits that the
company Alfa has are enabling a perception of Quality of Working Life for its
employees of the Seguranca Eletronica unit. A descriptive research was conducted with
an interview with the company's DHO leader, the analysis of documents and the
application of a questionnaire to verify employee satisfaction with the company
according to the eight criteria of Walton Quality of Working Life. The results of the
survey reveal that in general the employees of the company Alfa are satisfied with the
company and its benefits, but there are points that can still be improved, especially in
regards to factors of Adequate and fair compensation, Safe and healthy working
conditions and Opportunity to use and develop human capacities. At the end, some
improvement actions were suggested so that the company continues to develop and
increase the satisfaction of its employees with regard to Quality of Working Life on the

company Alfa.

Keywords: Quality of Working Life. Walton’s Theory. Job Satisfaction.
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1. INTRODUCAO

Na introducdo serdo abordadas a contextualizacdo do tema, a apresentacdo do
problema de pesquisa, 0s objetivos geral e especificos e a justificativa do presente
trabalho.

1.1 Contextualizacéo do tema e apresentacdo do problema

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema estudado ha muitos anos e
durante esse periodo vem sendo abordado de diversas maneiras, porém mesmo apds
tanto tempo ainda ndo ha um conceito consensual e preciso sobre o tema, e os diversos
autores que o estudam o abordam de diferentes angulos.

Dessa forma, Newstrom (2008) é um dos estudiosos que acreditam que 0s
programas de QVT sdo maneiras onde as organizacdes reconhecem suas
responsabilidades quanto ao desenvolvimento de atividades, processos e condicbes
profissionais que, a0 mesmo tempo, sdo excelentes para os colaboradores e para o bem-
estar econdmico da propria empresa.

Limongi-Franca (2006) coloca que o conceito de QVT segue dois critérios
fundamentais, sendo eles: o esforco gerencial para condi¢cdes favoraveis de vida no
trabalho e a0 mesmo tempo a percepcao das pessoas da empresa quanto ao seu proprio
bem estar no trabalho.

Seguindo o ponto de vista das pessoas, pode-se dizer que qualidade de vida € a
percepcdo de bem estar, de acordo com a necessidade de cada individuo, o ambiente
social e econdmico em que esta inserido e suas expectativas de vida.

Ja no trabalho, a qualidade de vida hoje representa a necessidade de valorizacéo
das condicBGes em que o trabalhador esta inserido, a definicdo dos procedimentos e da
tarefa em si, o cuidado com o ambiente fisico e os bons padrdes de relacionamento.
(LIMONGI-FRANCA 2006)

Sendo assim, a Qualidade de Vida no Trabalho segue o ponto de vista das
pessoas e do trabalho, sempre buscando o equilibrio entre 0 bem estar da empresa e de
seus colaboradores.

Segundo Fernandes (1996), a Qualidade de Vida no Trabalho deve ser

considerada como uma gestdo dindmica, tendo em vista que as organizacdes e as



11

pessoas que fazem parte delas mudam constantemente e também € um conceito
contingencial, ja que depende da realidade de cada empresa e do contexto em que esta
inserida. Além disso, deve-se ter em mente que nao sdo apenas 0s aspectos fisicos que
devem ser levados em consideragcdo, mas também aspectos socioldgicos e psicoldgicos,
ja que eles interferem igualmente (sendo mais) na satisfacdo do individuo quando se fala
de trabalho.

Ademais, Fernandes (1996) ainda coloca que a tecnologia de QVT refere-se a
esforcos no sentido de melhorar e/ou humanizar a situacdo de trabalho em que o
individuo est& inserido, seguindo solugdes que os tornem mais produtivos em termos de
empresa e mais satisfatorios para os executores.

Os programas de QVT néo apenas melhoram o sistema de trabalho, mas também
enfatizam o desenvolvimento das habilidades dos funcionarios, reduzem o estresse
ocupacional e também desenvolvem relagdes de trabalho-administracdo mais
cooperativas. (NEWSTROM, 2008)

Apesar de ser um conceito relativamente antigo, ja que segundo Rodrigues
(1994) os primeiros estudos relacionados & QVT iniciaram em 1950 no “Travistock
Institute”, em Londres, a Qualidade de Vida no Trabalho ainda é amplamente abordada
nos dias atuais e esta em alta. Em 2018 o ISMA-BR (International Stress Management
Association) realizou um congresso sobre stress e Qualidade de Vida no Trabalho no
Brasil, o qual possuia o tema “Viver Melhor: trabalho, stress e saude”, e em 2019 o
congresso sera realizado novamente em Julho. A ideia do congresso € discutir os
assuntos relacionados ao tema com profissionais, além de capacitar e trazer cursos para
que as pessoas pudessem se aprofundar no tema.

Ao participar dos congressos, as pessoas podem discutir e entender melhor um
tema que é extremamente importante nos dias atuais, trazendo algumas solugdes ou
ideias para realmente melhorar a QVT dentro do seu ambiente de trabalho, além de
conseguir diagnosticar alguns pontos que antes poderiam passar despercebidos. Diante
disso, Burigo (1997) salienta que a Qualidade de Vida no Trabalho busca humanizar as
relacdes de trabalho dentro da organizacdo, mantendo uma relagdo muito préxima com
a produtividade e principalmente com a satisfagdo do trabalhador no seu ambiente de
trabalho. Além do que, estabelece uma melhor condigdo de vida no trabalho, associada

ao bem estar, saude e seguranga do trabalhador. (BURIGO, 1997)
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A importancia da QVT nas organizac¢des nos dias de hoje é bastante salientada, e
com isso vem também a relevancia de entender como funciona o mercado de trabalho.
Nesse sentido a Organizacdo Mundial da Saude traz a informacdo de que
aproximadamente 45% da populacdo mundial e cerca de 58% da populacdo acima de 10
anos de idade faz parte da forca de trabalho. A base econdmica e material das
sociedades € sustentada pelo trabalho dessa populacdo, mostrando que a saude do
trabalhador e a satde ocupacional sdo pré-requisitos indispensaveis para a produtividade
e sdo de extrema importancia para o desenvolvimento econdmico.

Pode-se dizer que a evolucdo tecnoldgica que estamos vivendo nos faz cada vez
mais sermos reféns da propria tecnologia no trabalho, o que trouxe inimeras vantagens
e beneficios, como por exemplo, possibilitar que as informacdes sejam repassadas de
maneira instantanea de um lado para o outro do mundo, quebrando a barreira fisica que
existia antigamente. Porém essa evolucao tecnolégica também trouxe alguns maleficios,
como por exemplo, a dependéncia que o ser humano criou da propria tecnologia, de ter
a necessidade de informacdes cada vez mais rapidas, o volume de informacdes que
possuimos hoje em dia € inversamente proporcional a nossa capacidade de interpretacdo
e decisdo, e isso acaba adoecendo as pessoas.

Fica cada vez mais dificil filtrar as informacGes que recebemos e saber o que
realmente € verdade, assim como fica também mais dificil proteger nossos dados, ter
privacidade e seguranga. Logo, criou-se a necessidade de ter o controle da seguranca de
seus bens materiais na palma da mao, através de sistemas de seguranga altamente
integrados com aparelhos que tenham acesso a Internet.

Em vista disso, nos ultimos anos houve um crescimento significativo no
mercado de seguranca eletronica do Brasil. Uma das explicacBes para esse fendbmeno é
0 sentimento de inseguranca que a populacdo vem sofrendo ao longo do tempo ao
acompanhar o aumento da violéncia no pais. Criando assim uma elevacdo na demanda
desse mercado ao buscar solucdes e tecnologias para proteger suas propriedades.

A Associacdo Brasileira das Empresas de Sistemas Eletronicos de Seguranca
(ABESE) divulgou uma pesquisa, realizada pela SMG, a qual mostra que o setor faturou
no ano de 2018 cerca de 6,5 bilhdes de reais, um crescimento de 8% em relacdo ao ano
anterior e que para 2019 ha a previsdo de um crescimento de até 10%.
Consequentemente haverd o crescimento da participacdo do setor na sociedade,

incluindo a esfera publica, privada e, agora, residencial. Segundo a revista Digital
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Security, atualmente h& aproximadamente 815 mil imoveis com sistema eletrénico de
seguranca no Brasil. Essa mesma revista traz dados da Social Progress Imperative, onde
0 11° pais mais inseguro do mundo é o Brasil, 0 que representa um grande potencial
para o mercado de seguranga eletrénica do pais.

Inserida neste mercado esta a empresa Alfa, que é uma organizacao que fornece
produtos e servicos de solugdes para diversos setores, inclusive para o setor em questao,
voltados tanto para ambientes empresariais quanto residenciais. E uma empresa que esta
h& décadas no mercado. Além da matriz, ela possui mais trés fabricas espalhadas pelo
Brasil. Com mais de 3.000 colaboradores, somando a matriz e as fabricas, é uma das
maiores empresas do ramo no pais. A sede é dividida em oito setores, e nesse estudo
vamos nos aproximar do setor de Seguranca Eletronica localizado na matriz, que conta
com 115 colaboradores.

A empresa disp8e de diversas a¢cdes de melhoria continua, buscando a evolugéo
dos resultados da organizagdo através de programas e praticas que visam melhorar a
Qualidade de Vida no Trabalho de seus colaboradores. Um exemplo disso € o fato de
que hoje em dia a empresa vem investindo fortemente em algumas agdes educativas
para seus colaboradores, estimulando que eles possuam um estilo de vida mais
saudavel. Estas acBes baseiam-se em trés pilares, sendo eles: atividade fisica,
alimentacédo saudavel e satde mental.

Os programas realizados sdo fundamentados nos pilares e tem a intengdo de
melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores. Incentivo a caminhadas, a participacao
em competicbes esportivas, ginastica laboral, além do incentivo a uma alimentacédo
melhor sdo apenas alguns exemplos do que vem sendo realizado. Outro exemplo é o
programa para gestantes, para as colaboradoras e esposas gestantes de colaboradores,
que as prepara para o processo de maternidade. Além disso, em 2018 a empresa foi
selecionada como uma das melhores empresas para se trabalhar no Brasil, sendo uma
das premiadas no Great Place to Work.

Apesar dos diversos beneficios oferecidos pela empresa Alfa, ndo existe um
estudo que procure entender realmente a satisfacdo dos colaboradores com relacéo a
eles e com relacdo a qualidade de vida no trabalho percebida pelos seus colaboradores.

Diante do que foi exposto, o problema de pesquisa do presente estudo foi

definido como: as politicas de recompensas e beneficios que a empresa Alfa possui,
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estdo possibilitando o desenvolvimento de uma percepcéao de Qualidade de Vida no

Trabalho para os seus colaboradores da Unidade de Seguranca Eletrénica?

1.2 Objetivos

Para que o problema de pesquisa possa ser resolvido, foram estabelecidos os

seguintes objetivos, geral e especificos.

1.2.1 Objetivo geral

Analisar se as politicas de recompensas e beneficios que a empresa Alfa possui
estdo possibilitando o desenvolvimento de uma percepcdo de Qualidade de Vida no
Trabalho para os seus colaboradores.

1.2.2 Objetivos especificos

Para alcancar o objetivo geral deste estudo foram delimitados os seguintes
objetivos especificos:

a) Conhecer as politicas de recompensa e beneficios da empresa Alfa;

b) Analisar a percep¢do dos colaboradores quanto a Qualidade de Vida no
Trabalho na Unidade de Seguranca Eletronica da empresa Alfa;

c) ldentificar pontos fracos e fortes quanto a Qualidade de Vida no Trabalho na
Unidade de Seguranca Eletrénica da empresa Alfa;

d) Sugerir melhorias com base no que foi percebido na coleta de dados com 0s

colaboradores e com a gestora de Recursos Humanos.

1.3 Justificativa

Qualidade de Vida no Trabalho é um assunto bastante desenvolvido, pode-se
perceber que existem diversos estudos que abordam a mesma tematica, sendo eles atuais
ou ndo. Entretanto esta em constante revisdo e sempre surgem novos pensamentos com
relacdo ao tema. Quanto a originalidade do presente trabalho, nunca foi realizado um

estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho na empresa Alfa, apenas uma pesquisa
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de clima que ndo abordou os mesmos critérios. E, apesar de ja ser um tema bastante
desenvolvido, existe uma caréncia de estudos e do entendimento do mesmo na area de
tecnologia.

Tendo em vista a abundancia de estudos realizados nessa area em geral e a
quantidade de eventos realizados sobre o assunto, percebe-se que € um tema atual e
relevante. Quanto a relevancia para a empresa, o estudo trard beneficios como o
conhecimento da percepcdo dos colaboradores com relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho no setor em que estdo inseridos na empresa e também suas percepcdes sobre
os beneficios que a empresa viabiliza para os mesmos. Além disso, traremos sugestdes
de melhorias que podem ser realizadas na empresa para que o desempenho de seus
funcionarios seja cada vez maior, sugestdes essas que serdo baseadas nos resultados da
pesquisa. Considerando que um colaborador satisfeito rende mais e traz mais beneficios
para a empresa, 0 ganho ndo é apenas do colaborador, mas da empresa também. Além
da importancia para a empresa, 0 presente estudo também traz beneficios para a
universidade, tendo em vista que aproxima a universidade da sociedade.

Quanto a viabilidade, foi possivel realizar o estudo devido a disponibilidade de
materiais sobre 0 tema para embasamento tedrico. Além disso a colaboracdo da empresa
em fornecer dados e informacgdes de suas politicas e acbes sobre o tema foram

essenciais para a elaboracdo do mesmo.
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2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Para que os objetivos especificos sejam alcancados é necessario primeiramente

realizar um estudo referente aos temas que serdo abordados no presente estudo.

2.1 Trabalho, satisfacédo e produtividade

Trabalho ¢ “uma atividade que produz algo com valor para outras pessoas”
(KONDO, 1994, p.24). Ja para Sampaio (1999) o trabalho atribui uma identidade ao ser
humano e é inerente a vida humana. Ainda assim “o trabalho deve contribuir para o
avango social como um todo” (NEWSTROM, 2008, p. 235), estimulando a capacidade
de o individuo assumir outros papéis em sua vida pessoal. Além disso, Newstrom
(2008), lembra que o trabalho ndo deveria colocar os trabalhadores sob estresse
constante. “O stress ¢ vivido no trabalho a partir da capacidade de adaptacdo, a qual
envolve sempre o equilibrio obtido entre exigéncia e capacidade. Se o equilibrio for
atingido, obter-se-a 0 bem-estar; se for negativo o stress.” (LIMONGI-FRANCA, 1998,
p. 42).

O ponto mais importante do trabalho para Kondo (1994), é que o individuo saiba
0 objetivo daquilo que esta fazendo, para que assuma um certo grau de responsabilidade
em relacdo ao mesmo, ele acredita que a motivacdo e produtividade estdo diretamente
relacionadas a isso. Entretanto, para Burigo (1997), a produtividade e a satisfacdo estdo
estreitamente relacionadas a humanizacao das relacbes de trabalho, para ela a condicédo
de vida no trabalho esta associada ao bem estar, a salde e a seguranca do trabalhador.

A produtividade pela perspectiva de Bergamini (2008) é aproveitar a0 maximo
0s recursos disponiveis para a organizacdo chegar a resultados competitivos. Ainda para
Bergamini (2008) o desafio é manter o bem estar, 0 ambiente competitivo, de alta
produtividade do trabalho, garantindo ritmos e situacfes ecologicamente corretas e
ainda assim manter a relacdo entre produtividade e Qualidade de Vida no Trabalho.

Além do que ja foi exposto anteriormente, Maslow (1998) declara que o trabalho
bem gerenciado na vida do ser humano pode acabar melhorando a mesma, viabilizando
0 crescimento das pessoas em dire¢do a auto realizacdo. Seguindo esse mesmo ponto de
vista, Kondo (1994) salienta que a criatividade, a atividade fisica e a sociabilidade sdo

trés elementos que deveriam estar incluidos no trabalho humano.
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Seguindo na linha que o trabalho significa a vida do homem, Kahn (1984, apud
Sampaio, 2012) ressalta a importancia do trabalho e que esta extremamente relacionado
com o0s outros dominios da vida. Em consonancia com isso estdo as condicdes
favordveis ou desfavoraveis do ambiente de trabalho, que segundo Lima e Jardim
(2013) é capaz tanto de motivar e satisfazer o trabalhador, quanto criar stress e
insatisfacao.

Destaca-se, ainda, que 0 grau em que os colaboradores sdo capazes de satisfazer
suas necessidades pessoais através de suas realizagBes na organizacdo, é de suma
importancia para 0 mesmo obter uma melhor qualidade de vida no trabalho
(FERNANDES,1996, p.43). Existem indicios, segundo Zanelli, Borges-andrade e
Bastos (2004), que pessoas que tenham altos niveis de satisfacdo com o trabalho séo as
que menos planejam sair das empresas onde trabalham, as que tém menos faltas, melhor
desempenho e maior produtividade.

Outra maneira de criar vantagem competitiva, além da produtividade, é a
Qualidade de Vida no Trabalho, Lima e Jardim (2013) entende que a QVT promove a
motivacdo, a satisfacdo pessoal e o crescimento no nivel de comprometimento do
colaborador. Os quais, se comprometidos dedicam-se para a prosperidade da
organizacdo, contribuindo para que se atinja os melhores niveis de qualidade. Desta
maneira, esta nova abordagem, Qualidade de Vida no Trabalho, introduziu aos estudos
de satisfacdo e motivacdo uma nova visdo, pelo fato de existirem argumentacdes

tedricas mais modernas e coerentes com a realidade. (FERNANDES, 1996, p. 56)
2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Nos sub tdpicos a seguir sera realizada uma contextualizagdo sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho, serdo expostos diferentes conceitos trazidos por diversos autores e
por Gltimo serdo explanados alguns modelos de Qualidade de Vida no Trabalho.
2.2.1 Contextualizacéo

A insatisfacdo e a desmotivacdo com o trabalho estdo cada vez mais

preocupando ndo apenas 0s gestores das empresas mas 0s estudiosos também.

Independente da posicdo que o colaborador se encontra na empresa ou 0 status que



18

possuem, isso é um problema que hoje em dia afeta cada vez mais pessoas. (BURIGO,
1997)

Para Limongi-Franca (2003), apenas observando qualquer ambiente de trabalho
é possivel identificar inimeras informacdes relevantes e relacionadas a Qualidade de
Vida no Trabalho. Existem diversas inquietudes que incomodam os colaboradores com
relacdo a pressdo sofrida no trabalho, conciliacdo entre expectativa e realidade no
trabalho, estresse, entre outros que desmotivam os trabalhadores. Todos esses fatores
despertam uma vontade de realmente ter um ambiente saudavel de trabalho e de bem-
estar coletivo. Com isso, as empresas abrem portas para novas atitudes pensando nos
seus colaboradores, trazendo novos habitos tanto para a vida pessoal do colaboradores
quanto para a vida profissional, buscando qualidade de vida dentro e fora do ambiente
de trabalho.

A qualidade de vida esta completamente ligada a Qualidade de Vida no Trabalho
segundo Limongi-Franca (1998), e é necessario que todos os enfoques da vida possuam
coeréncia. Ndo obstante, Burigo (1997) realca que a forma como o trabalho é
estruturado e organizado possui um impacto direto sobre a vida do trabalhador, sendo
assim pode leva-lo a satisfacdo ou a frustracdo em outros fatores de sua vida, ndo
somente no ambiente de trabalho em que ele estéa inserido.

Segundo Lima e Jardim (2013), um dos principais fatores que contribuem para
que a Qualidade de Vida no Trabalho seja bem desenvolvida para o colaborador, é que
ele possua também uma boa qualidade de vida diariamente, em sua vida pessoal.
Newstrom (2008) também afirma que o trabalho ndo deve prejudicar ou degradar a
condi¢cdo humana do colaborador, ele deve estimular (ou pelo menos nao dificultar) que
os colaboradores possam desenvolver outros papéis em suas vidas, como por exemplo
sendo conjuges ou pais. O trabalho deve contribuir para o avango social do colaborador
como um todo, nos mais variados aspectos da vida.

Para que a QVT seja construida dentro de uma empresa, Burigo (1997) afirma
gue a mesma deve se basear em dois fatores chave, sendo eles o atendimento das
necessidades tanto dos individuos quanto das organizacgdes, e a concepc¢do da QVT dos
trabalhadores e da organizacdo como uma iniciativa isolada, mas que vem sendo um
processo de formacdo e de amadurecimento, ou seja, de melhoria continua. Além do

mais, Newstrom (2008) diz que os programas de QVT devem desenvolver atividades e
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condigdes profissionais que sejam, a0 mesmo tempo, excelentes para o bem-estar
econémico da empresa e para os colaboradores.

Além do mais, Lima e Jardim (2013) afirmam que a Qualidade de Vida no
Trabalho deve ser tratada como prioridade dentro de uma organizacdo que busca se
destacar no mercado atual que é tdo competitivo. Uma maneira de criar vantagem
competitiva com outras organizacGes € realmente investindo na QVT, ja que ela
promove a motivacdo, satisfacdo pessoal, e crescimento no nivel pessoal dos
colaboradores. Sendo assim, séo esses colaboradores que quanto mais se dedicam, mais
trazem resultados para a empresa, contribuindo com o crescimento da mesma, fazendo
com que ela consiga atingir cada vez mais os melhores resultados, tanto em
produtividade quanto em qualidade.

Porém ndo basta apenas a empresa apenas decidir que quer adotar a QVT sem
que realmente traga esforgcos estruturados que mudem o sistema de recompensas,
mudem também a tecnologia e o ambiente de trabalho, assim como os métodos de
gestdo, e mais importante, que acredite que o efeito de mudanca que pode trazer para 0s
colaboradores e para a empresa. (FERNANDES, 1996)

Com relacédo ao sucesso com os colaboradores dentro das organizacgdes, existem
dois aspectos principais que devem ser levados em consideracdo, sendo eles: a busca
constante pela Qualidade de Vida no Trabalho e a elevacdo dos niveis de motivagédo
humana. S8o duas varidveis que devem caminhar de maneira conjunta, para que se
possa proporcionar um ambiente de trabalho que seja agradavel ao desenvolvimento dos
colaboradores e consequentemente da organizacdo também. (LIMA; JARDIM, 2013)

Newstrom (2008) também cita que os programas de QVT além de enfatizar o
desenvolvimento das habilidades dos colaboradores, também reduzem o estresse
ocupacional e desenvolvem relac6es de trabalho-administragdo mais cooperativas. Além
disso, 0 mesmo autor também diz que os programas de Qualidade de Vida no Trabalho
buscam atender as necessidades de nivel superior e de niveis mais basicos do
colaborador, assim como buscam empregar as melhores atividades dos trabalhadores e

oferecem um ambiente que os estimula, sempre buscando aprimorar suas habilidades.

2.2.2 Conceitos de QVT
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A Qualidade de Vida no Trabalho é um tema que ja vem sendo estudado ha
bastante tempo, e desde entdo, foram sendo criados diversos conceitos.

Limongi-Franca (2006), comeca conceituando qualidade de vida do ponto de
vista das pessoas, como sendo “a percepcdo de bem-estar, a partir das necessidades
individuais, ambiente social e econdmico e expectativas de vida.”. Do ponto de vista do
trabalho, a autora afirma que “a qualidade de vida representa hoje a necessidade de
valorizacdo das condicGes de trabalho, da definicdo de procedimentos da tarefa em si,
do cuidado com o ambiente fisico e dos bons padrfes de relacionamento.”. Seguindo
este pensamento, Limongi-Franca (2006) afirma que:

“A tematica QVT estende-se a levantamentos de riscos ocupacionais do
trabalho, carga mental, esforcos repetitivos, questfes de salide e seguranca do
trabalho, comunicacdo tecnoldgica, psicologia do trabalho, psicopatologia,
significado do trabalho, processos comportamentais, expectativas, contrato
psicolégico de trabalho, motivacéo, lideranga, fidelidade, empregabilidade.
Portanto o conceito de QVT tem 2 critérios fundamentais: o esforgo gerencial
para condi¢des favoraveis de vida no trabalho e a percepcéo das pessoas da
empresa quanto ao seu bem-estar no trabalho.”

Ou seja, Limongi-Franca (2006) coloca que sdo levantados diversos aspectos
para que seja melhorada a vida do colaborador, como questdes de salde e seguranca no
trabalho, motivacdo, expectativas, e que com isso a QVT possui dois critérios
fundamentais, sendo eles o esforco que a organizacdo realiza para que o colaborador
realmente possua uma qualidade de vida no trabalho e a percepcdo dos colaboradores
quanto a isso.

Porém, Fernandes (1996), aponta que considerando uma grande revisao
bibliografica sobre o tema de QVT, ndo existe um consenso com relacdo a definicdo de
Qualidade de Vida no Trabalho. Porém, afirma também que o conceito engloba na
maior parte das vezes, atos legislativos que protegem o trabalhador, atendimento as
necessidades e aspiracfes do ser humano, focando na humanizacdo do trabalho e na
responsabilidade social da empresa também. N&o obstante, Burigo (1997) também
coloca que o termo QVT vem sendo redefinido no transcorrer do tempo, de acordo com
a concepcéo de trabalho, que foi evoluindo.

Fernandes (1996) ainda aponta que embora muitos autores apresentem enfoques
diferentes ao se conceituar QVT, existe um ponto que parece ser comum a todos, a meta
principal da abordagem. O ponto comum é que a Qualidade de Vida no Trabalho é

voltada para a conciliagdo entre os interesses dos individuos e das organizages, ou seja,
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ao mesmo tempo em que a satisfacdo do trabalhador aumenta, a produtividade da
empresa também cresce. Para Burigo (1997) a Qualidade de Vida no Trabalho
“busca humanizar as relagdes de trabalho na organizagdo, mantendo uma
relacdo estreita com a produtividade e principalmente com a satisfacdo do
trabalhador no seu ambiente de trabalho. Constitui-se, ainda, em condicdo de

vida no trabalho, associada ao bem estar, a salde e a seguranca do
trabalhador.”

Seguindo a linha de pensamento onde a QVT busca desenvolver cada vez mais
0s seus colaboradores, Guest (1979, Apud Vieira, 1996) conceitua QVT como:
“(...) um processo pelo qual uma organizagdo tenta revelar o potencial
criativo de seu pessoal, envolvendo-os em decisfes que afetam suas vidas no
trabalho. Uma caracteristica marcante do processo é que seus objetivos ndo
sdo simplesmente extrinsecos, focando melhora da produtividade e eficiéncia

em si; eles também sdo intrinsecos no que diz respeito ao que o trabalhador
vé como fins de auto realizacdo e auto engrandecimento.”

Guest vé a qualidade de vida no trabalho como um processo onde a empresa
foca tanto nos objetivos extrinsecos como intrinsecos do colaborador, ndo apenas
melhorando a produtividade e a eficiéncia mas também faz com que ele veja 0s seus
resultados de auto realizagdo e de auto engrandecimento.

A Qualidade de Vida no Trabalho para Fernandes (1996) pode ser conceituada
como a realizacdo de esforcos para que se possa melhorar ou humanizar a situacdo de
trabalho atual, orientados por solugdes mais adequadas e que visem uma reformulagéo
dos cargos, fazendo com que eles se tornem mais produtivos em termo de empresa e
mais satisfatdrios para os executores. Além do mais, a autora também cita que:

“(...) QVT deve ser considerada como uma gestdo dinamica por que as
organizagOes e as pessoas mudam constantemente; e é contingencial porque
depende da realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida.
Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois
aspectos sociolégicos e psicoldgicos interferem igualmente na satisfacdo dos
individuos em situacdo de trabalho, sem deixar de considerar os aspectos
tecnoldgicos da organizacdo do préprio trabalho, que, em conjunto, afetam a

cultura e interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade e
na satisfacdo dos empregados.”

Sendo assim, a QVT varia de acordo com a realidade de cada empresa, e além
disso, como as pessoas e as organizacdes sdo extremamente dinamicas e mudam
constantemente, esse € um conceito extremamente dinamico.

Outra definicdo, mais simples, para a Qualidade de Vida no Trabalho, segundo
Nadler e Lawler (1983, apud Fernandes, 1996) ¢ a de que a QVT ¢ “vista como uma

maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizagdes”.



22

2.2.3 Modelos de QVT

A seguir serdo mostrados quatro modelos de QVT que sdo mais difundidos pelos
autores consultados para a construcdo da fundamentagdo teérica, e que desenvolvidos
por quatro diferentes autores, sendo eles Walton, Westley, Werther e Davis e Belanger.

2.2.3.1 Modelo de Walton

Walton (1973, apud Fernandes 1996) coloca que analisar a QVT dentro de uma
organizacdo, é uma tarefa complexa e que deve abordar muito critérios diferentes, sendo
assim, a dificuldade desta tarefa vem de conseguir isolar todos os fatores para conseguir
analisa-los. Dentre os modelos apresentados neste trabalho, o atual é o mais completo e
que abrange mais areas dentro da organizacéo.

Sdo apresentados oito fatores que sdo necessarios analisar para ter uma
percepcdo de como estd a Qualidade de Vida no Trabalho dentro de uma organizacao,
sendo eles: compensacdo adequada e justa; condicbes de trabalho; uso e
desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca; integragéo
social na organizagdo; constitucionalismo; trabalho e o espaco total de vida; e a

relevancia social do trabalho na vida, conforme mostrado no quadro 1.

Quadro 1 — Critérios de Walton

Critérios Indicadores de QVT

Compensagdo Adequada e Justa: Equidade interna e externa

Justica na compensagéo

Partilha nos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

Condigdes de Trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Uso e Desenvolvimento de Capacidades Autonomia

Habilidades maltiplas

Informacéo sobre o processo de  trabalho
Autocontrole relativo

Oportunidade  de  Crescimento e Possibilidade de carreira
Seguranga Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranga no emprego
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Integracdo social na organizagéo Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitério

Constitucionalismo Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos de protecdo do trabalhador
Direitos trabalhistas

Trabalho e Espaco Total de Vida Estabilidade de horéarios
Poucas mudancas geogréaficas
Tempo para lazer e familia
Papel balanceado no trabalho

Relevancia Social da Vida no Trabalho Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Préticas de emprego

Fonte: adaptado de Fernandes (1996)

De acordo com Fernandes (1996) os oito critérios de Walton podem ser
definidos da seguinte maneira.

1. Compensacdo adequada e justa: categoria que é relacionada com a remuneragdo
dos colaboradores, e possui trés critérios.

a) remuneracdo adequada: se o colaborador recebe o minimo necessario
para se viver dignamente dentro do padrdo de vida da sociedade atual.

b) equidade interna: equidade na remuneracdo dos colaboradores de uma
mesma organizacao.

c) equidade externa: equidade na remuneracdo dos colaboradores com
relacdo a outros profissionais que atuam na mesma posicdo porém em
outras organizagoes.

2. Condicdes de trabalho: categoria que mede a Qualidade de Vida no Trabalho
com relacdo as condicdes existentes no ambiente de trabalho, com os seguintes
critérios.

a) jornada de trabalho: quantidade de horas que o colaborador trabalha,
independente se estdo previstas ou ndo pela legislacdo. E a relacdo do

individuo com as tarefas realizadas.
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carga de trabalho: quantidade de trabalho que o colaborador executa
durante um turno.

ambiente fisico: espago de trabalho englobando sua organizacdo e
condigdes de bem-estar.

material e equipamento: qualidade e quantidade de materiais disponiveis
para que o individuo execute suas tarefas.

ambiente saudavel: espaco de trabalho e suas condicdes para que o
colaborador exerca suas tarefas de forma segura e sem riscos a sua saude.
estresse: quantia de stress que o individuo percebe que é submetido

durante sua jornada de trabalho.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades: categoria que mede a QVT na

organizacao com relacdo as oportunidades que o colaborador possui de aplicar,

no seu dia-a-dia de trabalho, seus conhecimentos e habilidades.

a)

b)

c)

d)

e)

autonomia: medida de liberdade, independéncia que o colaborador tem
para executar suas tarefas.

significado da tarefa: o quanto a tarefa desempenhada pelo colaborador é
importante para os outros individuos, dentro ou fora da organizacao.
identidade da tarefa: medida da tarefa na avaliacdo de resultados e na sua
totalidade.

variedade da habilidade: possibilidade do colaborador utilizar em grande
proporcao suas capacidades e habilidades.

retroinformacao: feedbacks ao colaborador, avaliando seu trabalho e suas

acGes como um todo.

4. Oportunidade de crescimento e seguranca: categoria que visa medir a QVT no

que diz respeito as oportunidades que a organizacdo da para o desenvolvimento

e o crescimento pessoal dos colaboradores e para a estabilidade no emprego.

a)

b)

possibilidade de carreira: oportunidades de carreira, reconhecimento de
colegas, membros da familia e comunidade, criadas pela organizacéao
para o colaborador.

crescimento pessoal: incentivo a educagdo continua para o colaborador
estar em constante desenvolvimento de suas potencialidades e aplicacéo

das mesmas.
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c) seguranga do emprego: grau de seguranga que a empresa oferece quanto
a estabilidade do colaborador na empresa.

Integracdo social na organizacdo: categoria que tem como objetivo medir o grau
de integragédo que existe na organizagéo.

a) igualdade de oportunidades: o quanto a organizacdo possibilita
oportunidades de uma maneira igualitiria para seus colaboradores,
independente discriminacdo com relacdo a raca, sexo, credo, estilos de
vida ou aparéncia.

b) relacionamento: grau de relacionamento entre o0s colaboradores,
identificados pelo auxilio reciproco, apoio socio emocional, abertura
interpessoal e respeito as individualidades.

C) senso comunitario: grau de pertencimento existente na organizacdo em
relagdo a comunidade.

Constitucionalismo: categoria que visa medir o grau em que os direitos dos
colaboradores sdo realmente cumpridos dentro da organizacao.

a) direitos trabalhistas: se a organizacdo cumpre ou ndo os direitos do
trabalhador.

b) privacidade pessoal: o quanto de privacidade o colaborador tem dentro
da empresa.

c) liberdade de expressdo: se o colaborador pode explanar seu ponto de
vista sem medo de represalias dos seus superiores.

d) normas e rotinas: a forma como normas, processos e rotinas influenciam
no progresso de tarefas desempenhadas pelos colaboradores.

O trabalho e o espaco total de vida: categoria que tem como objetivo medir o
equilibrio que o colaborador possui entre sua vida pessoal e sua vida no
trabalho.

a) papel balanceado no trabalho: se o colaborador consegue equilibrar sua
jornada de trabalho, exigéncias da carreira, viagens com a sua vida
familiar.

b) horario de entrada e saida no trabalho: se h4 um equilibrio entre os
horarios que o colaborador entra e sai da empresa com 0 convivio

familiar.
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8. Relevancia social do trabalho na vida: categoria que busca medir a QVT da
organizacdo através da visdo que o colaborador possui com relacdo a
responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a qualidade dos servicos
que sdo prestado e o atendimento a seus colaboradores.

a) imagem da instituicdo: percepcdo do colaborador em relacdo a empresa
em que trabalha, quanto a importancia para a comunidade e o orgulho e
satisfacdo que ele sente em fazer parte daquela organizacao.

b) responsabilidade social da instituicdo: visdo do individuo quanto a
responsabilidade social da organizagéo para a comunidade, em relagéo a
preocupacdo que a empresa tem em resolver os problemas da
comunidade e a0 mesmo tempo nédo Ihe causar danos.

c) responsabilidade social pelos servicos prestados: visdo do colaborador
em relacdo ao quanto a organizacdo se preocupa com a qualidade de
servigos postos a disposicdo da comunidade.

d) responsabilidade social pelos empregados: percepcao do colaborador de
quanto sua participacdo na empresa € valorizada na organizacdo, a partir
das politicas do departamento de recursos humanos.

Segundo Walton (1973, apud Rodrigues, 1994), o ponto 6timo para a
produtividade do colaborador ndo se encontra no momento maximo da QVT, mas sim
na sua ascendéncia. Além disso, o autor ainda prevé que as mudangas organizacionais
irdo ocorrer de uma maneira mais lenta do que o aumento das expectativas do

colaborador.
2.2.3.2 Modelo de Westley

Westley (1979, apud Fernandes, 1996) propde um modelo que possui quatro
indicadores diferentes para que seja realizado um estudo da Qualidade de Vida no

Trabalho dentro de uma organizacdo, conforme mostra o quadro 2.

Quadro 2 — Indicadores de Walton

Indicador Indicador Politico Indicador Psicol6gico Indicador
Econbmico Sociolégico
Equidade salarial Seguranga do emprego Realizacdo potencial | Participagdo  nas

Remuneragdo Atuacéo sindical Nivel de desafio decisdes




27

adequada Retroinformacéo Desenvolvimento Autonomia

Beneficios Liberdade de expressédo pessoal Relacionamento

Local de trabalho | Valorizacdo do cargo Desenvolvimento interpessoal

Carga horéria Relacionamento com a | profissional Grau de

Ambiente externo | chefia Criatividade responsabilidade
Auto avaliagdo Valor pessoal

Variedade de tarefa
Identificacdo com a
tarefa

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996)

O presente modelo possui quatro indicadores fundamentais, sendo eles:

1.

Indicador econémico: € representado pela equidade dos salérios recebidos pelos
colaboradores e também pela equidade no tratamento recebido pelos mesmo.
Indicador politico: é representado pelo conceito de seguranca no emprego, 0
direito de trabalhar e por ultimo por ndo ser discriminatoriamente dispensado.
Indicador psicologico: é representado pelo conceito de auto realizacdo do
colaborador.

Indicador socioldgico: é representado pelo conceito de participacdo ativa nas
decisbes que sdo diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a
maneira com que as tarefas sdo executadas e por Gltimo com a distribuicdo das
responsabilidades entre a equipe.

Ainda segundo Westley (1979, apud Rodrigues, 1994) o aumento no tamanho e

complexidade das organizagbes acabou trazendo consigo uma maior rigidez

organizacional e turbuléncia ambiental que fazem com que ocorra um enfraguecimento

do conhecimento sobre as relacdes de causa e efeito e com isso, a perda do significado.

2.2.3.3 Modelo de Werther e Davis

O modelo de Werther e Davis (1983) é baseado em um programa de

desenvolvimento de cargos que considera trés fatores principais, conforme apresentado

no quadro abaixo, sendo eles organizacionais, ambientais e comportamentais.

Quadro 3 — Elementos de Werther e Davis

Elementos Organizacionais Elementos Ambientais Elementos

Comportamentais
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Abordagem mecanistica Habilidade e disponibilidades Autonomia
Fluxo de trabalho de empregados Variedade
Préticas de trabalho Expectativas sociais Identidade da tarefa

Retroinformacéo

Fonte: adaptado de Fernandes (1996)

Os primeiros elementos, organizacionais, buscam identificar quais sdo as tarefas
que pertencem a cada cargo e dividi-las em trés abordagens: o fluxo de trabalho, que
busca analisar o processo e o equilibrio existentes entre 0s cargos; a mecanicista, que
busca identificar cada a¢do que o cargo realiza; e as praticas de trabalho, que expdem
como o trabalho é realmente realizado pelo individuo.

Os elementos ambientais sdo externos a empresa e definem a maneira que os
cargos devem ser delineados, ou seja, de uma forma que ndo haja necessidade de fazer
novas contratacbes para a organizacdo, mas que também sejam atendidas as
expectativas sociais com relagao a este cargo.

Os elementos comportamentais sdo os ultimos elencados pelos autores, e séo
divididos em quatro diferentes elementos, sendo eles: autonomia, que diz respeito a
responsabilidade pelas atividades exercidas pelo individuo; variedade, que sugere que
haja uma alternancia entre as atividades realizadas para que evitar a monotonia por
repeticdo excessiva; identidade, que esta conectada ao conhecimento das atividades
realizadas; e a retroinformacdo, que diz respeito ao desempenho que o profissional
possui dentro de seu cargo.

Sendo assim, Werther e Davis (1983) concluem que para que haja motivacao e
satisfacdo entre os trabalhadores, os cargos da organizacdo ndo devem ser elaborados

pensando nos objetivos pessoais, e sim nos objetivos organizacionais.

2.2.3.4 Modelo de Belanger

Belanger (apud Fernandes, 1999) destaca quatro itens que devem ser observados
guando se quer fazer uma analise sobre a qualidade de vida do trabalho nas
organizagfes. Como visualizado no quadro 4 os quatro criterios sdo: o trabalho em si,
crescimento pessoal e profissional, tarefas com significado e funcbes e estruturas

abertas.
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Quadro 4 — Critérios de Belanger

O trabalho em si Criatividade
Variabilidade
Autonomia
Envolvimento
Feedback

Crescimento pessoal e profissional Treinamento

Oportunidades de crescimento
Relacionamento no trabalho
Papéis organizacionais

Tarefas com significado Tarefas completas

Responsabilidade aumentada
Recompensas financeiras/ndo financeiras
Enriquecimento

Funcdes e estruturas abertas Clima de criatividade
Transferéncia de objetivos

Fonte: adaptado de Fernandes (1996)

Cada um dos critérios abordados por Belanger possui algumas dimensdes que
devem ser analisadas, como por exemplo, criatividade, variabilidade, autonomia,
envolvimento e feedback no critério do trabalho em si.

Conforme a avaliacdo da QVT na organizagdo vai ocorrendo, todos os topicos

de cada critério devem ser avaliados.

2.3 Clima Organizacional

Dentre os elementos que influenciam uma boa Qualidade de Vida
Organizacional, pode-se citar o clima organizacional, que aborda diversos fatores dentro
de uma empresa.

O clima é uma resultante das variaveis culturais da organizacdo (Souza, 1978).
E para Chiavenato (2010), a cultura reflete as normas e os valores da organizacéo e suas
interpretacdes, bem como as disputas internas e externas dos colaboradores, seus
processos de trabalho, distribuicdo fisica e as modalidades de comunicagdo. Sendo
assim, Chiavenato (2010), explica que toda organizacdo cria sua propria cultura com
seus proprios tabus, costumes e usos. Quando essas variaveis culturais séo alteradas,

segundo Souza (1978), ocasionam alteracdes no clima.
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Sendo assim, se h& elevada motivacdo entre os colaboradores, o clima
organizacional traduz-se em relagdes de satisfacdo, animacéo, interesse e colaboracéo.
Entretanto, quando hd queda na motivacdo o clima organizacional tende a baixar
(CHIAVENATO, 2010). Dessa forma o clima de uma organizagao, para Souza (1978),
é mais perceptivel do que suas fontes causais, ela compara o clima organizacional a um
perfume, pois se pode perceber o efeito dele de longe sem nem mesmo conhecer seus
ingredientes.

Assim sendo, clima organizacional, para Chiavenato (2010), é a qualidade do
ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da
organizacdo e que influencia o seu comportamento. Para medir o grau de satisfacdo dos
colaboradores de uma empresa, Luz (2003), sugere uma pesquisa de clima que, segundo
ele, ¢ um método formal de se avaliar o clima de uma organizacdo. A pesquisa de clima
indica a tendéncia de comportamento dos colaboradores e identifica potenciais
problemas. Para os colaboradores a pesquisa pode ser uma oportunidade para
expressarem seus pensamentos e sentimentos em relacéo a organizacéo (LUZ, 2003).

Por fim, Chiavenato (2010) explica que o clima organizacional é favorével
quando o ambiente proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos colaboradores
e elevacdo do moral dos mesmos. E € desfavoravel quando proporciona a frustracéo
daquelas necessidades. Logo, a pesquisa de clima € um instrumento importante para
gerar informacdes capazes de melhorar continuamente o ambiente de trabalho. (LUZ,
2003)
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta a escolha dos procedimentos metodologicos utilizados
no trabalho que devem estar de acordo com as necessidades da pesquisa, de modo que
0s processos nela utilizados sdo o alicerce para resolucdo do problema de pesquisa e
alcance dos objetivos propostos.

O capitulo esta dividido em cinco sessdes: o Tipo de Estudo, que objetiva
identificar o tipo de estudo que foi realizado; os Sujeitos da Pesquisa, no qual define os
sujeitos acionados para obter as informacgdes necessarias para solucionar o problema de
pesquisa; a Coleta de Dados, que explica como o levantamento dos dados foi realizado;
a Analise de Dados, que relaciona os dados obtidos na analise; a Limita¢do do Estudo,
que mostra as restricdes apresentadas na obtencdo de informagdes necessarias para a

realizacdo do trabalho.

3.1 Tipo de estudo

Para a realizagdo de uma pesquisa, é necessario entender qual tipo de estudo
sera implementado, de acordo com seus objetivos, uma pesquisa pode ser classificada
de trés modos, exploratdria, descritiva ou explicativa.

Para Prodanov (2013) a pesquisa exploratéria é aquela que tem como finalidade
trazer mais informacdes sobre o assunto, fazendo com que seja possivel definir o tema
de pesquisa, 0s objetivos e a formulacdo de hipdteses.

Ja a pesquisa descritiva, segundo Prodanov (2013), é aquela que busca descrever
as caracteristicas de uma determinada populacdo, fenbmeno ou até mesmo estabelecer a
relacdo entre variaveis. Esse tipo de pesquisa observa, registra, analisa e ordena dados
sem que eles sejam manipulados, ou seja, sem a interferéncia do pesquisador. A ideia é
descobrir como um fato ocorre, qual sua relacdo com outros fatos, etc..

Por ultimo a pesquisa explicativa que ocorre quando o pesquisador decide
explicar os motivos pelos quais as coisas acontecem ou sdo. S&o pesquisas normalmente
realizadas por meio do registro, analise, classificacdo e interpretacdo dos fenémenos que
foram observados. O objetivo é entender melhor a realidade e depois estudar os fatores
encontrados com profundidade. (PRODANOV, 2013)
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Deste modo, a pesquisa apresenta um carater descritivo, ja que busca conhecer,
analisar e entender a percepcdo dos colaboradores e da empresa quanto a Qualidade de
Vida no Trabalho que existe na mesma.

Salienta-se ainda que uma pesquisa pode ser qualitativa, quantitativa, ou os dois.
Uma pesquisa quantitativa é aquela que traduz a realidade em nimeros, onde os dados
sdo analisados estatisticamente e de uma maneira objetiva. Ja a qualitativa € aquela onde
a realidade é verbalizada, que os dados sao tratados pelo pesquisador de acordo com sua
interpretacéo, trazendo uma interferéncia maior do mesmo. (ALYRIO, 2009)

Em vista disso, o estudo foi realizado através de uma andlise de dados
qualitativo em uma parte e quantitativo em outra. Quantitativo ao buscar analisar e
entender a percepcdo do colaboradores e qualitativa ao conhecer as politicas de

recompensas e beneficios da empresa Alfa.
3.2 Sujeitos

Os sujeitos de uma pesquisa, para Lakatos e Marconi (2003), sdo o conjunto de
seres animados ou inanimados que apresentam, pelo menos, uma caracteristica em
comum. Selecionou-se 0s sujeitos com base em cada objetivo especifico do presente
trabalho. Dito isto, apresenta-se na figura 1 um organograma da empresa Alfa para que
seja de facil entendimento as escolhas dos sujeitos para o presente trabalho. Salienta-se
que ndo € um organograma completo, pois existem mais unidades e diretorias que ali

expostas, buscou-se um aprofundamento maior nas areas pertinentes ao trabalho.

Figura 1 — Organograma da empresa Alfa

Conselho
administrativo

Presidente

Diretor Diretor Un?;:it:rde Diretor Diretor
Unidade 1 Recursos Humanos Seguranga Eletrdnica Unidade 2 Unidade N
MRS Lider 2
Organizacional
[

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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Para nos auxiliar a elucidar o objetivo especifico a entendeu-se que era
pertinente obter dados da lider de desenvolvimento humano e organizacional da
empresa Alfa, pois observando o organograma exposto anteriormente ela seria o sujeito
com o conhecimento ideal para nos apresentar todas as politicas de recompensas e
beneficios da empresa Alfa.

Para chegarmos ao objetivo especifico b entendeu-se que os 115 colaboradores
da Unidade de Seguranca Eletronica, que realizam suas atividades na matriz da empresa
Alfa, eram no primeiro momento um publico alvo. Ja o objetivo ¢ foi solucionado

através dos mesmos sujeitos dos objetivos anteriores, conforme quadro 5.

Quadro 5 — Sujeitos da pesquisa

Objetivos Especificos Sujeitos
a) Conhecer as politicas de | Supervisora de Desenvolvimento
recompensa/beneficios da empresa Alfa. Humano e Organizacional (DHO).

b) Analisar a percep¢do dos colaboradores | 115 colaboradores da Unidade de
guanto a Qualidade de Vida no Trabalho na | Seguranca Eletronica.

Unidade de Seguranga Eletronica da empresa
Alfa;

c) ldentificar pontos fracos e fortes quanto a | 115 colaboradores da Unidade de
Qualidade de Vida no Trabalho na Unidade de | Seguranca Eletrénica;

Seguranca Eletronica da empresa Alfa; Supervisora de Desenvolvimento
Humano e Organizacional (DHO).

d) Sugerir melhorias com base no que foi -
percebido na coleta de dados com o0s
colaboradores e com a gestora de Recursos
Humanos.

Fonte: Elaborado pelas autoras

A empresa Alfa conta hoje com mais de 3.000 colaboradores. A Unidade de
Seguranca Eletrénica, que foi o alvo do estudo, possui 115 colaboradores divididos em

7 departamentos.

3.3 Coleta de dados

Existem algumas maneiras para realizar a coleta dos dados em uma pesquisa,

alguns exemplos séo: a observagdo direta, questionarios e entrevistas. Neste trabalho,
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optou-se por utilizar a entrevista e o questiondrio como ferramentas para a coleta de
dados.

A entrevista € 0 encontro entre duas, ou mais pessoas com o intuito de o
mediador da entrevista obter informagdes sobre determinado assunto. E uma técnica de
conversagdo realizada face a face onde a informacdo é fornecida verbalmente.
(LAKATOS; MARCONI, 2010)

Ainda segundo Lakatos e Marconi (2010) existem dois tipos de entrevistas, a
estruturada e a ndo estruturada. Na primeira, a entrevista segue um roteiro previamente
estabelecido, e a ideia é que as entrevistas possam ser comparadas. Na entrevista ndo
estruturada o entrevistador tem a liberdade para desenvolver a situacdo na direcao que
considera mais apropriada. Normalmente as perguntas sdo abertas e podem ser
respondidas numa conversa mais informal. A entrevista semiestruturada, segundo
Zanella (2010) segue um roteiro que o entrevistador estipula, porém ndo é necessario se
prender rigidamente a sequéncia das perguntas, vai de acordo com a conversa, podendo
inclusive ser adicionadas perguntas conforme o andamento da entrevista.

O questionario € um instrumento de coleta de dados que é elaborado com uma
série de perguntas que devem ser respondidas por escrito e que ndo necessitam da
presenca do entrevistador para isso. (LAKATOS; MARCONI, 2010)

Quadro 6 — Coleta de dados

Objetivos Especificos

Sujeitos

Coleta de Dados

a) Conhecer as politicas de
recompensa/beneficios da
empresa Alfa.

Supervisora de
Desenvolvimento Humano e
Organizacional (DHO)

Entrevista semiestruturada

Documentos

b) Analisar a percep¢éo dos
colaboradores quanto a
Qualidade de Vida no
Trabalho na Unidade de
Seguranca Eletronica da
empresa Alfa;

115 colaboradores da
Unidade de Seguranca
Eletrénica

Questionario

¢) Identificar pontos fracos e
fortes quanto a Qualidade de
Vida no Trabalho na
Unidade de Seguranca
Eletrdnica da empresa Alfa;

115 colaboradores da
Unidade de Seguranca
Eletronica

Supervisora de
Desenvolvimento Humano e
Organizacional (DHO)

Questionario

Entrevista semiestruturada
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d) Sugerir melhorias com - -
base no que foi percebido na
coleta de dados com os
colaboradores e com a
gestora de Recursos
Humanos

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Para atingir o objetivo especifico a foram utilizados dois métodos de coleta de
dados, foram analisados documentos da empresa Alfa que possuiam explicagdes dos
beneficios da empresa e foi realizada uma entrevista semiestruturada com a lider de
DHO da empresa Alfa.

O objetivo da entrevista era entender a visdo da lider de DHO sobre alguns
critérios de Qualidade de Vida no Trabalho baseados no modelo de Walton, sendo eles:
compensacao justa e adequada, condicBes de seguranca e saude no trabalho, utilizacéo e
desenvolvimento de capacidades, oportunidades de crescimento e seguranca, integracéo
social na organizacdo e garantias constitucionais.

Além das perguntas relacionadas a esses critérios, os beneficios da empresa que
ja eram conhecidos pelas autoras, por meio de documentos de dominio publico, foram
atrelados a cada critério e cada beneficio foi mais bem explicado, para que fossem
entendidos, e no final a gestora comentou sobre mais beneficios que ndo tinhamos
conhecimento. A cartilha de beneficios que a empresa entrega a todos 0s seus
colaboradores em seu primeiro dia de trabalho foi um dos documentos que serviu de
base para o conhecimento prévio dos beneficios.

Com relagdo ao objetivo especifico b, o0 método escolhido para a coleta de dados
foi o questionério, que foi enviado por e-mail aos 115 colaboradores da unidade de
seguranca eletrdnica com a intencdo de colher dados referentes as suas percepcdes com
relacdo a qualidade de vida no trabalho dentro da empresa. Para a elaboragdo do
questionario foram utilizados os critérios definidos por Walton, sendo eles:
compensacao justa e adequada, condi¢Bes de seguranca e saude no trabalho, utilizacéo e
desenvolvimento de capacidades, oportunidades de crescimento e seguranca, integracéo
social na organizacdo, garantias constitucionais, trabalho e seu espaco total de vida e
relevancia social da vida no trabalho. Além dos oito critérios de Walton, no questionario
foram abordados alguns beneficios e o quédo satisfeitos os colaboradores estdo com

relacdo a eles.
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O questionario foi organizado pelas categorias de Walton e foram respondidos
de acordo com uma escala de satisfacdo, que variava entre Muito Insatisfeito e Muito
Satisfeito, sendo 1. Muito Insatisfeito, 2. Insatisfeito, 3. Indiferente, 4. Satisfeito e 5.
Muito Satisfeito.

Antes de aplicar o questionario a todos os colaboradores da Unidade de
Seguranca Eletrénica, selecionamos 4 pessoas dessa populacdo, que no entendimento
das autoras tinham competéncia para entender e criticar 0 questionario. Além dos 4
colaboradores a lider de DHO também se disp6s a ajudar. E entdo eles realizaram um
pré-teste e consequentemente nos retornarem um feedback sobre a clareza das questdes,
tempo necessario para responder, entre outros detalhes.

Algumas solicitacbes de alteracGes vieram dos pré testes aplicados, como por
exemplo a escala de satisfacdo, que em algumas questdes estava de muito insatisfeito
para muito satisfeito e em outras estava o inverso disso, esse detalhe poderia confundir
alguns respondentes. Apos a analise desses feedbacks realizamos o0s ajustes necessarios
e todos os questionarios foram aplicados através da ferramenta Google Forms.

Primeiramente foram enviados e-mails para todos os colaboradores da Unidade,
0 qual apresentava a pesquisa e 0s convidava a respondé-la. Logo ap6s o envio do
primeiro e-mail uma das autoras desse estudo foi até a mesa de cada um dos
colaboradores, que estavam no seu posto de trabalho em tal horério, para reforcar o
convite a participar do estudo. Depois de 3 dias, menos de 50% dos colaboradores
haviam respondido, entdo outro e-mail foi enviado e outra visita aos postos de trabalho
foi realizada.

Apbs os esforgos mencionados anteriormente e 6 dias com o questionario aberto,
obtivemos um retorno total de 66 respondentes. Entretanto, foram validadas apenas 63
respostas, as autoras julgaram conveniente considerar apenas os departamentos onde
mais de 40% dos seus colaboradores responderam ao questionario, pois ao analisar 0s
departamentos de forma independente seria inconveniente fazer uma analise
generalizada sobre os mesmos. Conforme demonstrado na tabela 1 apenas o

departamento Nulo n&o alcangou esse percentual, entdo o desconsideramos.
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Tabela 1 — Departamentos e respondentes

Departamento Total Total de Porcentagem de
Colaboradores Respondentes respondentes
Departamento 1 25 12 48%
Departamento 2 23 21 91%
Departamento 3 25 11 44%
Departamento 4 10 4 40%
Departamento 5 9 9 100%
Departamento Nulo 10 3 30%
Departamento 6 13 6 46%

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Os departamentos com quantidade de respondentes suficientes para serem
considerados na analise de dados foram os departamentos 1, 2, 3, 4, 5 e 6. Sendo que 0s
departamentos 1, 2, 3 e 4 sdo 0s que realizam pesquisa e desenvolvimento, analisam o
mercado e controlam o estoque dos produtos pelos quais cada um deles é responsavel.
Ja os 5 e 6 sdo departamentos de apoio a unidade em questéo.

Na tabela 2, esta disposto o numero total de colaboradores por departamento,
assim como a porcentagem que cada um representa em relacdo ao namero total de

colaboradores pertinentes ao estudo.

Tabela 2 — Departamentos considerados para a analise de dados.

Departamento Colaboradores Percentual Populacéo
Alvo do Estudo

Departamento 1 25 23,81%
Departamento 2 23 21,91%
Departamento 3 25 23,81%
Departamento 4 10 9,52%
Departamento 5 9 8,57%
Departamento 6 13 12,38%

Total 105 100,00%

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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Apos sabermos qual a populacdo total do estudo, buscamos através de um
calculo de amostragem qual seria 0 nimero minimo de respostas que precisariamos para
os resultados serem confiaveis e ndo comprometerem o estudo. Para isso, utilizamos

uma férmula para a estimacao de amostras que é exposta na Figura 2.

Figura 2: Férmula para estimar a propor¢cdo do tamanho da amostra em uma populacdo finita
exposta por Martins (2011)

(zg.p.q.N)
e2(N—1) +z§. p.q

Em que:

n = tamanho da amostra;

zg = abscissa da distribuicdo normal padréo, fixado um nivel de confianca g;
p = estimativa da proporc¢éo p;

q=1-p;

N = tamanho da populacéo;

e = erro amostral (méaxima diferenca permitida entre p e p)

Com base na populacéo alvo ja conhecida de 105 (N), considerando um nivel de
confianca de 95% (Score Z= 1,96) e um erro amostral de 5,0% (e), obteve-se uma
amostra final de 83 respondentes necessarios. Porém, como citado anteriormente,
apenas 63 colaboradores responderam ao questionario, entdo refizemos os célculos
considerando 63 respondentes (n) e 95% de confianca (Z), consequentemente obtivemos
7,79% de erro amostral (e). Lembrando que um erro amostral é a diferenca entre um
resultado amostral e o verdadeiro resultado populacional; tais erros resultam de
flutuacBes amostrais aleatorias. Ndo se pode evitar a ocorréncia do erro amostral, porém
pode-se limitar seu valor através da escolha de uma amostra de tamanho adequado.
Obviamente, o erro amostral e o tamanho da amostra seguem sentidos contrarios.
Quanto maior o tamanho da amostra, menor o erro cometido e vice-versa. Conforme
mostrado nos célculos acima. Entdo, diante do exposto a quantidade de colaboradores
da unidade de seguranca eletronica, os sujeitos dos objetivos especificos b e ¢ foi

reduzida para 63, conforme quadro 7.

Quadro 7 — métodos de coleta de dados.
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Obijetivos Especificos Sujeitos Coleta de Dados

b) Analisar a percepcdo dos
colaboradores quanto a Qualidade | 63 colaboradores da
de Vida no Trabalho na Unidade | Unidade de Seguranca Questionario
de Seguranca Eletronica da | Eletrénica
empresa Alfa;

63 colaboradores da
c) Identificar pontos fracos e | Unidade de Seguranca
fortes quanto a Qualidade de Vida | Eletrénica

no Trabalho na Unidade de
Seguranca Eletrénica da empresa | Supervisora de

Alfa; Desenvolvimento Humano
e Organizacional (DHO)

Questionario

Entrevista
semiestruturada

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Para o objetivo especifico c, foram levadas em consideracao as respostas obtidas
com a entrevista e 0s questionarios aplicados, onde ap6s a analise puderam ser

encontrados pontos fortes e de melhorias.

3.4 Analise dos dados

A andlise dos dados é quando se evidencia as relacBes existentes entre o
fendbmeno que esta sendo estudado e outros fatores. E na anélise que o pesquisador entra
em um detalhamento maior sobre os dados obtidos no trabalho estatistico, com o intuito
de conseguir respostas para suas indagacdes. (LAKATOS; MARCONI, 2010)

Para realizar a analise dos dados quantitativos obtidos através dos questionarios
aplicados, existem algumas maneiras, entre elas a média, moda e a mediana. Segundo
Alyrio (2009) a média é o valor calculado a partir de uma distribuicdo e que representa
de uma maneira estatistica este valor. A moda € o valor que se repete mais vezes dentro
de uma distribuicdo de frequéncia. A mediana € o valor que divide um conjunto de
valores em partes iguais.

Ja para a andlise dos dados qualitativos, pode ser realizada a analise de conteido
ou a analise de discurso. Chizzotti (1995) coloca que a andlise de contetdo € um método
onde as informacgfes que foram obtidas na coleta de dados séo tratadas e analisadas.
Qualquer texto escrito que foi reduzido a um documento. O objetivo dessa anélise é

compreender de uma maneira critica qual o sentido das comunicages, seu contedo, as
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significacGes que sdo explicitas ou ocultas. Alem disso, Chizzotti (1995) também diz

que:

“Essa técnica procura reduzir o volume amplo de informag¢des contidas em
uma comunicacdo a algumas caracteristicas particulares ou categorias
conceituais que permitam passar dos elementos descritivos a interpretacdo ou
investigar a compreensdo dos atores sociais no contexto cultural em que
produzem a informacédo ou, enfim, verificando a influéncia desse contexto no
estilo, na forma e no contetido da comunica¢do.”

A outra maneira de analisar os dados qualitativos é a andlise de discurso, que

segundo Zanella (2006) possui como foco “a linguagem utilizada nos textos escritos ou

falados.”. Sendo assim, esta técnica pode ser utilizada para a andlise de documentos e

textos e também para anélise e depoimentos e fala de quem foi entrevistado.

Quadro 8 — métodos de analise de dados.

Objetivos Especificos Sujeitos Coleta de Dados Anélise

a) Conhecer as politicas de | Supervisora de Entrevista Qualitativa
recompensa/beneficios da Desenvolvimento Humano e semiestruturada

empresa Alfa. Organizacional (DHO) Documentos

b) Analisar a percepcao dos
colaboradores quanto a
Qualidade de Vida no
Trabalho na Unidade de
Seguranca Eletronica da
empresa Alfa;

63 colaboradores da Unidade
de Seguranga Eletronica

Questionario

Quantitativa

c) ldentificar pontos fracos e
fortes quanto a Qualidade de
Vida no Trabalho na
Unidade de Seguranca
Eletrénica da empresa Alfa;

63 colaboradores da Unidade
de Seguranga Eletronica

Supervisora de
Desenvolvimento Humano e
Organizacional (DHO)

Questionario

Quantitativa

d) Sugerir melhorias com
base no que foi percebido na
coleta de dados com os
colaboradores e com a
gestora de Recursos
Humanos

Qualitativa

Fonte: Elaborados pelas autoras.

Para a analise dos dados obtidos no questionario foi escolhida a média, ja que a

possibilidade de resposta ndo é tdo ampla (foi utilizada uma escala de satisfacdo de 1 a

5) e com a média conseguimos estabelecer um valor padrdo levando em conta todos 0s

que foram obtidos.
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Com relacéo a analise dos dados qualitativos foi utilizada a analise de contetdo
visando analisar de uma maneira critica o que foi relatado na entrevista reduzir o

grande volume de informacdes para que pudesse ser explicitado no trabalho.

3.5 Limitacdes do estudo

O presente trabalho limitou-se a questionarios aplicados apenas aos
colaboradores da Unidade de Seguranga Eletronica que ficam na matriz da empresa
Alfa, com respondentes da pesquisa pertinentes ao primeiro semestre do ano de 2019.

Sendo assim, os resultados deste estudo néo irdo refletir, necessariamente, a
realidade dos colaboradores de outras unidades da empresa Alfa, nem dos colaboradores
pertencentes a Unidade de Seguranca Eletronica que executam suas atividades fora da
matriz, ja que se trata de uma empresa com mais de 3.000 colaboradores.
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4. ANALISE DE DADOS

Neste capitulo serdo apresentadas as caracteristicas da empresa analisada, 0s
dados coletados através das ferramentas de pesquisa selecionadas para cada objetivo
especifico, e a andlise desses dados, tracando um paralelo entre a percepcdo dos

colaboradores e da empresa a respeito do tema Qualidade de Vida no Trabalho.

4.1 Caracterizacdo da Empresa Alfa

A Empresa Alfa estd no mercado brasileiro hd décadas e atualmente conta com
aproximadamente 3.000 colaboradores. Destaque para sua grande capacidade produtiva,
distribuida em quatro unidades fabris: matriz e parque fabril 11 no mesmo estado, e
filiais em mais dois estados brasileiro. Bem como possui um dos maiores centros de
pesquisa e desenvolvimento privado da América Latina, além de uma das maiores redes
de assisténcia técnica no mercado brasileiro.

Evidenciando-se como uma das melhores empresas para se trabalhar no Brasil,
ostentando prémios conferidos pelas pesquisas da revista Exame, Vocé S/A, Epoca e
pela autoridade global no mundo do trabalho Great Place to Work.

Ela atua no mercado de Seguranca Eletrénica e em mais quatro mercados que
ndo sdo relevantes ao trabalho. O portfélio da empresa oferece produtos e solucdes
integradas que abastecem 0s mercados de consumo residencial, condominial e
corporativo. Além de ter uma equipe apta a desenvolver projetos personalizados para
clientes corporativos em todo o Brasil. Sdo solugdes feitas para suprir necessidades
especificas.

Em termos organizacionais, a Empresa Alfa é composta por cinco unidades de
negdcios que correspondem aos mercados em que atua, além das diretorias relacionadas
as unidades de negocio, que contam com suas respectivas areas de P&D, marketing de
produto, p6s venda, suprimentos, a empresa também conta areas de apoio, como a area
de relagdes humanas, desenvolvimento humano e organizacional, marketing

institucional, controladoria, entre outras.
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4.2 Politicas de recompensa e beneficios da Empresa Alfa (objetivo especifico a)

Conforme entrevista realizada com a lider de DHO e analise aos documentos
concedidos pela empresa, foram levantados 45 beneficios oferecidos pela Empresa Alfa

aos seus colaboradores, que séo listados no quadro 9.

Quadro 9 — Beneficios da empresa Alfa

. s 16 - Convénio clinicas L
01 - Academia de ginastica . 31 - Posto bancario
médicas
02 - A_\tendlment(? 17 - Convénio com farmacia 32 - Prata da casa
emergencial SOS Unimed
03- Atendlmento 18 -Convénios e parcerias 33 - Previdéncia privada
laboratorial
04 - Atendimento médico 19 - Desenvolvimento ]
. . 34 - Pro-educar
assistencial pessoal

- Atendimen N .
05 - Atendimento 20 - Empresa Alfa mais ativa | 35 - Programa de integragdo

psicolégico
acorgpe)a-n':;;s;i?g gzr; Ihos 21 - Empréstimo consignado 36 - Programa encantou
07 - Biblioteca 22 - Ginastica laboral 37 - Programa para gestantes
08 - Auxilio-creche 23 - Loja com descontos 38 - Quitanda de frutas
09 - Auxilio-funeral 24 - Odonto SESI 39 - Recrutamento interno

10 - Comemorag&o de datas N
¢ 25 - Participacdo nos lucros | 40 - Restaurante/ lanchonete

festivas
11 - Aulas de inglés dentro 26 - Plano de cargos e 41 - Vagas de
da empresa salarios estacionamento
12 - Blitz postural 27 - Plano de carreira 42 - Seguro de vida
13 - Bolsa extra estagiario 28 - Plano de salde 43 - SESI esportes
14 - Bradesco salde 29 - Plano odontoldgico 44 - Transporte Fretado
15 - Cartédo de Beneficios 30 - Portal RH 45 - Sede social

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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Neste capitulo selecionamos alguns dos beneficios que serdo listados por
categoria com base no modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Walton. Os
beneficios foram alocados conforme o entendimento das autoras sobre cada categoria.

Os demais beneficios mostrados pelo quadro 9 que ndo sdo citados neste
capitulo, sdo explicados no Apéndice ¢ - Quadro de beneficios.

4.2.1 Conforme a compensacao justa e adequada

De acordo com o primeiro critério de Walton, Compensacdo Justa e Adequada,
foram encontrados os seguintes beneficios oferecidos pela empresa Alfa.

Plano de cargos e salarios: o objetivo dessa politica € expressar a estratégia de
remuneracdo adotada pela Empresa Alfa, baseada nas caracteristicas da organizacéo,
suas possibilidades financeiras e o grau de competitividade desejado frente ao mercado,
estabelecendo critérios transparentes, relativos as alteragdes funcionais e aumentos
salariais. Visa obedecer o0s pressupostos de competitividade frente ao mercado,
equilibrio interno, e retencéo e atracdo de talentos. Tem como base a metodologia de
pontuacgéo dos cargos, onde os cargos sao classificados em classe ou grades. Para definir
a pontuacdo dos cargos sdo considerados 0s aspectos: capacitacdo, atuacao,
complexidade, reflexo financeiro e impacto.

Segundo essa politica as movimentacdes salariais podem ocorrer por diversos
motivos, que sao a efetivacdo pds-experiéncia, enquadramento, mérito e promogao.

Participacdo nos lucros: A empresa divide entre os funcionarios o lucro liquido
obtido no semestre, ap0s o abatimento do Imposto de Renda. Essa distribuicdo é
realizada semestralmente com base em um instrumento que determina uma arrecadacao
minima para que haja a distribuicdo, levando em conta metas e indicadores alcancados.

Mensalmente sdo realizadas reunibes de avaliacdo entre a Diretoria e a
Comissdo da PL, visando debater e acompanhar a evolucdo dos resultados em relacao
ao orcamento. Apods o fechamento mensal, os resultados sdo apresentados no auditério
para os representantes de todas as areas da empresa. As liderancas ficam incumbidas de
repassar a sua equipe o que foi apresentado. Os resultados mensais podem ser

consultados no quadro da PL, disponivel nos murais da empresa.
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Bolsa extra estagiario: Com o objetivo de reconhecer os estagiarios pelos
esforcos dispensados rumo aos objetivos da empresa e reter talentos, a Empresa Alfa
podera conceder uma bolsa extra a cada ano.

O valor do teto da bolsa extra serd de 100% da bolsa do estagiario ou
proporcional ao tempo de estagio, caso ele ndo tenha completado um ano de empresa.
Receberdo a bolsa extra os estagiarios que tiverem seu contrato de estagio ativo até 31
de janeiro do ano corrente.

Prata da casa: A Empresa Alfa premia seus colaboradores a cada quinquénio de
casa (cinco anos completos). Além da valorizacdo humana e do reconhecimento pelos
bons servigos prestados, busca-se motivar seus colaboradores, de forma que alcancem
um maior grau de satisfacdo no trabalho e permanecam mais tempo na empresa. O
prémio é de 25% de seu salario ou do teto da fabrica.

O prémio é pago na folha de pagamento do més em que o colaborador completar
0 quinquénio. Estando o colaborador afastado, 0 pagamento é efetuado na folha do més

de retorno. O prémio independe de status, cargo ou area de atuacao.

4.2.2 Conforme as condicgdes de trabalho

O segundo critério engloba os seguintes beneficios na Empresa Alfa.

Ginastica laboral: E uma das grandes aliadas no combate & ma postura corporal
e a fadiga. Ela contribui para manter um bom ambiente de trabalho, reduzir o nimero de
afastamentos por problemas de salde, prevenir o surgimento de doencas
osteomusculares, fortalecer as relacdes para o desenvolvimento de trabalhos em equipe
e aumentar a produtividade.

Os exercicios sdo elaborados de acordo com a atividade profissional dos
colaboradores, compensando as tarefas repetitivas. Além dos inimeros beneficios
fisicos e mentais, as técnicas especificas utilizadas na ginastica laboral podem contribuir
para aliviar o estresse e as tensdes acumuladas, reeducar a postura corporal, diminuir o
sedentarismo e a fadiga, aumentar o animo, melhorar o desempenho no trabalho e a
integracdo no grupo de trabalho.

A prética ocorre em todos os departamentos da empresa e é realizada em dois
intervalos de 10 minutos por dia, em cada turno de trabalho, nas areas produtivas, e em

um intervalo diario de 10 minutos nas areas administrativas.
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Academia de ginéstica: A Empresa Alfa disponibiliza aos seus colaboradores
uma academia de ginastica dentro das suas dependéncias, localizada no piso superior da
Sede social. A mensalidade varia de acordo com a modalidade escolhida, e o desconto é
realizado em folha de pagamento.

Programa para gestantes: O objetivo é proporcionar um espaco de troca para
as gestantes colaboradoras, a fim de que possam falar de seus conflitos, compartilhar
experiéncias, refletir a respeito da gestacéo, tirar duvidas, receber informac6es, bem
como o suporte psicoldgico necessario.

Todo més as gestantes participam de encontros no auditorio da empresa. Cada
encontro tem duracdo de 4 horas e conta com a coordenacdo de uma psicologa e com a
participacdo da Unimed e de convidados. Como parte do programa, as colaboradoras
recebem um porta-exame personalizado com cartdo de acompanhamento da gestacao e,
no seu Ultimo dia de encontro, uma cesta com produtos para seus bebés.

Empresa Alfa mais ativa: E um programa gratuito de treinamento funcional
desenvolvido para melhorar a condicéo fisica dos colaboradores. Com duracédo de trinta
minutos (trés vezes por semana), os colaboradores realizam um treino no intervalo do
almoco com horério predefinido, e uma avaliagdo fisica com o acompanhamento de um
profissional.

Os exercicios funcionais promovem, entre outros beneficios, a melhora do
condicionamento e da forca fisicos, da coordenacdo, da postura, e ainda contribuem
para a perda de peso. Ao contrario dos treinos de musculagdo convencionais, que se
focam em grupos musculares isolados, o funcional trabalha o corpo de forma global,
isto €, varios grupos musculares por exercicio, com movimentos mais naturais € menos
mecanicos.

Atendimento laboratorial: E disponibilizado aos colaboradores servigos de
coleta de exames (sangue, urina, entre outros), semanalmente, na matriz, e
quinzenalmente, no parque Fabril. Um profissional do laboratorio vai até a empresa para
realizar a coleta dos exames uma vez por semana. E realizado pelo convénio com a
Unimed do colaborador.

Esse servico proporciona comodidade aos colaboradores, que ndo precisam se
deslocar a um posto de coleta para realizar exames. Apos a coleta, sdo entregues pelo

laboratdrio o protocolo e as senhas para que o paciente imprima o resultado via internet.
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Restaurante/lanchonete: Com o intuito de oferecer as melhores refeicdes aos
colaboradores, hd um restaurante dentro da empresa, buffet livre, com 2 opcles de
carne. Pensando em satisfazer a todos os clientes, e servir uma alimentacdo sempre
saudavel, o restaurante oferece, além da refei¢do tradicional um bufé alternativo que €
uma opc¢édo totalmente diferenciada daquela servida diariamente no bufé tradicional.
Nesse restaurante os estagiarios almocam de gracga e os colaboradores pagam um valor
irrisorio pela refeicdo, esse valor é descontado na folha de pagamento e a empresa nao
oferece outra opgao de vale refeicéo.

H& também uma lanchonete no espaco do restaurante. O pagamento dos itens
adquiridos na lanchonete pode ser efetuado via cartdo de crédito ou debito, cartdo de
beneficios ou em dinheiro. Na lanchonete sdo oferecidos lanches, salgados, doces,
bebidas, entre outros itens.

Blitz postural: A blitz postural busca orientar os colaboradores para a adocao
de posturas adequadas nos postos de trabalho, por meio de regras basicas de ergonomia.
O projeto visa conscientizar o colaborador da importancia da ergonomia em seu dia a
dia, de forma a reduzir o grau de tensdo no trabalho, os movimentos de cargas ou 0s
vicios posturais.

A orientacdo postural é realizada individualmente e tem duracdo aproximada de
10 minutos. Durante a blitz, os profissionais apontam melhorias a serem realizadas nos
postos de trabalho, como adequacdo de zonas de alcance, aquisi¢do de equipamentos
ergondmicos e organizacgdo de atividades.

4.2.3 Conforme o uso e desenvolvimento de capacidades

Conforme os objetivos do terceiro critério de Walton, foram listados os
seguintes beneficios oferecidos pela Empresa Alfa para os seus colaboradores.

Plano de carreira: Por meio do sistema de gestdo de pessoas por competéncias,
os colaboradores podem conhecer as trajetdrias de carreira na empresa €, COm 0 apoio
de seus lideres e da area de RH, planejar seu desenvolvimento profissional. Os lideres
sdo preparados para acompanhar de perto o crescimento profissional de sua equipe,
estimulando os colaboradores a estabelecer planos de desenvolvimento e a realizar

feedback constante. E um beneficio opcional para o colaborador.
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Recrutamento interno: Segundo a lider de DHO, a Empresa Alfa gosta de
reconhecer quem é de casa. Logo, 90% das vagas que sao abertas na empresa sao para
recrutamento interno. Para se candidatar a uma vaga de recrutamento interno o
colaborador deve estar a 1 ano na mesma funcéo e observar os requisitos do cargo. As
divulgacBes ocorrem atraves de e-mails, no portal e nos murais espalhados pela

empresa.

4.2.4 Conforme a oportunidade de crescimento a seguranca

O quarto critério do modelo de Walton se refere as Oportunidades de
Crescimento e Seguranca dentro da empresa, e os beneficios listados que a empresa
possui Sao 0s seguintes:

Pré-educar: A Empresa Alfa subsidia, por meio desse programa, cursos para
formacdo de 1° e 2° graus (supletivos), técnicos profissionalizantes, cursos de
graduacdo, pds graduacdo (mestrado e doutorado), especializacdo e idiomas, conforme
disponibilidade financeira e necessidade da empresa.

O objetivo é aprimorar e desenvolver a capacitacdo profissional do colaborador,
com o intuito de atender as necessidades e interesses da empresa. Para ser um
beneficiario, alguns pré-requisitos sdo necessarios:

a) O colaborador deve ter no minimo 12 meses de casa. Considera-se na
contagem o tempo que o colaborador atuou como estagiario ou temporario.

b) O colaborador ndo deve estar usufruindo de outro beneficio do Pré educar,
salvo imperiosa necessidade da empresa.

c) Os cursos devem ter registro na Secretaria da Educacdo ou no Ministério da
Educacéo e Cultura (MEC), salvo os de idiomas.

Desenvolvimento pessoal: O Portal RH, que é uma plataforma criada para
facilitar a comunicacdo e 0 acesso as informacbes da empresa, disponibiliza aos
colaboradores cursos de capacitacdo, ministrados na propria empresa. Todos 0S cursos
disponibilizados séo gratuitos e para todos os colaboradores.

Ha também o programa de multiplicadores internos do conhecimento, que busca
desenvolver colaboradores que se prontificam a repassar seu conhecimento em métodos,
ferramentas, softwares, comportamentos, entre outros, para todos 0S outros

colaboradores.
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O arquivo de desenvolvimento pessoal do colaborador é atualizado
continuamente a partir do momento em que ele ingressa na empresa com informacdes
sobre 0s cursos viabilizados pela empresa ou cursos externos, mediante apresentacdo do

certificado a area de treinamentos.

4.2.5 Conforme a integracéo social na organizacéo

Para o quinto critério, integracdo social na organizagdo, foram selecionados os
beneficios, sede social, comemoracdo de datas festivas e SESI esportes que serdo
explicados abaixo:

Sede social: A Sede social é um espago destinado ao lazer de todos os
colaboradores. A ampla instalagdo conta com jardim, saldo de festas, mesa de jogos,
televisores e churrasqueira. O espago pode ser reservado para confraternizacdes de
departamento estimulando o clima de amizade, e a celebracdo de resultados
importantes.

Os colaboradores e dependentes diretos podem alugar a Sede para a realizacéo
de festas e eventos particulares. O valor cobrado seré destinado a cobrir despesas fixas
com agua, luz, limpeza e seguranca do evento a ser realizado.

Comemoracédo de datas festivas: A Empresa Alfa busca aumentar o bem-estar
de seus funcionarios durante a jornada de trabalho, por isso, tem a pratica de comemorar
datas festivas. Ocasifes como Dia das mées, dos pais, Natal ou ano-bom s&o celebradas
com atividades especiais que ocorrem ao longo do expediente.

Além disso, confraternizacdes fora do horario de trabalho sdo incentivadas pela
empresa, como happy hours do setor, a festa de final de ano que retne todos os
departamentos, entre outros eventos.

Essa ¢ uma forma da Empresa Alfa estar ainda mais presente na vida dos
colaboradores, demonstrando o quanto valoriza o bem-estar.

SESI esportes: Ha o incentivo a participacdo dos colaboradores em eventos do
SESI Esporte. A pratica de atividade fisica nos momentos de lazer contribui para a
reducdo do estresse, para a melhora do clima organizacional e para a saude do
colaborador. O esporte é uma ferramenta de desenvolvimento pessoal e profissional. Por
isso, a Empresa Alfa apoia o projeto Valores do Esporte aplicado pelo SESI Esporte,

que consiste no desenvolvimento de valores como: espirito de equipe, respeito,
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comprometimento, motivagdo e orgulho de representar a empresa. Valores estes
presentes nas competicdes esportivas e que sdo resgatadas de forma produtiva para o
ambiente profissional, melhorando os resultados tanto do colaborador quanto da
empresa.

A empresa dispde de um profissional do SESI para coordenar seus
colaboradores atletas e dar suporte a eles. Quando eles representam a empresa em
competicdes esportivas, ela oferece lanche, hidratacdo, uniforme e transporte (quando

necessario).

4.2.6 Conforme o constitucionalismo

Os beneficios programa de integracdo e atestados para acompanhamento de
filhos foram alocados no sexto critério de Walton e estdo descritos a seguir:

Programa de integracdo: A integracdo dos novos colaboradores € dividida em
trés momentos, sendo:

1. Primeiro dia de trabalho: nesse dia sdo repassadas orientagdes de
seguranca do trabalho ( planos de emergéncia, atestados médicos, etc.) e
departamento pessoal ( controle de ponto, beneficios, etc.).

2. Bem-Vindo: no primeiro més do colaborador, é realizado um encontro
para falar quem é a Empresa Alfa, qual sua cultura, sua historia, seus
valores, seus processos, etc.

3. Cartilha Bem-Vindo: o novo colaborador recebe uma cartilha com todas
as praticas, programas, beneficios, etc. descritos.

Atestado para acompanhamento de filhos: O colaborador tem direito a 30
horas semestrais para acompanhar seus filhos em consultas médicas, exames, entre

outras necessidades de salde. Se o filho for internado ele tem direito a 10 dias.

4.2.7 Conforme o trabalho e espaco de vida total

O critério espago de vida total abrange os beneficios auxilio-creche e posto
bancario, os quais estdo detalhados abaixo:
Auxilio-creche: Consiste em um subsidio financeiro concedido pela empresa

para auxiliar os colaboradores nas despesas com creche.
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Sdo beneficiarios do programa as maes e pais que sejam colaboradores da
Empresa Alfa com salério de determinada faixa salarial e filhos de até seis anos. O valor
do subsidio é reajustado anualmente com base no mesmo indice de reajuste salarial.

Para ter direito ao beneficio, o colaborador deve cadastrar-se no departamento
pessoal apresentando o contrato de prestagdo de servico com a instituicdo de sua
preferéncia. Apés a realizacdo do cadastro, o colaborador receberd o reembolso da
parcela correspondente ao beneficio no mesmo dia de recebimento do salario (até o 5°
dia atil de cada més).

Posto bancario: O posto de atendimento bancério nas dependéncias da empresa,
¢ uma comodidade a mais para o colaborador. Com essa facilidade, ele pode realizar
pagamentos, abrir contas e utilizar os demais servicos bancarios sem ter que sair da
empresa e de forma segura. Além disso, a agéncia disponibiliza dois caixas eletronicos
aos colaboradores.

4.2.8 Conforme a relevancia social da vida no trabalho

Para o oitavo e ultimo beneficio do modelo de Walton, o unico beneficio da
Empresa Alfa que foi selecionado foi a loja de descontos que esta descrito a seguir:

Loja com descontos: possibilita aos colaboradores a aquisicao de seus produtos
com desconto no site da empresa. O colaborador pode utilizar deste beneficio para
comprar 0s produtos ndo apenas para ele, mas para seus amigos e familiares também. O
desconto varia de acordo com o produto que esta sendo vendido e o0 preco é baseado no
valor em que a empresa Alfa vende o produto para o distribuidor.

Os 22 beneficios citados neste capitulo contemplam todas as oito categorias
citadas por Walton, porém ao longo do presente estudo é possivel analisar que alguns

sdo mais utilizados, cada um possuindo uma representatividade diferente.

4.3 Percepcéo dos colaboradores com relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho na

Empresa Alfa (objetivo especifico b)

Apos a realizacdo do levantamento de dados sobre o perfil dos colaboradores da

Empresa Alfa, o estudo voltou-se a questbes relacionadas a QVT para conseguir

identificar a percepcdo dos colaboradores sobre a mesma na empresa. E importante
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ressaltar que a coleta de dados possui uma confiabilidade de 95% e uma margem de erro
de 7,9% visto que ndo foram obtidas respostas de todos os colaboradores da unidade de
Seguranca Eletronica.

Conforme apresentado no capitulo de procedimentos metodoldgicos o
questionario utilizado para avaliar a percepcdo dos colaboradores foi elaborado com

base no modelo de Walton, utilizando os oito critérios propostos pelo autor.

4.3.1 Perfil dos respondentes

Para compreender a fundo a percepc¢édo da Qualidade de Vida dos Trabalhadores
na empresa Alfa primeiro foram levantadas informacdes sobre o perfil dos
colaboradores da empresa.

Pode-se perceber conforme a tabela 3 que a idade dos colaboradores é bem
variada, sendo que mais da metade, 54%, possui menos de 30 anos. Dos 63
respondentes, 19 (30%) possui entre 30 e 35 anos, 13% possui entre 36 e 41 anos e

apenas 3% possui mais de 41 anos.

Tabela 3 — Faixa etaria dos colaboradores.

Em qual faixa etaria voceé se encaixa? Contagem %
18 a 23 anos 12 19,05%
24 a 29 anos 22 34,92%
30 a 35 anos 19 30,16%
36 a 41 anos 8 12,70%
Mais de 41 anos 2 3,17%
Total Geral 63 100,00%

Fonte: Dados primarios.

Gréfico 1 — Faixa etaria.
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Faixa etaria

3%

m 18 a 23 anos
m 24 329 anos
30 a 35 anos
m 36 a 41 anos
= Mais de 41 anos

Fonte: Dados primarios.
Apesar de possuir uma variacdo entre as idades dos respondentes, € possivel

identificar que a unidade de Seguranca Eletronica possui em sua maioria colaboradores

jovens.
Com relacdo ao género dos respondentes, dos 63 respondentes, menos de um

terco, é do sexo feminino, sendo 30% do sexo feminino e 70% do sexo masculino.

Tabela 4 — Género dos colaboradores.

Qual o seu género Contagem %
Feminino 18 28,57%
Masculino 45 71,43%
Total Geral 63 100,00%

Fonte: Dados primarios.

Grafico 2 — Género dos colaboradores.

Género

® Feminimo

m Masculino

Fonte: Dados primarios.

No grafico 3 temos uma visdo geral de quanto tempo os respondentes trabalham
na empresa Alfa. Podemos ver que mais de 30% dos respondentes trabalham ha pelo
menos seis anos, sendo 27% entre seis e 10 anos, 3% entre 11 e 15 anos e 2% a mais de
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15 anos. Porém, pode-se perceber também que quase metade dos respondentes, 44%,

trabalha na empresa a menos tempo, entre 1 e 5 anos.

Tabela 5 — Tempo de trabalho na empresa Alfa.

H& quanto tempo vocé

trabalha na empresa Alfa? Contagem %
Entre 0 e 11 meses 16 25,40%
Entre 1 e 5 anos 26 41,27%
Entre 11 e 15 anos 2 3,17%
Entre 6 e 10 anos 18 28,57%
Mais de 15 anos 1 1,59%
Total Geral 63 100,00%

Fonte: Dados primarios.

Gréafico 3 — Tempo de trabalho na empresa Alfa

Tempo de trabalho na empresa Alfa

2%

m Entre 0 e 11 meses
m Entre 1 e 5anos

Entre 11 e 15 anos
m Entre 6 e 10 anos
m Mais de 15 anos

Fonte: Dados primarios.

Como foi mostrado no gréfico 3, mais da metade dos respondentes possui menos
de 5 anos de trabalho 14, mostrando que boa parte dos colaboradores que atualmente
trabalham na Unidade de Seguranca Eletronica sdo colaboradores que comecaram a
trabalhar mais recentemente na empresa.

O setor de Seguranca Eletrénica esta dividido em sete departamentos, sendo que
desses sete, 0 que mais obteve respondentes na pesquisa foi o departamento 2, com 21
respondentes, seguido pelo departamento 1 com 12 respondentes. E importante
ressaltar, conforme mostra a tabela 6 no capitulo de procedimentos metodolégicos, que
o0 departamento nulo obteve respostas de apenas 30% de seus colaboradores entdo nédo

estd sendo representado nesta analise de dados.
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Tabela 6 — Departamentos da empresa

Em qual departamento vocé

trabalha? Contagem %

Departamento 1 12 19,05%
Departamento 2 21 33,33%
Departamento 3 11 17,46%
Departamento 4 4 6,35%
Departamento 5 9 14,29%
Departamento 6 6 9,52%

Total Geral 63 100,00%

Fonte: Dados primarios.

Gréfico 4 — Departamentos da empresa.

Departamentos da empresa

B Departamento 1
B Departamento 2
m Departamento 3
m Departamento 4

m Departamento 5

® Departamento §
Fonte: Dados primarios.

Quanto ao nivel de escolaridade, pode se verificar com as informacfes que
foram obtidas na coleta de dados que todos os respondentes possuem o ensino médio
completo, sendo desses 39% com o ensino superior incompleto, 24% com 0 ensino
superior completo, 11% com a pos-graduagdo incompleta e 8% com a pds-graduacao
completa.
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Qual seu nivel de escolaridade?  Contagem %
Ensino médio completo 5 7,94%
Ensino superior completo 15 23,81%
Ensino superior incompleto 24 38,10%
Pds graduacdo completa 12 19,05%
Pds graduacdo incompleta 7 11,11%
Total Geral 63 100,00%

Fonte: Dados primarios.

Grafico 5 — Nivel de escolaridade

Nivel de escolaridade

Fonte: Dados primarios.

® Ensino médio completo

® Ensino superior completo

= Ensino superior
incompleto

m Pds graduacdo completa

m P6s graduacdo incompleta

Pode-se perceber também que a grande maioria dos respondentes ndo possuem

filhos (73%).

Tabela 8 - Filhos

Vocé tem filhos?  Contagem %
Néo 46 73,02%
Sim 17 26,98%

Total Geral 63 100,00%

Fonte: Dados primarios.
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Grafico 6 — Filhos

Filhos

= N3o

ESim

Fonte: Dados primarios.

De acordo com a coleta de dados, pode-se presumir que o perfil do colaborador
que predomina na empresa Alfa sdo colaboradores do sexo masculino, que trabalham a
menos de cinco anos na empresa, Com 0 ensino superior incompleto e que ndo possuem
filhos.

4.3.1 Compensacédo Justa e Adequada

A primeira categoria presente no questionario se refere & Compensacao Justa e
Adequada, que é uma categoria relacionada a remuneracdo do colaborador.

Gréfico 7 — Média critério compensagdo adequada.

Meédia Critério Compesacdo Adequada
28,049  5280%
17,46% 16,93%

- B
— .

Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primérios

O grafico 7 mostra uma média com relacéo a resposta de todos os colaboradores
do critério nimero um. Com ele podemos perceber que a maioria dos colaboradores se
sente satisfeito ou indiferente com relacdo a essa categoria, porém ainda existe uma
porcentagem que Se sente insatisfeito ou muito insatisfeito (22,22%) com relagéo a essa

categoria.
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Porém, quando analisada cada pergunta separadamente, pode-se perceber que
esse numero varia, principalmente com relacdo a satisfacdo com o seu proprio salario,
onde, como pode ser observado no grafico 8, o numero de insatisfeitos sobe para

23,81% dos respondentes.

Gréfico 8 - Distribuigdo das respostas relativas a categoria Compensag¢do Justa e Adequada (1)

Em relacdo ao seu salario vocé esta:
34,92%
23,81% 25,40%

I I [
1,59%

Muito Insatisfeito Indiferente  Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios

Quando analisado por departamento, é possivel perceber que o departamento
com o maior nivel de satisfacdo com o salario € o de Gerenciamento de Imagens, com
mais de 70% de satisfacdo. O departamento com o maior nivel de insatisfacdo é o 6,
sendo que possui 50% de insatisfacdo e 50% de satisfacdo, outro ponto de atengdo € o
departamento 5 onde 44% dos seus respondentes estdo insatisfeitos em relagcdo ao seu

salario, porém outros 44% estdo indiferentes e apena 11% estdo satisfeitos.

Gréfico 9 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Compensacdo Justa e Adequada por
departamentos

Em relaciio ao seu salirio vocé esti:

® 1 Muito Insatisfeito  ® 2 Insatisfeito 3 Indiferente w4 Satisfeito ™ 5 Muito Satisfeito

0%

44944%
2% 43%

36%36%
33% 33%

20%
25% 253%  23%23%23%

18% 17%

14% 14%

11%
9% (]

0% 0 0% 0% 0% 0% 0 0% B 0%

Departam ento 1 Departam ento 2 Departam ento 3 Departam ento 4 Departam ento 3 Departam ento §
Fonte: Dados primarios.
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Quando comparado o seu salario com o salario de seus colegas de empresa, 0
nivel de insatisfacdo cai mais de 10%, e em compensacdo o de indiferenca e de
satisfacdo aumenta quase 10% cada, assim como a quantidade de colaboradores muito
satisfeitos também aumenta, cerca de 3%. Pode-se concluir que apesar de muitas
pessoas ndo estarem satisfeitas ou estarem indiferentes com relagdo a seus salarios,
quando comparado com seus colegas, o nivel de satisfacdo com relacdo a seu proprio

salario aumenta.

Gréfico 10 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Compensagéo Justa e Adequada (2)

Levando em considerag&o o salario dos seus
colegas de empresa, como vocé se sente em
relacdo ao seu salério:

38,10%
25.40% 17,46%
7.94% 11,11% ’
__ . |

1 Muito 2 Insatisfeito 3 Indiferente 4 Satisfeito 5 Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios

Com relacdo a satisfacdo dos colaboradores com seu salario quando comparado
com profissionais que possuem 0 mesmo cargo gque O seu, porém ndo trabalham na
Empresa Alfa, o nivel de satisfacdo aumenta, sendo que 38,10% dos colaboradores se
sentem satisfeitos e 19,05% se sentem muito satisfeitos. Porém, o nimero de
insatisfeitos ou muito insatisfeitos também aumenta se comparado com o grafico 10, e 0

ndmero de indiferentes diminui.

Gréfico 11 - Distribuigcdo das respostas relativas a categoria Compensacao Justa e Adequada (3)

Com base na média salarial dos profissionais que
atuam no mesmo cargo que vocé fora da empresa Alfa,
como voceé se sente em relagdo ao seu salario:

38,10%
17,46% 20,63% 19,05%
4,76%
— I
Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.
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Pode-se perceber que apesar do nimero de insatisfeitos com seu préprio salario
ser mais elevado, quando comparado com seus colegas e com colegas de profissdo que
ndo trabalham na Empresa Alfa, esse nimero diminui e 0 nimero de respondentes que
se sentem satisfeitos aumenta.

Com relacdo aos beneficios oferecidos pela Empresa Alfa, foram selecionados
de forma aleatdria alguns beneficios para saber o nivel de satisfacdo dos colaboradores
com relacdo a eles, conforme exposto nos graficos 12, 13 e 14. E perceptivel que os
colaboradores numa maioria se sentem satisfeitos com os beneficios oferecidos pela
empresa, porém alguns deles se destacam pelo fato de que muitos dos colaboradores
nunca utilizaram o beneficio, como o transporte fretado, as aulas de inglés dentro da

empresa, 0 auxilio creche e o programa pro-educar.

Gréfico 12 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Compensacédo Justa e Adequada (4)

O quao satisfeito vocé esta com relagao aos beneficios oferecidos
pela Empresa X:

B Muito Satisfeito M Satisfeito H Indiferente
M Insatisfeito B Muito Insatisfeito ®m Nunca Utilizei
29
1 18 23 24 19 o 18
8 2 1 4 7 0 7 3 2 4
Transporte Fretado Restaurante Banco dentro da Empresa

Fonte: Dados primarios.

Gréfico 13 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Compensacédo Justa e Adequada (5)

O qudo satisfeito vocé esta com relagdo aos beneficios oferecidos
pela Empresa X:

B Muito Satisfeito M Satisfeito ¥ Indiferente

M Insatisfeito B Muito Insatisfeito ®m Nunca Utilizei

Aula de Inglés dentro da Empresa Convénio com Farmdcia Auxilio Créche

Fonte: Dados primarios.
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Grafico 14 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Compensacao Justa e Adequada (6)

O quao satisfeito vocé esta com relagdo aos beneficios oferecidos
pela Empresa X:

B Muito Satisfeito M Satisfeito Indiferente
M Insatisfeito B Muito Insatisfeito m Nunca Utilizei
26 24 27
21 19 1 13 8 8
. 6 4 3 3 - . 3 5 1 . 3 4
Pro-Educar Plano de Saude Ambulatério dentro da

Empresa

Fonte: Dados primarios.

Dentre os beneficios que foram perguntados, os que sdo relacionados com a
salde possuem um nivel de satisfacdo bem alto, como o ambulatério dentro da empresa,
o plano de saude e o convénio com farmacias. Além desses, o beneficio de ter um banco
dentro da empresa para que os funcionarios ndo precisem sair do trabalho para ir a
agéncia, também obteve um nivel de satisfacdo bastante alto.

Ao final de cada critério foi deixado um espaco aberto para o colaborador dar
sugestdes sobre 0 mesmo. A respeito da compensacao justa e adequada foram deixados
dois comentarios, onde um dos colaboradores apontou que a politica de salarios é clara
no papel, mas que ndo a vé na pratica. JA& o outro comentario era em relacdo ao
nivelamento dos cargos entre junior, pleno e sénior, pois ele acredita ndo ser nivelada
pelos gestores da unidade e que cada um segue um critério diferente para definir cada
nivel.

Sobre os beneficios que foram abordados neste topico, dois colaboradores
sugeriram que além do restaurante oferecido pela empresa, o colaborador poderia ter
uma opgéo de escolha entre restaurante e vale-refeicdo. Outro ponto foi a quitanda de
frutas, onde um dos colaboradores sugeriu uma melhora na qualidade das frutas ali

expostas.

4.3.2 Condicdes de Trabalho

O segundo critério do Walton diz respeito as condi¢fes de trabalho em que o

colaborador esta inserido, desde o ambiente fisico até a carga de trabalho.
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Com relacdo ao nivel de satisfacdo dos respondentes, mais da metade, 55,56%,
esta satisfeito ou muito satisfeito, 18,25% se sente indiferente, 22,22% esta insatisfeito e

uma pequena parcela, 3,97% estd muito insatisfeito, como mostrado no gréafico 15.

Grafico 15 - Média das respostas relativas a categoria Condigdes de Trabalho

Meédia Critério Condi¢6es de Trabalho

42,86%
22,22%
18,25% 12,70%
3,97% .
p—— |
Muito Insatisfeito  Indiferente  Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primérios
Com relacdo a carga horaria dos colaboradores e a quantidade de trabalho que

eles sdo responsaveis, pode-se observar no grafico 16 que grande parte, 57,14%, se
sentem satisfeitos ou muito satisfeitos e 20,63% se sentem indiferentes. Porém 19,05%

dos colaboradores estdo insatisfeitos e 3,17% estdo muito insatisfeitos.

Gréfico 16 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Condicdes de Trabalho (1)

Com base na sua carga horéaria atual em relagdo a
guantidade de trabalho que vocé é responsavel, vocé esta:

46,03%
19,05% 20,63%
11,11%
3,17% .
I
Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

No entanto, apesar de no geral o nivel de satisfacdo com relacdo a carga horaria
e a quantidade de trabalho que cada colaborador é responsavel estar alta, pode-se
perceber quando separado por departamento, que o departamento 5 é o departamento
com o maior namero de insatisfeitos, e menor nimero de satisfeitos, sendo um ponto
fora da curva quando comparado com 0s outros departamentos, que possuem mais de

50% de satisfacdo nesse critério.
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Grafico 17 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Condig@es de Trabalho por departamentos

Com base na sua carga horiria atual em relaciio a quantidade de trabalho que vocéé
responsivel, vocé esta:

| Muito Insatisfeito ™2 Insatisfeito = 3 Indiferente ™4 Satisfeito ™3 Muito Satisfeito

67%

0%

25%253%

0% 0%

Departam ento 1 Departam ento 2 Departam ento 3 Departam ento 4 Departam ento 3 Departam ento &

Fonte: Dados primarios.

A Empresa Alfa possui varias alternativas para que os colaboradores possam
cumprir sua carga horaria de trabalho de maneiras diferentes, sendo elas o home office,

0 banco de horas e o horério flexivel.

Gréfico 18 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Condigdes de Trabalho (2)

O quado satisfeito vocé esta em relacgdo as alternativas que a empresa
possibilita para que vocé cumpra sua carga horaria atual:

B Muito Satisfeito M Satisfeito
u Indiferente M Insatisfeito
35 B Muito Insatisfeito ® Nunca Utilizei 35

Banco de Horas Home Office Horario Flexivel
Fonte: Dados primarios.

E possivel ver de acordo com o grafico 18 que os colaboradores se sentem
bastante satisfeitos com relacdo a essas alternativas de cumprir sua carga horéria,
principalmente com relacdo ao horéario flexivel da empresa e o banco de horas. Boa
parte dos respondentes (21 pessoas) afirmou que nunca utilizou o home office como

uma alternativa de cumprir sua carga horéria atual.
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No que diz respeito a satisfacdo dos colaboradores com relacdo a estrutura fisica
do ambiente de trabalho, pode-se perceber que o numero de satisfeitos diminui 3,18% e
0 de muito satisfeitos aumenta, passa de 12,70% para 14,29%, assim como o numero de
insatisfeitos e de muito insatisfeitos, que aumentam cerca de 1% cada. O nimero de

indiferentes diminui, passando de 18,25% para 15,87%.

Gréfico 19 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Condic6es de Trabalho (3)

Em relacdo a estrutura fisica do seu ambiente de
trabalho, vocé esta:

39,68%
25,40%
' 15,87% 0
476% - () 14,29%
p— |
Muito Insatisfeito  Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Os gréaficos 20 e 21 levantam alguns beneficios relacionados a salde dos
colaboradores e mostram qual o nivel de satisfacdo atual do mesmo com estes
beneficios.

Pode-se perceber que, dos colaboradores que ja utilizaram esses beneficios
citados, a maior parte se sente satisfeito ou muito satisfeito, porém, boa parte dos
respondentes nunca utilizou a maioria dos beneficios.

Tendo em vista que, como foi visto no levantamento do perfil dos
colaboradores, apenas 27% (17 pessoas) dos colaboradores possuem filhos, o nimero
tdo alto de pessoas que nunca utilizaram o programa para gestantes faz sentido com a
realidade dos respondentes.
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Gréfico 20 - Distribuigdo das respostas relativas a categoria Condi¢des de Trabalho (4)

Em relacéo aos programas de incentivo a um estilo de vida mais saudéavel
gue a empresa oferece, vocé esta:

B Muito Satisfeito M Satisfeito M Indiferente M Insatisfeito M Muito Insatisfeito ® Nunca Utilizei

31

Academia dentro da Empresa Ginastica Laboral Caminhadas e Trilhas

Fonte: Dados primarios.

Gréfico 21 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Condi¢des de Trabalho (5)

Em relacdo aos programas de incentivo a um estilo de vida mais saudavel
gue a empresa oferece, vocé esta:

B Muito Satisfeito M Satisfeito M Indiferente M Insatisfeito M Muito Insatisfeito ® Nunca Utilizei

40 33

Estande de Frutas Coleta de Exames Vida e Afeto Convénio com Academias

Fonte: Dados primarios.

Com relacdo aos outros beneficios pode-se observar também, com base nas
respostas obtidas na questdo aberta do questionario aplicado com os colaboradores que
muitas pessoas nunca utilizaram dos beneficios, principalmente do convénio com
academias, pois ndo sabiam da existéncia do beneficio e acham que deveria ser algo
melhor comunicado para a empresa.

Neste critério houve algumas sugestdes em relagdo a carga horaria, uma delas
foi que a carga horéria das pessoas que trabalhnam com desenvolvimento e software se
adequasse as 40h semanais a qual é sugerida para esse tipo de trabalho, e ndo a
quantidade de horas que sdo trabalhadas hoje, que esta adequada a fabrica. Outro ponto
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foi sobre a oportunidade de trabalhar home office, foi relatado que ha a possibilidade de
se realizar, porém existem varias barreiras que dificultam essa opcéo.

Um ultimo ponto abordado pelos colaboradores neste topico foi a respeito da
inovacdo na Empresa Alfa, eles relataram uma ansia por um modelo de gestdo mais

inovador e um maior investimento em inovacao em geral.

4.2.3 Uso e Desenvolvimento de Capacidades

A categoria de Uso e Desenvolvimento de Capacidades refere-se as
oportunidades que o empregado possui de aplicar seus conhecimentos e de se
desenvolver dentro do ambiente de trabalho.

Com relagdo a esse critério, 42,22% dos colaboradores se sentem satisfeitos,
23,49% sdo indiferentes, 13,33% se sentem muito satisfeitos, 16,19% estéo insatisfeitos
e 4,76% dos colaboradores estdo muito insatisfeitos. Pode-se concluir, de acordo com o
grafico 22 que mais da metade dos respondentes se sentem satisfeitos ou muito
satisfeitos com as oportunidades de uso e desenvolvimento de capacidades oferecidas
pela Empresa Alfa.

Gréafico 22 - Média das respostas relativas a categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Média Critério Desenvolvimento de Capacidades

42,22%
23,49%
16,19% 13,33%
4,76%
| .
Muito Insatisfeito  Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

O grafico 23 mostra que quase metade dos respondentes, 49,21%, se sentem
satisfeitos com relacdo a autonomia que possuem para realizar suas atividades, e
28,57% se sentem muito satisfeitos. 12,21% dos colaboradores se sentem indiferentes
com relagdo a autonomia que recebem e 9,53% se sentem insatisfeitos ou muito

insatisfeitos.
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Pode-se perceber conforme o grafico 23 aponta que a autonomia que 0S
colaboradores possuem para realizar as suas atividades € um ponto muito forte do

critério atual.

Gréfico 23 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades (1)

Levando em consideracgdo a autonomia que vocé
possui para realizar as suas atividade, vocé se sente:

49,21%

28,57%

0,

Lo 7.94% 12,70%

, ()}
||

Muito Insatisfeito  Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Quando questionados com relacdo a frequéncia de feedbacks que recebem os
colaboradores se sentem mais insatisfeitos, conforme mostrado no grafico 24. 23,81%
dos respondentes se sentem insatisfeitos e 3,17% se sentem muito insatisfeitos com
relagdo a frequéncia de feedbacks recebidos. Porém, mais da metade dos colaboradores
se sentem satisfeitos ou muito satisfeitos com essa pratica, sendo 39,68% satisfeitos e
12,70% muito satisfeitos. Um total de 20,63% de colaboradores se sentem indiferentes

com a prética de feedbacks.

Gréfico 24 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades (2)

Com relacéo a frequéncia de feedbacks que
vocé recebe, vocé esta:

39,68%

2381%  20,63%

12,70%
3,17%
—

Muito Insatisfeito Indiferente  Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Ainda com relagdo a frequéncia de feedbacks recebidos, pode-se perceber de

acordo com o gréafico 25 que quando separado por departamentos, 0s departamentos 4 e
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5 possuem 0s menores niveis de satisfacdo de seus colaboradores, ndo possuindo
nenhum colaborador muito satisfeito e menos de 35% de satisfacdo, sendo que todos os
outros departamentos possuem mais de 50%. Esses dois departamentos sdo 0s Unicos

que possuem colaboradores muitos insatisfeitos com essa prética.

Gréfico 25 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades por
departamentos

Com relacio a frequéncia de feedbacks que vocé recebe, vocé esti:

m | Muito Insatisfeite =2 Insatisfeito 3 Indiferente w4 Satisfeito =3 Muito Satisfeito

0%

43%

330@3% 330@3%

25% 25%@3%25%25%
22%

59 10%%

Departam ento 1 Departam ento 2 Departam ento 3 Departam ento 4 Departam ento 3 Departam ento &
Fonte: Dados primarios.

O gréfico 26 mostra que novamente, mais da metade dos colaboradores se
sentem satisfeitos ou muito satisfeitos com relagdo a qualidade dos treinamentos que
sdo oferecidos pela empresa, somando um total de 55,55%. Apenas 4,76% dos
colaboradores estdo muito insatisfeitos com relagdo aos treinamentos e 12,70% estdo
insatisfeitos. Um total de 26,98% se sente indiferente.

Gréfico 23 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades (3)

Com relacéo a qualidade dos treinamentos que
sdo oferecidos pela empresa, vocé se sente:

46,03%
26,98%
0,
4.76% 12,70% 9,52%
e ||
Muito Insatisfeito Indiferente  Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.
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Apesar da grande satisfagdo com relagdo a qualidade dos treinamentos, pode-se
perceber que com relacdo a frequéncia de treinamentos que sdo oferecidos, o nimero de

colaboradores insatisfeitos aumenta, conforme mostrado no grafico 27.

Grafico 27 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades (4)

Em relacdo a frequéncia de treinamentos que séo
oferecidos pela empresa, vocé se sente:

41,27%
20.63% 25,40%

0,
3.17% - 9,52%

Muito Insatisfeito  Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

O numero de insatisfeitos com a frequéncia de treinamentos oferecida é de
20,63%, que, apesar de ser um numero elevado, representa quase a metade da
quantidade de colaboradores que estdo satisfeitos com 0 mesmo critério (41,27%).

Quando se trata das oportunidades que a empresa fornece para que o colaborador
realize treinamentos e capacitacdes fora da empresa, pode-se perceber que grande parte
se sente indiferente, 31,75%, enquanto 34,92% se sentem satisfeitos. O numero de
insatisfeitos e muito insatisfeitos ultrapassa os 20% no total, sendo 11,11% muito
insatisfeitos, 0 maior nimero dentro do critério 3, e 15,87% insatisfeitos. Apenas 6,35%

dos colaboradores estdo muito satisfeito com relagdo a esse nimero.

Gréfico 28 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades (5)

Em relacdo as oportunidades fornecidas para que o
colaborador realize treinamentos e capacitacfes fora da
empresa, VOcé se sente:

31,75% 34,92%
15,87%
11,11% 6.35%
Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito  Muito Satisfeito
Insatisfeito

Fonte: Dados primarios.



70

Pode-se concluir que a média geral deste critério acaba nao representando de
uma maneira real todas as perguntas, ja que a satisfacdo é maior do que a insatisfacédo
no geral porém alguns pontos, como a frequéncia de treinamentos e de feedbacks
recebidos pelos colaboradores possuem um nivel de satisfagdo um pouco menor e mais

insatisfacdo do que as outras perguntas.

4.2.4 Oportunidade de Crescimento e Seguranca

A categoria diz respeito as oportunidades oferecidas para os colaboradores pela
empresa para que eles possam se desenvolver pessoal e profissionalmente e com relagédo
a estabilidade seu emprego.

O grafico 29 mostra que 61,12% dos respondentes se sentem satisfeitos ou muito
satisfeitos com relagéo a essa categoria. Apenas 1,59% dos colaboradores estdo muito
insatisfeito, 7,94% insatisfeito e um total de 29,37% se sente indiferente. Comparado
com as categorias anteriores, pode-se dizer que possui um grau de satisfacdo mais

elevado no total.

Gréfico 29 - Média das respostas relativas a categoria Oportunidades de Crescimento e Seguranga

Média Critério Oportunidades de Crescimento e

Seguranca
46,83%
29,37%
14,29%
1,59% 7,94%
||
Muito Insatisfeito  Indiferente  Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

No que diz respeito as oportunidades de crescimento que a empresa oferece para
0s seus colaboradores, o grafico 30 mostra que 0 mesmo numero de respondentes,
36,51%, afirmou que se sente satisfeito ou indiferente. Apenas 3,17% responderam que
se sentem muito insatisfeitos, 11,11% se sentem insatisfeitos e 12,70% se sentem muito

satisfeitos.
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Grafico 30 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Oportunidades de Crescimento e Seguranca
@

Com relacéo as oportunidades de crescimento que a
empresa oferece, vocé esta:

36,51% 36,51%
3.17% 11,11% 12,70%
s 0
p— | -
Muito Insatisfeito  Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

No quesito estabilidade oferecida pela empresa Alfa, nenhum respondente
afirmou que se sente muito insatisfeito, enquanto mais da metade, 57,14%, disse que se
sente satisfeito. 15,87% afirmaram que se sentem muito satisfeitos e 22,22% se sentem

indiferentes.

Gréfico 31 - Distribuigdo das respostas relativas a categoria Oportunidades de Crescimento e Seguranga

)

Com relacédo a estabilidade, quanto a permanéncia no
emprego, que a empresa X oferece, vocé esta:

57,14%
0,
22,22% 15,87%
4,76% -
2 Insatisfeito 3 Indiferente 4 Satisfeito 5 Muito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Conforme exposto nos graficos acima, o critério que se refere a Oportunidades
de Crescimento e Seguranca foi muito bem avaliado pelos colaboradores, com poucos
respondentes que se sentem muito satisfeito ou insatisfeitos, comparando com a
quantidade de satisfeitos.

Em relagdo ao critério abordado o Gnico ponto de sugestdo levantado foi sobre o
plano de carreira, o colaborador em questdo sugeriu uma melhor definicdo no plano de

carreira, melhor delimitada e mais clara.

4.2.5 Integracéo Social na Organizagao
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O critério de Integracdo Social na Organizacao refere-se aos relacionamentos e
integracdo que o colaborador possui no ambiente de trabalho.

O grafico 32 mostra que mais de 80% dos colaboradores da empresa Alfa estdo
pelo menos satisfeitos com o critério atual, sendo 45,24% satisfeitos e 38,10% muito
satisfeitos, um numero extremamente elevado se comparado com 0s outros critérios.
Apenas 0,79% se sentem muito insatisfeito, 2,38% se sente insatisfeito e 13,49% estdo

indiferentes.

Grafico 32 - Média das respostas relativas a categoria Integragdo Social na Organizacédo
Média Critério Integragdo Social na Organizacéo

45,24%
38,10%
13,49%
0,79% 2,38%
I
Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Pode-se perceber de acordo com o que é exposto pelo gréfico 33 que quase
metade dos respondentes se sente muito satisfeitos com a relacdo que possuem com 0s
seus colegas, e 41,27% se sente satisfeito, totalizando quase 90% dos respondentes que
se sentem pelo menos satisfeitos (88,89%). Nenhum colaborador afirmou que se sente

muito insatisfeito com a relacdo que possui com seus colegas.

Gréfico 33 - Distribuigdo das respostas relativas a categoria Integracdo Social na Organizagdo (1)

Levando em consideracdo o relacionamento que
VOCé possui com os seus colegas, vocé se sente:

47,62%
41,27%
9,52%
Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.
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Quando separado por departamentos, pode-se perceber que os departamento 1 e
2 sdo os departamentos que possuem a maior satisfacdo com relacdo ao relacionamento
com seus colegas, chegando a 100% dos colaboradores satisfeitos. O departamento 6 foi
o ponto fora da curva nesse critério e foi o Unico departamento que possui algum

colaborador que néo est satisfeito com o relacionamento com os seus colegas.

Gréafico 34 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Integracdo Social na Organizagéo (2)

Levando em consideraciio o relacionamento que vocé possui com os seus colegas,
vocé se sente:
m2 Insatisfeito =3 Indiferente 4 Satisfeito = 3 Muito Satisfeito

67%

64%

36%
33%

0% 0% 0% 0%

Departam ento 1 Departamento 2~ Departam ento 3 Departamento 4 ~ Departam ento 3 Departam ento §

Fonte: elaborado pelas autoras.

Ja quando se trata do relacionamento dos colaboradores com as liderancas de
seguimento o numero de muito satisfeitos diminui, porém o numero de satisfeitos
aumenta, assim como o de indiferentes. O nimero de muito satisfeitos passa de 47,62%
para 28,57%, o de satisfeitos passa de 41,27% para 49,21% e o de indiferentes de 9,52%
para 17,46%. O nimero de muito insatisfeitos permanece o mesmo e o de insatisfeitos

aumenta um pouco.

Gréfico 35 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Integracdo Social na Organizagéo (3)
Quanto ao seu relacionamento com as
liderancas do segmento, voceé esté:
49,21%

6 28,57%
17,46%

1,59% 317% -

Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.
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Conforme exposto nos graficos 34 e 35 pode-se perceber que o relacionamento
dos colaboradores com seus colegas € melhor do que com suas liderangas. Ainda assim,
0s niveis de satisfacdo de ambos os critérios € bastante elevado.

A empresa Alfa promove/incentiva alguns eventos para a integracdo de seus
colaboradores. Os graficos 36 e 37 mostram qual o nivel de satisfacdo dos
colaboradores com relacao a esses eventos.

A maior parte dos colaboradores j& participou de pelo menos um evento
promovido pela empresa, sendo o happy hour do setor o evento com o maior nimero de

participantes.

Graéfico 36 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Integracdo Social na Organizagdo (4)

Com relagéo aos eventos de integracdo incentivados pela empresa,

vocé esta:
B Muito Satisfeito M Satisfeito ® Indiferente
M Insatisfeito B Muito Insatisfeito ® Nunca Participei

24
19

Festa Final do Ano Dinamica Dia do Trabalho Jogos SESI

Fonte: Dados primarios.

Gréfico 37 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Integragdo Social na Organizacédo (5)

Com relagéo aos eventos de integracdo incentivados pela empresa, vocé

esta:
B Muito Satisfeito M Satisfeito u Indiferente
M Insatisfeito B Muito Insatisfeito ® Nunca Participei
27
21 22

20

19 20

Aniversario Festa Dia do Trabalho Happy Hour do Setor

Fonte: Dados primarios.
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O evento que possui 0 maior numero de colaboradores satisfeitos ou muito
satisfeitos € a Festa do Dia do Trabalho, porém todos os outros eventos possuem um

nivel de satisfacdo muito alto entre os respondentes que ja participaram.

4.2.6 Constitucionalismo

A categoria de constitucionalismo esta relacionada com os direitos e deveres do
trabalhador dentro da empresa e com relacdo ao cumprimento de leis pela Empresa
Alfa.

O grau de satisfacdo dos funcionarios com relacdo a esse critério é bastante

elevado, chegando quase a 90% a soma dos respondentes satisfeitos e muito satisfeitos.

Gréafico 38 - Média das respostas relativas a categoria Constitucionalismo

Meédia Critério Garantias Constitucionais

46,43%
40,87%
8,73%
' —
Muito Insatisfeito Indiferente  Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

De acordo com o grafico 39 pode-se perceber que mais da metade dos
colaboradores estd muito satisfeito com o cumprimento de leis pela empresa Alfa.
Nenhum respondente afirmou que se sente muito insatisfeito e apenas 1,59% se sente

insatisfeito. Além disso, 39,68% se sentem satisfeitos e 4,76 sdo indiferentes.



76

Grafico 39 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Constitucionalismo (1)

No que diz respeito ao cumprimento das leis
trabalhistas pela Empresa X, vocé se sente:

53,97%
39,68%
1,59% 4,76%
I
Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Com relacdo a liberdade de expressdo que o colaborador possui no ambiente de
trabalho, mais da metade respondeu que se sente satisfeito, 53,97% e 30,16% se sente

muito satisfeito. Nenhum colaborador afirmou que se sente muito insatisfeito.

Gréfico 40 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Constitucionalismo (2)

Quanto a liberdade de expressédo que vocé possui
no trabalho, vocé esta:

53,97%
30,16%
11,11%
4,76% -
Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Quase metade dos respondentes afirma que se sente satisfeito com a quantidade
de normas, processos e rotinas que a empresa estabelece (46,03%), conforme exposto
no grafico 41. 39,68% dos colaboradores se sentem muito satisfeitos, e menos de 5% se

sentem insatisfeitos ou muito insatisfeitos.
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Gréfico 41 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Constitucionalismo (3)

Com relacéo a quantidade de normas, processos e
rotinas que sdo estabelecidas pela Empresa X, vocé esta:

46,03%
39,68%
9,52%
1,59% 3,17%
I
Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

No que se diz respeito a maneira com que a empresa Alfa lida com a privacidade
do colaborador, mais de 85% dos colaboradores se sentem satisfeitos ou muito
satisfeitos, e apenas 4,76% se sentem insatisfeitos ou muito insatisfeitos.

Gréfico 42 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Constitucionalismo (4)

Com relacdo a maneira com que a Empresa X lida
com a sua privacidade (controle sobre o tempo de
almoco, de saidas do posto de trabalho, etc.) vocé

esta:
46,03%
39,68%
9,52%
1,59% 3,17%
|
1 Muito 2 Insatisfeito 3 Indiferente 4 Satisfeito 5 Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Conforme exposto nos graficos acima, pode-se perceber que com relacdo ao
critério de constitucionalismo, os colaboradores num geral se sentem bastante
satisfeitos.

Nesse critério o Unico comentario foi relacionado a quantidade de processos e
etapas que o colaborador deve seguir ao realizar determinada atividade, foi sugerido
entdo, tentar simplificar a0 maximo 0s processos e burocracias implantados pela

empresa.

4.2.7 Trabalho e Espaco Total da Vida
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O sétimo critério refere-se ao equilibrio que o colaborador possui entre seu
trabalho e sua vida pessoal.

Para avaliar esse critério foi realizada apenas uma pergunta, buscando entender
melhor o que os colaboradores sentem com relacdo ao equilibrio entre sua jornada de
trabalho e sua vida pessoal. Quase metade dos colaboradores, 47,62%, afirmaram que se
sentem satisfeitos, 19,05% se sentem muito satisfeitos e 20,63% se sentem indiferentes.
Com relagdo aos colaboradores que se sentem insatisfeitos ou muito insatisfeitos, a

soma resulta no nimero 12,69%.

Gréfico 43 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Trabalho e o Espago Total de Vida (1)

No que diz respeito ao equilibrio que vocé possui entre
sua jornada de trabalho e sua vida pessoal, vocé se

sente:
47,62%

20,63% 19,05%

3,17% 9,52%
, 0
R [
Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Quando separado por departamento, é possivel perceber que o departamento 4 é
0 que possui 0 maior nivel de insatisfacdo com relacdo ao equilibrio entre a jornada de
trabalho e sua vida pessoal, sendo 50% de insatisfeitos. O departamento de
Gerenciamento de Imagens € o Unico que ndo possui nenhum colaborador insatisfeito

com esse quesito.
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Gréfico 44 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Trabalho e o Espaco Total de Vida por
departamentos

No que diz respeito ao equilibrio que vocé possui entre sua jornada de trabalho e sua vida pessoal,
vocé se sente:

m ] Muito Insatisfeite ™2 Insatisfeite =3 Indiferente =4 Satisfeito = 3 Muito Satisfeito
67%

36%
0%

3%
339433%
2494 27% 25%23%

17% 19% 17% 17%
1% 1%

10%
5% 8% 9% o

0% 0% 0% 0% B 0% 0% 0%

Departam ento 1 Departam ento 2 Departam ento 3 Departam ento 4 Departam ento 3 Departam ento §

Fonte: Dados primarios.

Tendo em vista que a empresa possui algumas atividades extras que devem ser
realizadas fora do ambiente de trabalho, foi perguntado para os colaboradores qual era o
seu nivel de satisfacdo com relacdo a essas atividades.

Um pouco menos de um ter¢o dos colaboradores afirmou que nunca participou
de nenhuma dessas atividades. Entre os respondentes que ja participaram dessas
atividades, o nivel de insatisfeitos ou muito insatisfeitos é relativamente baixo se
comparado com o nivel de satisfeitos, sendo, em todos os casos, mais do que quatro

VEZES menoar.

Gréfico 45 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Trabalho e o Espago total de Vida (2)

Com relacdo a quantidade de atividades extra que vocé realiza fora da
empresa, vocé esté:

B Muito Satisfeito M Satisfeito u Indiferente
M |Insatisfeito B Muito Insatisfeito ® Nunca Participei
25 24 24

Viagens Eventos Trabalhos Extras
Fonte: Dados primarios.
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4.2.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Essa categoria busca mensurar os aspectos relacionados a Relevancia Social da
Vida no trabalho, como o orgulho de fazer parte da organizagdo. De acordo com o
gréafico 46 pode-se perceber que mais de 70% dos colaboradores da empresa se sentem

muito satisfeitos ou satisfeitos com relacao a esse critério.

Grafico 46 — Média das respostas relativas a categoria Relevancia Social da Vida no Trabalho

Média Critério Relevancia Social da Vida no
Trabalho

45,24%
34,92%

9
I
' —

Muito Insatisfeito Indiferente  Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Quando questionados como se sentem em fazer parte da empresa Alfa, mais de
48% dos respondentes afirmaram que se sentem satisfeitos ou muito satisfeitos,
conforme explicitado no grafico 47. Nenhum colaborador respondeu que se sente muito
insatisfeito, e a soma de respondentes que se sentem insatisfeitos ou indiferentes resulta

em menos de 12%.

Gréfico 47 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Relevancia Social da Vida no Trabalho (1)

No que diz respeito a fazer parte do time da
Empresa X, vocé se sente:

46,03% 42,86%
3,17% 7,94%
—
2 Insatisfeito 3 Indiferente 4 Satisfeito 5 Muito
Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

Com relagdo a preocupacdo que a empresa Alfa possui quanto a QVT de seus

colaboradores, 44,44% se sentem satisfeitos, 26,98% se sentem muito satisfeitos,
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19,05% se sentem indiferentes, 7,94% se sentem insatisfeitos e apenas 1,59% se sentem

muito insatisfeitos.

Grafico 48 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Relevancia Social da Vida no Trabalho (2)

Com relagédo a preocupacdo da Empresa X
quanto a Qualidade de Vida no Trabalho dos
seus colaboradores, vocé esta:

44,44%

19 05% 26,98%

159% 7,94%

1 Muito 2 Insatisfeito 3 Indiferente 4 Satisfeito 5 Muito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Dados primarios.

4.2.9 Fatores que estimulam a trabalhar na Empresa Alfa

Quando abordados sobre os fatores que os estimulam a trabalhar na Empresa
Alfa, podemos perceber no gréfico 49 que 36 pessoas, ou seja, mais de 50% dos
respondentes se sentem estimulados pelas oportunidades de carreira que a empresa
oferece. Seguido pela confianca na empresa, o qual 31 dos 63 respondentes elegeu
como um fator de estimulo. Logo apds, vemos com 19, 18 e 16 respostas
respectivamente, o clima organizacional/relagdo com os colegas, o ambiente de trabalho
e a localizacdo da empresa, como uns dos principais fatores para se trabalhar na
empresa Alfa. Os fatores beneficios oferecidos pela empresa, atribui¢cbes do cargo,
carga horaria/flexibilidade de horarios e remuneracdo se mantiveram em uma média
entre 14 e 13 respondentes. J& 0os menos votados foram respectivamente a valorizacéo
do ser humano, modelos de gestéo e o perfil das liderancas.
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Gréfico 49 — Distribuicdo das respostas relativas aos fatores que mais estimulam a trabalhar na empresa

Alfa

Oportunidade de carreira

Confianca na empresa

Clima interno/relagdo com os colegas
Ambiente de trabalho

Localizagdo da Empresa

Beneficios oferecidos pela empresa
Atribuictes do cargo

Carga horarig/Flexibilidade de horarios
Remuneracao

Valorizagao do ser humano

Modelo de gestdao

Perfil das liderancas

Fonte: Dados primarios.

36

13

13

13

E interessante ressaltar que enquanto a oportunidade de crescimento é o fator

mais bem avaliado nessa pergunta, apenas 31 pessoas responderam que estdo satisfeitas

ou muito satisfeitas com relacdo ao mesmo critério, conforme mostrado na sesséo 4.2.4,

e 23 colaboradores sdo indiferentes.

Quando esses fatores sdo analisados por departamentos, pode-se perceber que o

resultado varia bastante para cada um. A oportunidade de carreira segue como 0

principal fator para os departamentos 1, 3, 5 e 6. Porém, para 0s departamentos 2 e 3, 0S

fatores que mais estimulam segundo os colaboradores sdo, respectivamente, o clima

interno/relacdo com os colegas e a localizacdo da empresa.
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Gréfico 50 — Distribuicdo das respostas relativas aos fatores que mais estimulam a trabalhar na empresa
Alfa (Departamento 1)

Fatores que Estimulam a Trabalhar na Empresa Alfa

M Departamento 1

Confianga na empresa 14
Oportunidade de Carreira 7
Localizagdo da Empresa 3
Modelo de gestdo 3
Remuneracdo 2
Carga horaria/Flexibilidade de hordrios 2
Beneficios oferecidos pela empresa
Perfil das liderancas
Ambiente de trabalho

Valorizagdo do ser humano

e

Clima Interno/Relagdo com os colegas

Fonte: Dados primarios.

Gréfico 51 — Distribuicdo das respostas relativas aos fatores que mais estimulam a trabalhar na empresa
Alfa (Departamento 2)

Fatores que Estimulam a Trabalhar na Empresa Alfa

B Departamento 2

Confianga na empresa

Oportunidade de Carreira

Beneficios oferecidos pela empresa
Clima Interno/Relagdo com os colegas
Remuneracdo

Localizagdo da Empresa

Valorizagdo do ser humano
Atribui¢cdes do cargo

Ambiente de trabalho

Carga hordria/Flexibilidade de hordrios

Modelo de gestdo

Fonte: Dados primarios.
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Gréfico 52 — Distribuicdo das respostas relativas aos fatores que mais estimulam a trabalhar na empresa
Alfa (Departamento 3)

Fatores que Estimulam a Trabalhar na Empresa Alfa

M Departamento 3

Confianga na empresa

Oportunidade de Carreira

Atribuictes do cargo

Carga hordria/Flexibilidade de horarios
Ambiente de trabalho

Beneficios oferecidos pela empresa
Valorizagdo do ser humano
Remuneragdo

Localizagdo da Empresa

Fonte: Dados primarios.

Gréfico 53 — Distribuicdo das respostas relativas aos fatores que mais estimulam a trabalhar na empresa
Alfa (Departamento 4)

Fatores que Estimulam a Trabalhar na Empresa Alfa

W Departamento 4

Confianga na empresa
Localizacdo da Empresa
Modelo de gestdo
Ambiente de trabalho
Perfil das liderangas
Oportunidade de Carreira
Perfil das liderancas
Atribuicbes do cargo

Beneficios oferecidos pela empresa

Fonte: Dados primarios.
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Grafico 54 — Distribuicdo das respostas relativas aos fatores que mais estimulam a trabalhar na empresa
Alfa (Departamento 5)

Fatores que Estimulam a Trabalhar na Empresa Alfa

M Departamento 5

Confianga na empresa

Oportunidade de Carreira

Beneficios oferecidos pela empresa
Localizagdo da Empresa

Remuneragdo

Clima Interno/Relagdo com os colegas
Carga horéria/Flexibilidade de horarios

AtribuicGes do cargo

Ambiente de trabalho

Fonte: Dados primarios.

Gréfico 55 — Distribuicdo das respostas relativas aos fatores que mais estimulam a trabalhar na empresa
Alfa (Departamento 6)

Fatores que Estimulam a Trabalhar na Empresa Alfa

B Departamento 6

Confianga na empresa

Oportunidade de Carreira

Beneficios oferecidos pela empresa
Carga horaria/Flexibilidade de horarios
Valorizagdo do ser humano
Atribuices do cargo

Clima Interno/Relacdo com os colegas

Remuneracdo

Fonte: Dados primarios.

Enquanto o clima interno/relacdo com os colegas aparece como o primeiro fator
para o departamento 2, para 0s outros departamentos é algo que ndo possui tanta
importancia, tendo apenas um ou dois votos. Mostrando que apesar de ser o terceiro
item mais relevante quando somados todos 0s departamentos, iSso acontece apenas por
causa da expressiva quantidade de pessoas do departamento 2 que votaram nesse
critério.

A confianca na empresa, que aparece como o segundo fator mais votado

somando todos os departamentos, aparece como um dos fatores mais relevantes apenas
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para os departamentos 1, 2, 3, 5, enquanto ndo foi citada pelo departamento 4 e apenas

duas vezes pelo 6.

Quadro 10 - Fatores que mais estimulam a trabalhar na empresa Alfa por departamentos

Departamento Fatores

Departamento 1 Oportunidade de carreira
Ambiente de trabalho
Confianca na empresa

Departamento 2 Clima interno/relacdo com os colegas
Oportunidade de carreira
Confianca na empresa

Departamento 3 Oportunidade de carreira
Confianga na empresa

Departamento 4 Localizacdo da empresa
AtribuicGes do cargo

Departamento 5 Confianca na empresa
Oportunidade de carreira
Beneficios oferecidos pela empresa

Departamento 6 Oportunidade de carreira
Ambiente de trabalho

Fonte: elaborado pelas autoras.

O quadro 10 mostra os fatores com mais votos de acordo com cada
departamento. Os departamentos que possuem apenas dois critérios no quadro, a partir
do terceiro houve um empate com dois ou mais fatores e por isso eles ndo estdo sendo
representados.

Pode-se perceber que oportunidade de carreira e confianga na empresa sdo 0s
fatores mais relevantes na soma dos departamentos, porém isso varia de acordo com
cada departamento. Os departamentos 1 e 6 citam que o ambiente de trabalho em que
estdo inseridos é um dos fatores que mais os estimulam a trabalhar na empresa, assim
como para o departamento 5, os beneficios oferecidos para a empresa esta entre 0s

fatores mais votados.
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4.2.10 Pesquisa de Clima

Conforme foi observado na entrevista com a lider de DHO da empresa Alfa, é
realizada uma pesquisa de clima anualmente na empresa, onde o resultado é
compartilhado com as liderangas da empresa, e se for detectado algum problema
recorrente em mais de alguma area € realizado um plano de acéo corporativo.

A metodologia utilizada para a pesquisa de clima é o NPS, sendo feita a seguinte
pergunta para os colaboradores: “Qual a probabilidade de vocé recomendar a empresa
Alfa para um amigo ou colega trabalhar?”. A pesquisa ¢ realizada com todos os
colaboradores da empresa e é feita 100% online, sendo enviado e-mail para todos.

A resposta a pesquisa de clima ndo € obrigatoria, porém um dos valores da
empresa Alfa é a gestdo participativa, acredita-se que a maior parte dos colaboradores
responderia, e realmente o nivel de engajamento dos colaboradores com a pesquisa é

bem alto, cerca de 91% de participacao.

Figura 3 — Pesquisa de clima da empresa Alfa
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Fonte: empresa Alfa.
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De acordo com a pesquisa de clima, figura 3, 74% dos respondentes sdo
promotores da empresa, e apenas 6% sdo detratores. Com isso, o resultado final da
pesquisa foi de 68%.

Outra estratégia adotada pela empresa Alfa para avaliar o clima da organizacéo é
manter um canal aberto entre os gestores de recursos humanos e os colaboradores. Essa
estratégia acontece através de encontros mensais que o RH realiza com um grupo de
colaboradores que tenham um escopo de atividades similares. Eles buscam ouvir a
opinido e percepcdo dos colaboradores, além de esclarecer suas ddvidas sobre diversos

assuntos que podem ter impacto no clima organizacional e na produtividade da empresa.

4.3 Pontos Fortes e Fracos (objetivo especifico c)

Com a aplicacdo do questionario e a realizagdo da entrevista com a lider de
DHO da empresa, foi possivel coletar dados e identificar alguns pontos fortes e fracos
com relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho na empresa Alfa. A tabela 9 mostra a
porcentagem de colaboradores satisfeitos (soma dos respondentes muito satisfeitos e
satisfeitos), indiferentes e insatisfeitos (soma dos respondentes muito insatisfeitos e

insatisfeitos) com cada critério do modelo de Walton.

Tabela 9 — Satisfagdo dos colaboradores por critério

Insatisfeito  Indiferentes Satisfeitos

Compensacao adequada e justa 22,22% 28,04% 49,73%
Condic0es de trabalho 26,19% 18,25% 55,56%
Desenvolvimento de capacidades 20,95% 23,49% 55,55%
Oportunidades de crescimento 9,53% 29,37% 61,12%
Integragéo social 3,17% 13,49% 83,34%
Constitucionalismo 3,96% 8,73% 87,30%
Trabalho e espaco total de vida 12,69% 20,63% 66,67%
Relevéancia social da vida no trabalho 6,35% 13,49% 80,16%
Total 13,13% 19,44% 67,43%

Fonte: Dados primarios.
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Com relagdo a insatisfacdo dos colaboradores, pode-se perceber que os critérios
Compensacao Justa e Adequada, Condigdes de Trabalho e Uso e Desenvolvimento de
Capacidades foram os que obtiveram a maior porcentagem. Consequentemente, esses
trés foram os critérios com o menor nimero de satisfeitos também.

Com mais de 80% dos respondentes satisfeitos, os critérios Integracdo Social na
Organizacdo, Constitucionalismo e Relevancia Social no Trabalho foram os melhores

avaliados no questionario.

Tabela 10 — Satisfacdo por departamento

Departamentos Insatisfeitos  Indiferentes Satisfeitos
Departamento 1 16,75% 17,45% 65,80%
Departamento 2 13,58% 20,53% 65,89%
Departamento 3 7,75% 12,99% 79,26%
Departamento 4 22,34% 26,09% 51,56%
Departamento 5 16,67% 29,79% 53,54%
Departamento 6 20,14% 13,68% 66,18%

Fonte: Dados primarios.

A tabela 10 mostra a média de satisfacdo por departamento, onde pode-se
perceber que o departamento com o maior nivel de satisfacdo coincide com o menor
nivel de insatisfacdo, e 0 mesmo vale para o maior nivel de insatisfacdo e menor de

satisfag&o.
4.3.1 Pontos Fortes

De acordo com o que foi coletado no questionario, alguns pontos fortes
relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho na empresa Alfa foram encontrados e

serdo apresentados a seguir.

a) Compensacdo Justa e Adequada
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Apesar de este critério ser considerado como um dos critérios com o0 maior nivel
de insatisfacdo dos colaboradores, pode se perceber de acordo com as respostas no
questionario que mesmo insatisfeitos com seu salario atual, muitos colaboradores
quando perguntados sobre seu salario com relagdo a seus colegas de empresa ou colegas
de profissédo, mas que trabalham em outra empresa, se sentem menos insatisfeitos. O
ponto forte de acordo com o questionario sobre esse critério se encontra na comparacao

entre os salarios praticados pela empresa com outras empresas.

Tabela 11 - Satisfacdo por departamentos do critério de Compensacédo justa e adequada

Compensacdo justa e adequada Insatisfeitos Indiferentes Satisfeitos

Departamento 1 36% 25% 39%
Departamento 2 16% 22% 62%
Departamento 3 6% 21% 73%
Departamento 4 25% 25% 50%
Departamento 5 22% 67% 11%
Departamento 6 44% 11% 44%

Fonte: Dados primarios

Conforme a tabela 11, pode se perceber que o departamento que estd mais
satisfeito com relacéo a este critério é 0 3, com 73% de satisfagdo.

b) Condicbes de Trabalho

Com relacdo a esse critério, pode-se dizer que um ponto forte é a satisfacdo dos
colaboradores com relacdo as alternativas de cumprir sua carga horaria na empresa,
sendo elas o banco de horas e o horario flexivel que a empresa possui para a entrada e

saida de seus colaboradores.

Tabela 12 - Satisfacdo por departamentos do critério de Condigdes de Trabalho

Condigdes de trabalho Insatisfeitos Indiferentes Satisfeitos
Departamento 1 21% 21% 58%
Departamento 2 40% 19% 40%
Departamento 3 27% 18% 55%
Departamento 4 25% 13% 63%
Departamento 5 39% 17% 44%
Departamento 6 17% 17% 67%

Fonte: Dados primarios
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O destaque com relacdo a esta categoria esta no departamento 6, que possui 0

maior nivel de satisfacdo e 0 menor nivel de insatisfacéo.
¢) Uso e Desenvolvimento de Capacidades
Foram encontrados dois pontos fortes com relacéo ao terceiro critério de Walton,

sendo eles a autonomia que os colaboradores possuem para realizar as suas atividades e

a qualidade dos treinamos que sé&o oferecidos pela empresa para os colaboradores.

Tabela 13 - Satisfacdo por departamentos do critério de Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Uso e desenvolvimento de

capacidades Insatisfeitos Indiferentes Satisfeitos
Departamento 1 25% 25% 50%
Departamento 2 16% 29% 55%
Departamento 3 13% 5% 82%
Departamento 4 35% 40% 25%
Departamento 5 33% 24% 42%
Departamento 6 17% 23% 60%

Fonte: Dados primérios

O ponto forte e departamento que estd mais satisfeito com relacdo ao terceiro
critério de Walton € o 3, com mais de 80% de satisfacdo, segundo a tabela 13. Foi
possivel observar com a andlise dos dados coletados no questionario que 0s
colaboradores deste departamento estdo satisfeitos principalmente com relacdo a
autonomia que possuem para realizar seu trabalho, as oportunidades de treinamento e a

qualidade dos treinamentos realizados pela empresa.

d) Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Quando perguntados quais os fatores mais os estimulam a trabalhar na empresa
Alfa, o fator Oportunidade de Carreira foi o mais citado, sendo escolhido por 36
colaboradores, mais da metade dos respondentes, com isso pode-se perceber que este é
um ponto forte que a empresa possui. Poréem, como ressaltado anteriormente, apesar de
ter sido o fator com a maior quantidade de votos nesta pergunta, quando questionados
anteriormente apenas 31 colaboradores se sentem muito satisfeitos ou satisfeitos com

relacdo as oportunidades de crescimento e 23 sdo indiferentes. Além disso, a
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estabilidade que os funcionarios possuem dentro da empresa também foi avaliado como

um ponto forte.

Tabela 14 - Satisfacdo por departamentos do critério de Oportunidades de Crescimento e Seguranga

Oportunidade de crescimento e Insatisfeitos Indiferentes Satisfeitos

seguranca
Departamento 1 25% 25% 50%
Departamento 2 2% 33% 64%
Departamento 3 5% 18% 7%
Departamento 4 13% 50% 38%
Departamento 5 6% 39% 56%
Departamento 6 17% 17% 67%

Fonte: Dados primarios

Com relacdo as oportunidades de crescimento, é possivel perceber que 0s niveis
de satisfacdo por departamento sdo altos, porém os niveis de indiferenca também. O
departamento 3 se destaca mais uma vez por possuir o nivel de satisfacdo mais elevado

com relacdo a este critério, conforme apresenta a tabela 14.

e) Integracdo Social na Organizacao

O critério de Integracéo Social € o que possui 0 menor numero de colaboradores
insatisfeitos e o segundo maior numero de colaboradores satisfeitos, podendo ser
caracterizado como um dos maiores pontos fortes dentro da pesquisa realizada.

O relacionamento que os colaboradores possuem com 0s colegas € um dos
maiores pontos fortes que a empresa possui, com menos de 2% de insatisfagdo. O
relacionamento com as liderancas ndo possui um indice de satisfacdo tdo alto, porém
pode-se se afirmar que também é um ponto forte da empresa Alfa.

Com relagdo aos eventos de integracdo que a empresa promove para Seus
colaboradores, dentre os respondentes que afirmam que ja participaram destes eventos,

o nivel de satisfacdo € bastante elevado, passando de 50% em todos eles.
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Tabela 15 - Satisfacdo por departamentos do critério de Integracdo Social na Organizagao

Integracéo social na organizagdo  Insatisfeitos Indiferentes Satisfeitos

Departamento 1 4% 13% 83%
Departamento 2 0% 12% 88%
Departamento 3 0% 0% 100%
Departamento 4 0% 25% 75%
Departamento 5 6% 39% 56%
Departamento 6 17% 0% 83%

Fonte: Dados primarios

Para o departamento 3 este € o ponto mais forte que foi analisado na pesquisa,
sendo o Unico que possui 100% de colaboradores satisfeitos. Os departamentos 1 e 2
também possuem um nivel bastante alto de satisfacdo e muito baixo de insatisfacéo,

mostrando que é um ponto alto para estes também.

f) Constitucionalismo

Quase 90% dos colaboradores se sentem satisfeitos quando se trata do critério de
constitucionalismo, que foi o critério melhor avaliado pelos respondentes. Pode-se
afirmar que o cumprimento das leis trabalhistas pela empresa Alfa, a liberdade de
expressdo que os colaboradores possuem no trabalho, a quantidade de normas
estabelecidas pela empresa e a maneira com que a empresa Alfa lida com a privacidade
de seus colaboradores sdo pontos fortes da empresa, que possuem o nivel de satisfacdo

bastante elevado pelos colaboradores.

g) Trabalho e o Espaco Total de Vida

Com relacdo ao equilibrio que os colaboradores possuem entre seu trabalho e
sua vida pessoal, pode se dizer que grande parte, 60% dos colaboradores, se sentem
satisfeitos, fazendo com que esse critério se torne um ponto forte da empresa.

Pode-se perceber também que muitas pessoas ndo realizam nenhum tipo de
trabalho extra fora da empresa, e que os colaboradores que realizam, se sentem na

maioria satisfeitos, ou indiferentes (em torno de 20%).

h) Relevancia Social da Vida no Trabalho
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Sendo o 3 critério com o maior nimero de respondentes satisfeitos, pode-se
considerar que a relevancia social da vida no trabalho € um dos pontos fortes que foram
encontrados no estudo. A preocupacdo que a empresa Alfa possui com seus
colaboradores pode ser considerado um ponto forte com mais de 70% dos colaboradores

satisfeitos.

Tabela 16 - Satisfacdo por departamentos do critério de Relevancia Social da Vida no Trabalho

Relevancia social da vida no trabalho  Insatisfeitos Indiferentes Satisfeitos

Departamento 1 0% 13% 88%
Departamento 2 8% 8% 85%
Departamento 3 5% 5% 91%
Departamento 4 13% 38% 50%
Departamento 5 6% 22% 2%
Departamento 6 17% 8% 75%

Fonte: Dados primarios

Num geral a satisfagdo com a relevancia social da vida no trabalho para todos 0s

departamentos esta alta, com destaque para os departamentos 1, 2 e 3.

i) Departamentos da Unidade de Seguranca Eletronica

Com relacdo aos departamentos, quando eles sdo analisados individualmente é
possivel perceber de acordo com as andlises realizadas anteriormente e conforme
exposto na tabela 10 que os departamentos que estdo mais satisfeitos e com o menor
namero de colaboradores insatisfeitos, sendo os pontos fortes da unidade, sdo 0s

departamentos 1, 2 e 3.
4.3.2 Pontos Fracos

De acordo com o que foi coletado na entrevista com a lider de DHO e no
questionarios aplicado com os colaboradores, foram observados alguns pontos de

melhoria em apenas 6 critérios que foram avaliados pelo presente estudo.

a) Compensacao Justa e Adequada
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Quando questionados sobre o salario recebido, uma boa parte dos colaboradores
relatou que nédo se sente satisfeito ou que se sente indiferente, o que pode ser percebido
como um ponto de melhoria para a empresa Alfa.

Conforme apresentado na tabela 11 na sesséo anterior, 0s departamentos com o

maior nivel de insatisfacdo com esse critério sdo os departamentos 1 e 6.

b) Condic6es de Trabalho

A estrutura fisica do ambiente de trabalho em que os colaboradores da empresa
Alfa estdo inseridos foi levantada como um ponto de melhoria pelos respondentes do
questionario, sendo um dos critérios em que o nivel de insatisfeitos foi mais elevado.

Nesse critério, também h& a comunicacdo dos beneficios, pois alguns
colaboradores relataram que nunca usufruiram de alguns dos beneficios que foram
listados no questionario, pois desconheciam a existéncia do mesmo.

Ainda foi levantada nesse critério a falta de percepg¢do dos respondentes sobre a
inovacdo tanto no modelo de gestdo quanto na empresa no geral, o que pode ser
percebido como um ponto de atencao.

O alerta com relacdo esse critério por departamentos € para os departamentos 2 e

5, que possuem os maiores nimeros de insatisfacao.

¢) Uso e Desenvolvimento de Capacidades

A frequéncia de feedbacks que os colaboradores recebem foi motivo de
insatisfacdo de acordo com as respostas obtidas no questionario, tendo um nivel de
insatisfacdo bem mais elevado do que as perguntas do mesmo critério, assim como a
frequéncia dos treinamentos que a empresa Alfa realiza, tendo mais de 20% de
insatisfacdo entre os respondentes ambas as perguntas.

Com relacdo a este ponto, os departamentos 4 e 5 sdo 0S que possuem 0S
menores indices de satisfacdo e também os maiores de insatisfacdo, sendo que o

departamento 4 possui apenas 25% de satisfacéo.
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d) Constitucionalismo

A quantidade de processos e burocracias impostas pela empresa para realizar
certas atividades cotidianas foi mencionado pelos colaboradores como um ponto de

atencao.

e) Pesquisa de Clima

A pesquisa de clima que é realizada pela empresa Alfa foi levantada como um
ponto fraco pelas autoras, pois apesar de ter uma porcentagem bastante elevada de

respondentes, acaba ndo trazendo tantos insumos, ja que possui apenas uma pergunta.

f) Departamentos

Conforme mostrado nas analises anteriores, 0 departamento que merece uma
atencdo maior da empresa é o departamento 4, que possui 0 menor nimero de
colaboradores satisfeitos e o maior ndmero de colaboradores insatisfeitos. Os
departamentos 5 e 6 também merecem certa atencdo, ja que o nivel de insatisfeitos do
departamento 6 passa de 20%, apesar de o nivel de satisfacdo passar de 60%. O segundo
menor nivel de satisfacdo é o departamento 5, com 53,54%, conforme mostra a tabela
10.

4.4 Sugestdes de melhoria (objetivo especifico d)

Apos o levantamento de dados e insumos com a entrevista realizada com a lider
de DHO, questionario aplicado com os colaboradores da unidade de Seguranca
Eletrénica e analise de documentos, as autoras identificaram alguns pontos que podem
auxiliar nos processos da empresa. Os principais quesitos analisados como oportunos
para melhorias foram os feedbacks, treinamentos, comunicacdo dos beneficios e a

pesquisa de clima aplicada pela empresa.

a) Feedbacks e Treinamentos
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Conforme foi apontado no critério anterior, um dos pontos de melhoria que foi
encontrado para a empresa Alfa tem relacdo com a frequéncia que os colaboradores
recebem feedback de seus supervisores, assim como a frequéncia de treinamentos que
séo realizados para os colaboradores.

De acordo com a entrevista realizada com a lider de DHO da empresa Alfa, foi
explicado que anualmente o0 DHO realiza uma avaliacdo de desempenho e um feedback
formal que é obrigatorio e todos os lideres devem cumprir. Essa é a Unica pratica de
feedback que é obrigatoria pela empresa, porém a &rea de DHO acredita que os lideres
devem realizar um momento de interagdo com seus colaboradores, com um feedback, de
90 em 90 dias. Essa pratica de feedbacks a cada 3 meses ndo é obrigatoria, mas €
incentivada pelo DHO.

Porém pode-se observar que alguns colaboradores estdo insatisfeitos com a
frequéncia que recebem feedback mesmo assim, portanto sugere-se que a empresa Alfa
busque realizar mais feedbacks com seus colaboradores, ndo necessariamente feedbacks
formais, mas ter mais momentos onde o lider da area tenha uma interacdo com o
colaborador buscando sempre a evolucdo do mesmo.

Foi verificado na entrevista com a lider de DHO da empresa também que
existem alguns tipos diferentes de treinamentos que sdo oferecidos para 0s
colaboradores, dentre eles uma plataforma online onde sdo ofertados cursos EAD
gratuitos, existe também o programa multiplicadores de conhecimento e os treinamentos
especificos que sdo internos de cada departamento.

Muitos colaboradores ndo tem conhecimento de todas as oportunidades de
treinamento que sdo oferecidas pela empresa e acredita-se esse € um dos motivos pelo
qual o nivel de satisfacdo com a frequéncia de treinamentos foi baixo, portanto sugere-
se que a area de DHO divulgue com mais frequéncia as oportunidades de treinamento

oferecidas, mas também oferecer mais treinamentos geral e especificos para cada area.

b) Comunicacéo de beneficios

De acordo com o relato de alguns colaboradores nas questdes abertas do
questionario que foi aplicado para a realizacdo deste estudo um ponto de melhoria é a
comunicacdo dos beneficios da empresa. Além disso, pode-se perceber com as respostas

do questionario que alguns beneficios nunca foram utilizados por muitos dos
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colaboradores, sendo por falta de interesse ou por falta de divulgacdo da propria
empresa.

A empresa Alfa possui uma cartilha com todos os beneficios que a empresa
possui, porém foi verificado que apenas a existéncia da cartilha ndo é o suficiente para
que todos os colaboradores tenham conhecimento da existéncia dos beneficios. Séo
mais de 40 beneficios oferecidos pela empresa que todos os colaboradores podem
usufruir.

Sendo assim, sugere-se que a empresa divulgue os beneficios frequentemente e
ndo apenas com o uso da cartilha. Uma ideia é apresentar os beneficios na pagina inicial
da intranet, de forma visivel a todos, outro ponto de divulgacédo interessante seriam as

televisdes, que mostram o faturamento, que estdo espalhadas pela empresa.

¢) Pesquisa de clima

Como constatado anteriormente, a pesquisa de clima aborda apenas uma
pergunta para todos os colaboradores, sendo assim muitos insumos que poderiam ser
recolhidos para que a empresa continue sempre crescendo, com a opinido sincera de
seus colaboradores, sdo deixados de fora.

Sugere-se que a empresa Alfa aplique uma pesquisa de clima mais completa e
que abranja mais temas, para que se possa ter mais insumos sobre diferentes areas da
empresa. A pergunta atual da pesquisa com certeza revela como estd o clima da

empresa, mas ja que ja existe uma pesquisa ela poderia ser aprimorada.

d) Departamentos

Foi percebido que os departamentos com o menor numero de colaboradores
satisfeitos sdo os departamentos 4 e 5, por isso sugere-se que se dé uma atencdo especial
a esses departamentos, buscando entender mais a fundo a razdo pela qual o nimero de
colaboradores insatisfeitos € maior.

O departamento 6, apesar de possuir 66% de satisfacdo, possui mais de 20% de
insatisfacdo no geral, sendo o segundo maior nivel de insatisfagdo, porém, quando
analisados os critérios separadamente, o Unico critério alarmante é o de compensagdo

justa e adequada, e por isso a media de insatisfacdo aumenta, conforme tabela 17.
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Tabela 17 — Satisfagdo por critérios departamento 6

Departamento 6 Insatisfeitos Indiferentes Satisfeitos
Compensacédo adequada e justa 44% 11% 44%
CondicGes de trabalho 17% 17% 67%
Uso e desenvolvimento de capacidades 17% 23% 60%
Oportunidade de crescimento e seguranca 17% 17% 67%
Integracdo social 17% 0% 83%
Constitucionalismo 17% 0% 83%
Trabalho e espaco de vida total 17% 33% 50%
Relevancia social da vida no trabalho 17% 8% 75%
Média satisfacao 20% 14% 66%

Fonte: Dados primarios.

As tabelas a seguir mostram a satisfagdo dos departamentos com relacdo aos

critérios de Walton e estdo destacados os critérios que sdo sugeridos que se atue mais

Tabela 18 — Satisfagdo por critérios departamento 4

Departamento 4 Insatisfeitos Indiferentes Satisfeitos
Compensacédo adequada e justa 25% 25% 50%
CondicGes de trabalho 25% 13% 63%
Uso e desenvolvimento de capacidades 35% 40% 25%
Oportunidade de crescimento e seguranca 13% 50% 38%
Integracdo social 0% 25% 75%
Constitucionalismo 19% 19% 63%
Trabalho e espaco de vida total 50% 0% 50%
Relevancia social da vida no trabalho 13% 38% 50%
Média satisfacao 22% 26% 52%

Fonte: Dados primarios.

Conforme apresentado na tabela 18, € possivel ver que os critérios que possuem
0 maior numero de colaboradores insatisfeitos sdo: compensacdo justa e adequada,
condigdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades e trabalho e espaco de

vida total.

Tabela 19 — Satisfacdo por critérios departamento 5

Departamento 5 Insatisfeitos Indiferentes Satisfeitos
Compensacdo adequada e justa 22% 67% 11%
CondicGes de trabalho 39% 17% 44%
Uso e desenvolvimento de capacidades 33% 24% 42%
Oportunidade de crescimento e seguranca 6% 39% 56%
Integracdo social 6% 39% 56%
Constitucionalismo 11% 8% 81%
Trabalho e espaco de vida total 11% 22% 67%

Relevancia social da vida no trabalho 6% 22% 72%
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Média satisfacao 17% 30% 54%

Fonte: Dados primarios.
A tabela 19 mostra que para o departamento 5, os critérios que foram menos
bem avaliados sdo os trés primeiros, sendo eles compensagdo justa e adequada,

condicdes de trabalho e uso e desenvolvimento de capacidades.
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5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES PARA TRABALHOS
FUTUROS

Com a evolucdo da forma com que o trabalho tem sido visto pelos pesquisadores
e pelas organizacdes, torna-se mais importante discutir o assunto e pensar no bem-estar
dos colaboradores e das organizacdes. O mercado vem se tornado cada vez mais
competitivo e a busca por resultados cada vez melhores também. Com isso, pensar na
satisfacdo e produtividade do colaborador passou a ter mais importancia para as
organizagdes, tendo em vista que um colaborador satisfeito produz mais, trazendo mais
resultados para a organizacao.

A Qualidade de Vida no Trabalho estd muito ligada a satisfacdo e a
produtividade do trabalhador, tendo em vista que a QVT busca esse equilibrio entre o
bem estar do colaborador e da organizacdo, considerando-se que um esté atrelado ao
outro, quanto mais produtivo é o colaborador, mais ganhos ele gera para a empresa.

O presente estudo buscou responder a seguinte pergunta: as acdes de QVT da
empresa Alfa para a unidade de seguranca eletronica estdo possibilitando um
desenvolvimento de uma percepcdo de qualidade de vida para os seus colaboradores?

Para que a pergunta fosse respondida, foram elaborados quatro objetivos
especificos com a intencdo de obter mais informacGes sobre a qualidade de vida no
trabalho da empresa Alfa e consequentemente a pergunta pudesse ser resolvida.

Com base na entrevista aplicada com a lider de DHO e com a andlise de
documentos da empresa pode-se alcancar o primeiro objetivo especifico de conhecer as
politicas de recompensa e beneficios da empresa Alfa. Foram levantados 45 politicas e
beneficios que foram divididos de acordo com as oito categorias de Walton para
facilitar a analise.

Foi diagnosticado que nem todos os colaboradores possuem conhecimento ou
utilizam os beneficios oferecidos pela empresa Alfa, o que é um ponto fraco da
organizacdo, ja que a maioria dos beneficios sdo criados para a melhoria da Qualidade
de Vida no Trabalho, todos os colaboradores deveriam ter conhecimento do que a
empresa possibilita para eles.

Entretanto, sobre os beneficios que os colaboradores conhecem e utilizam, foi
analisado que a maioria é muito bem visto e possui um bom nivel de satisfacdo. Como a

empresa possui um numero elevado de beneficios, dificulta a chance de todos os
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colaboradores conhecerem e utilizarem todos, até por que alguns sdo bastante
especificos para alguns publicos (como o programa para gestantes), porém os beneficios
onde todos os colaboradores podem participar, como o convénio com as academias fora
da empresa, por exemplo, poderiam ser melhores comunicados.

O segundo objetivo especifico, que era de analisar a percepcdo dos
colaboradores quanto a Qualidade de Vida no Trabalho na unidade de Seguranca
Eletronica foi abordado no tépico de analise de dados, onde foi analisado o questionario
aplicado com os colaboradores da area de acordo com o modelo de Walton. E
importante salientar que nem todos os colaboradores da unidade responderam o
questionario, portanto ndo se trata de uma visdo da unidade por completo.

Com relacdo a este objetivo, pode-se perceber que num geral a satisfacdo dos
colaboradores da empresa esta bem elevada, porém alguns critérios tém um nivel de
insatisfacdo um pouco maior e devem ter um pouco mais de cuidado pela empresa. Com
relacdo ao critério de Compensacdo Justa e Adequada, pode-se perceber que alguns
colaboradores estdo insatisfeitos com o seu salario, porém um ponto interessante é que
quando comparado com o salério de seus colegas de empresa, ou colegas de profissao,
mas que trabalham em outras organizagoes, esse nivel de insatisfacdo diminui.

O nivel de insatisfacdo dos colaboradores com relacdo ao ambiente fisico de seu
local de trabalho também é um ponto relevante dentro do critério de Condicbes de
Trabalho, com mais de 30% de insatisfag&o.

Foi relatado que existe certa insatisfagdo com a frequéncia de feedbacks
recebidos pelos colaboradores, e com a frequéncia dos treinamentos. Contudo, nos
outros quesitos do critério de Uso e Desenvolvimento de Capacidades, os colaboradores
estdo em sua maioria, satisfeitos.

Os ultimos 5 critérios todos possuem um o6timo nivel de satisfacdo, tendo
destaque os critérios de Integracdo Social, Constitucionalismo e Relevancia Social da
Vida no Trabalho, todos com um nivel de satisfacdo maior que 80% e de insatisfacdo
menor do que 6,5%.

Com a realizacdo da entrevista com a lider de DHO e a aplicacdo dos
questionarios com os colaboradores, foi possivel coletar dados suficientes para ter uma
visdo geral da QVT na empresa, e com isso responder o objetivo especifico trés, de
identificar pontos fortes e fracos na unidade de Seguranca Eletrénica da empresa Alfa.

Foram identificados alguns fatores de melhoria na empresa Alfa que ja foram
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citados anteriormente, porém, foi possivel observar também que num geral, a maior
parte dos colaboradores da Unidade de Seguranca Eletronica da empresa Alfa esta
satisfeita com relacdo a empresa e os critérios utilizados para medir a QVT. Mantendo e
sempre buscando melhorias para os seus pontos fortes, e aceitando as sugestes de
melhorias para os pontos fracos, € muito provavel que esse nivel de satisfacdo dos
colaboradores apenas aumente, fazendo com que a empresa cresca cada vez mais.

Pode-se concluir gue todos 0s objetivos especificos propostos no presente estudo
foram alcancados, sendo eles: a) conhecer as politicas de recompensas e beneficios da
empresa Alfa; b) Analisar a percepcdo dos colaboradores quando a Qualidade de Vida
no Trabalho na Unidade de Seguranca Eletronica da empresa Alfa; c) Identificar pontos
fortes e fracos quanto a Qualidade de Vida no Trabalho na Unidade de Seguranca
Eletronica da empresa Alfa; e d) Sugerir melhorias com base no que foi percebido na
coleta de dados com os colaboradores e com a lider de DHO.

5.1 Sugestdes para trabalhos futuros

Com a elaboracdo do presente estudo é sugerido para futuras pesquisas que a
coleta de dados seja realizada com um maior periodo de tempo, para que se consiga
abordar mais colaboradores podendo representar a realidade da unidade sem margens de
erro.

Além disso, sugere-se que os critérios em que foram encontrados pontos fracos
sejam abordados de uma maneira mais profunda, buscando analisar melhor os porqués,
e caso as sugestdes do presente estudo sejam aceitas, verificar se realmente obtiveram
algum efeito com relacdo a satisfacdo dos colaboradores.

Outra sugestdo é que seja realizado um acompanhamento mais proximo aos

colaboradores para que as insatisfacdes possam ser mais bem analisadas e entendidas.
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APENDICE A - Entrevista com a Gestora de Recursos Humanos

Questdes:

1. Referente a categoria compensacao justa e adequada:

1.1 Ha um plano de cargos e salarios na empresa? Se sim, como funciona?
1.2 Existe diferenciacdo de salarios entre um colaborador e outro?
o Caso positivo, com base em que a empresa constitui essa diferenciagéo?

o Caso negativo, por qué?
2. Referente a categoria condicGes de seguranca e saude no trabalho:
2.1 Como é definida a carga horaria dos colaboradores?

2.2 Atualmente, a organizacdo desenvolve alguma acao voltada para a QVT, saude

e bem-estar dos servidores?

o Caso positivo, quais?
o Como funcionam?
o A empresa disponibiliza ginastica laboral? Qual o intuito desse

programa? Qual o impacto que é esperado com iss0?

3. Referente a categoria utilizacéo e desenvolvimento de capacidades:

3.1 Existem alguma politica/cultura de feedbacks na empresa?
o Caso positivo, como funciona?
o Qual a frequéncia?

3.2 A empresa oferece treinamentos aos colaboradores?

o Caso positivo, como funciona?
. De quanto em quanto tempo?
o Para quem é disponibilizado?
o Onde e por quem é realizado?

3.3 A empresa estimula seus colaboradores a buscar conhecimentos fora do ambiente de
trabalho?

o Caso positivo, libera o colaborador no horario de trabalho?
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o Ajuda a pagar o valor curso?
o Caso positivo, como funciona, paga o valor integral/parcial, diaria?
o Qual o retorno esperado?

4.Referente a categoria oportunidades de crescimento e seguranca:

4.1 A empresa possui um plano de carreira? Como funciona?
4.2 A empresa da alternativas de crescimento e oportunidades?
o Se sim, como funciona?

4.3 H& uma politica de mudanca de cargo e promocdes?

o Caso positivo, como funciona?

o Sao abertas vagas especificas para colaboradores internos?

o Como sao divulgadas essas vagas?

. Por que a pessoa tem que estar no minimo 1 ano na empresa para mudar
de cargo?

4.4 A empresa prima pela questdo de estabilidade e seguranca de seus colaboradores?

o Caso positivo, como funciona?

5. Referente a categoria integracdo social na organizacéao:

5.1 Existe alguma maneira de incentivar a integracdo entre os funcionarios?

o Caso positivo, quais sdo essas maneiras? (eventos, reunides)

o Como elas sdo colocadas em pratica?

o A iniciativa de realizar as integracfes normalmente sdo tomadas por
quem?

o Séo eventos para toda a empresa ou exclusivos para 0 segmento em que

o colaborador esta inserido?
5.2 A empresa estimula eventos para seus colaboradores fora do ambiente de trabalho?
ex: eventos esportivos

o Caso positivo, como funciona?

o Quiais esportes?
5.3 A empresa Alfa tem algum programa de inclusao social?

o Como funciona o programa Aproxima?
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6. Referente a categoria garantias constitucionais:

6.1 Existe algum tipo de controle da empresa sobre o tempo que o colaborador se
ausenta do seu posto de trabalho (saidas para almogo, café, idas ao banheiro)?
6.2 Existe alguma cartilha/norma da empresa sobre como o colaborador deve se portar
no ambiente de trabalho, o que ndo deve falar, como deve se vestir?
6.3 A empresa estabelece normas e processos sobre como realizar determinado
procedimento?
o Caso positivo, como séo estabelecidas essas normas/processos?
o Sdo processos flexiveis, o colaborador pode utilizar outras alternativas
além dos processos pré-determinados pela empresa?

o Caso o colaborador ndo cumpra essas normas/processos 0 que acontece?

7. Referente a beneficios e politicas de RH (pontos positivos e negativos dos

beneficios, fazer uma anélise de cada beneficio)

7.1 Existe algum outro beneficio que ndo foi citado anteriormente na entrevista?

7.2 Quais sdo os beneficios mais importantes e que mais geram resultados? Quais 0s
retornos que a empresa espera com eles?

7.3 Como funciona caso alguém queira implementar uma nova acdo/beneficio?

7.4 Os gestores das areas tem autonomia para implementar acdes de incentivo em sua

respectiva area?

o Vocé acredita que existe mais algum ponto que deveria ser abordado na

entrevista? Fique a vontade para fazer algum comentério, critica ou sugestao.
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APENDICE B - Questionario com os Colaboradores

Estudo sobre a qualidade de vida no trabalho na Unidade de Seguranca Eletrénica

da empresa Alfa.

Prezado colaborador,

Somos alunas do curso de graduacdo em Administragdo na Universidade Federal de
Santa Catarina e estamos desenvolvendo nosso Trabalho de Conclusdo de Curso sobre a

Qualidade de Vida no Trabalho na Unidade de Seguranca Eletronica da empresa Alfa.

Este questionario tem o intuito de entender a percep¢do dos colaboradores em relagdo
ao tema abordado. Deixamos claro que este estudo é de cunho académico e
esclarecemos que vocé nao sera identificado, entdo se sinta tranquilo para responder de

maneira sincera.

O questionario visa saber o quéo satisfeito vocé esta em diversos fatores que envolvem
0 seu trabalho na empresa Alfa, caso vocé ndo tenha certeza em como responder,

escolha a alternativa com a qual vocé mais se identifica.

Perfil

Em qual faixa etaria vocé se encaixa?
()18a23

()24a29

()30a35

()36a4l

() Mais de 41

Qual o seu género?
() Feminino

() Masculino

() Outros



Héa quanto tempo vocé trabalha na empresa Alfa?
Entre

() O0e 11 meses

() 1le5anos

() 6 e 10 anos

()11 e 15anos

() mais de 15 anos

Em qual departamento vocé trabalha?
() Departamento 1

() Departamento 2

() Departamento 3

() Departamento 4

() Departamento 5

() Departamento 6

() Departamento Nulo

() Outros

Qual seu nivel de escolaridade?
() Ensino médio incompleto

() Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto

() Ensino superior completo

() P6s-graduacdo incompleta

() Po6s-graduacdo completa

() Outros

Vocé tem filhos?
() Sim

() Ndo

Qual seu estado civil

111
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() Solteiro

() Casado

() Separado
() Divorciado
() Viavo

() Outros

Considere a escala:
1 - Muito Insatisfeito; 2 - Insatisfeito; 3 - Indiferente; 4 - Satisfeito; 5 - Muito Satisfeito;

Quanto a Compensac¢do Adequada e Justa

Esse critério visa entender o qudo satisfeito o colaborador esta em relagdo a sua remuneragéo.

Em relacdo ao seu salério vocé esta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Levando em consideracdo o salario dos seus colegas de empresa, como vocé se sente

em relacdo ao seu salario:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Com base na média salarial dos profissionais que atuam no mesmo cargo que voceé fora

da empresa Alfa, como vocé se sente em relacdo ao seu salério:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

O quao satisfeito vocé esta com relacdo aos beneficios oferecidos pela empresa
Alfa:
Transporte Fretado

Prato Mil (Restaurante)
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Banco Itau dentro da empresa

Aula de inglés dentro da empresa

Convénio com a farmacia Sesi

Auxilio Creche

Pro Educar (subsidios para educacgdo do colaborador)
Plano de saude

Ambulatoério dentro da empresa

Espaco aberto a criticas e sugestdes sobre a compensacao justa e adequada na empresa:

Condicdes de trabalho

Esse critério visa entender o qudo satisfeito o colaborador esta em relagéo a salide e seguranca no trabalho.

O qudo satisfeito vocé estad em relacdo as alternativas que a empresa possibilita para que
vOCcé cumpra sua carga horéria atual:

Banco de Horas

Home Office

Horério flexivel para entrada e saida

Com base na sua carga horéria atual em relagdo a quantidade de trabalho que vocé é

responsavel, vocé esta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Em relacdo a estrutura fisica do seu ambiente de trabalho, vocé esta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Em relagdo aos programas de incentivo a um estilo de vida mais saudavel que a empresa
oferece, vocé esta:

Academia dentro da empresa
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Ginastica laboral

Incentivo a realizar caminhadas/trilhas
Estande de frutas

Coleta de exames na empresa
Programa para gestantes

Convénios com academias da regido

Espaco aberto a criticas e sugestdes em relacdo as condicdes de trabalho na qual vocé

esta inserido:

Quanto ao uso e desenvolvimento de capacidades

Esse critério visa entender o quéo satisfeito vocé estad em relacéo a utilizagdo e desenvolvimento de suas capacidades

dentro da empresa.

Levando em consideracdo a autonomia que vocé possui para realizar as suas atividade,

VOCé se sente:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito () ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Com relagdo a frequéncia de feedbacks que vocé recebe, vocé esta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Com relacdo a qualidade dos treinamentos que sdo oferecidos pela empresa, vocé se

sente:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Em relagdo a frequéncia de treinamentos que sdo oferecidos pela empresa, vocé se

sente:
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1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Em relagdo as oportunidades fornecidas para que o colaborador realize treinamentos e

capacitacOes fora da empresa, vocé se sente:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Espaco aberto a criticas e sugestdes em relacdo ao desenvolvimento de capacidades dos

colaboradores:

Quanto a oportunidade de crescimento e seguranga

Essa critério visa identificar o qudo satisfeito o colaborador estd em relagdo as oportunidades de crescimento e a
sensagdo de estabilidade no emprego que empresa passa.

Com relagdo as oportunidades de crescimento que a empresa Alfa oferece, vocé esta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Com relagdo a estabilidade, quanto & permanéncia no emprego, que a empresa Alfa

oferece, voceé esté:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Espaco aberto para criticas e sugestdes quanto as oportunidades de crescimento dentro

da empresa:

Quanto a integracdo social na organizacgéo

Critério que visa identificar o quéo satisfeito o colaborador esta em relagdo a integragdo social na empresa.
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Levando em consideracdo o relacionamento que vocé possui com 0s seus colegas, vocé

se sente:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Quanto ao seu relacionamento com as liderancas do segmento, vocé esta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Com relagdo aos eventos de integracdo incentivados pela empresa, vocé esta:

Festa de final do ano

Dinamica do dia do trabalho (benchmarking)

Jogos do SESI

Comemoragdo de aniversario (enfeitar a mesa, salgadinho)
Integracdo/Festa Dia do Trabalho

Happy hour/Festa do setor

Espaco aberto para criticas e sugestdes referente a integracao social na organizacao:

Quanto as garantias constitucionais

No que diz respeito ao cumprimento das leis trabalhistas pela empresa Alfa, vocé se

sente:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Quanto a liberdade de expressdo que vocé possui no trabalho, vocé esta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito
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Com relacdo a quantidade de normas, processos e rotinas que sdo estabelecidas

pela empresa Alfa, vocé esta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Com relacdo a maneira com que a empresa Alfa lida com a sua privacidade (controle

sobre o tempo de almoco, de saidas do posto de trabalho, etc.) vocé esté:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Espaco aberto para criticas e sugestdes sobre processos e normas da empresa:

Quanto ao trabalho e seu espaco total de vida

No que diz respeito ao equilibrio que vocé possui entre sua jornada de trabalho e sua

vida pessoal, vocé se sente:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Com relacdo a quantidade de atividades extra que vocé realiza fora da empresa, vocé
esta:

Viagens

Eventos

Trabalhos (visitas a distribuidor/clientes, realizar teste em campo, etc.)

Espaco aberto para criticas e sugestdes sobre trabalho e espaco total de vida:

Quanto a relevancia social da vida no trabalho

No que diz respeito a fazer parte do time empresa Alfa, vocé se sente:
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1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Com relacdo a preocupacdo da empresa Alfa quanto a Qualidade de Vida no Trabalho

dos seus colaboradores, vocé esta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito (') ( ) ( ) ( ) ( ) Muito Satisfeito

Espaco aberto para criticas e sugestdes sobre Relevancia Social da Vida no Trabalho:

Selecione os 3 principais fatores que te estimulam a trabalhar na empresa Alfa
) Oportunidade de Carreira

) Confianca na empresa

) Valorizagdo do ser humano

) Modelo de gestao

) Ambiente de trabalho

) Beneficios oferecidos pela empresa

) Clima Interno/Relac&o com os colegas
) Perfil das liderancas

) Remuneracéo

) Localizacdo da Empresa

) Carga horaria/Flexibilidade de horarios

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

) Atribuicdes do cargo

Em sua opinido, o que poderia tornar a empresa Alfa uma empresa ainda melhor para se

trabalhar?
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APENDICE C - Quadro com beneficios

Beneficio Descricao do Beneficio
Esse cartdo permite compras nos estabelecimentos conveniados
Cartio de (supermercados, farmacias, postos de gasolina, entre outros),
. com desconto na folha de pagamento. O colaborador recebe o
Beneficios x 1 A
cartdo e tem um crédito de 20% de seu salario pré-aprovado para
compras nas redes credenciadas
Convenios e A er_npresa_AI_fa_p~ossui convén_ios com diversos par_ceiros
: incluindo instituicdes de ensino, escolas de idiomas,
parcerias : N
restaurantes, lojas e saldes de belezas.
O objetivo é auxiliar os colaboradores que se encontrem em
dificuldades financeiras ou que necessitem de recursos para
aquisicdo de imodvel préprio. A negociacdo do valor e as
condicdes de pagamento sdo feitas diretamente na instituicdo
Empréstimo bancaria. Ao solicitar o Crediario Consignado Itau, o gerente do
consignado banco simula os valores para contratacdo e repassa ao RH para

analise e aprovagdo. O valor € depositado diretamente na conta
do colaborador e as prestaches sdo cobradas diretamente no
contracheque. A contratacdo do beneficio também pode ser feita
pelo caixa eletrénico ou pelo Itat Bankline.

Transporte Fretado

A empresa Alfa oferece transporte fretado aos seus
colaboradores,  proporcionando  conforto, = comodidade,
pontualidade e seguranga. S&o diversas linhas em todos os
turnos, que garantem um deslocamento seguro da residéncia ao
trabalno e vice-versa. Além de proporcionar transporte
personalizado e exclusivo aos

colaboradores, a empresa Alfa os bonifica com percentual
abatido no valor do desconto do vale-transporte ou transporte
seletivo. Esse percentual é extensivo a todos os colaboradores
que utilizam vale-transporte ou transporte seletivo e que
possuem salario até determinada faixa salarial.

Para facilitar a comunicacdo e 0 acesso as informacOes, a
empresa Alfa disponibiliza ao colaborador o Portal RH, em que

Portal RH . ~ - - x
ele pode consultar informacdes sobre salario, beneficios, cartdo-
ponto, contracheque e demais assuntos de competéncia do RH.
A empresa Alfa disponibiliza vagas preferenciais para
colaboradores com alguma necessidade especial de locomocéo e

Vagas de também para gestantes nos seus Ultimos meses de gestagéo.

estacionamento

Além disso, ao lado da empresa, ha um estacionamento com
vagas exclusivas para supervisores e para gerentes. As vagas
destinadas aos gerentes sao cobertas.

Auxilio-funeral

Nessas situacdes, a Empresa Alfa doa uma coroa de flores e
disponibiliza um Onibus para translado, do velorio ao
sepultamento, desde que seja na Grande Floriandpolis. Além
disso, por meio de um beneficio complementar

vinculado ao seguro de vida, nos casos de Obito de
colaboradores, filhos ou cOnjuges, o0 procedimento para
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sepultamento e a indicacdo da funerdria sdo feitos pela
seguradora.

Seguro de vida

A Empresa Alfa concede, sem custo, a todos 0s seus
colaboradores, uma apodlice de seguro de vida. O colaborador
que optar por uma apolice com maior valor deve procurar o RH
para consultar a tabela de coberturas e os valores do desconto
em folha.

Previdéncia privada

O Dbeneficio de previdéncia privada abrange planos de
previdéncia indicados para investimentos de longo prazo, que
possibilitam o recebimento de uma renda complementar no
momento da aposentadoria. Nesses planos, vocé participa das
aplicacGes mensais e vai acumulando os recursos em fundo de
investimento para que possa, no futuro, usufruir tudo o que
investiu ao receber sua renda complementar.

Convénio com
farmacia

O convénio com farmacia € uma comodidade oferecida aos
colaboradores. Os pedidos podem ser feitos diretamente nos
estabelecimentos conveniados ou, para os colaboradores da
matriz, no posto de atendimento da farmacia dentro das
dependéncias da empresa, via telefone ou presencialmente.

Convénio clinicas
médicas

E um servico de atendimento médico com hora marcada em
clinicas conveniadas a Associacdo Empresarial da Regido
Metropolitana de Florianépolis (AEMFLO). O colaborador que
aderir ao beneficio pagard uma mensalidade por especialidade
(pediatria, ginecologia, clinica geral, entre outras especialidades
médicas) e tera direito a consultas sem nenhum valor adicional.

Atendimento
emergencial SOS
Unimed

O colaborador que necessitar é atendido por uma equipe médica
em uma unidade movel nas dependéncias da empresa, ou
encaminhado ao hospital, caso necessario.

Atendimento
psicoldgico

Parceria com clinicas conveniadas para atendimento psicoldgico
para funcionarios e dependentes a um valor especial. Os
interessados devem buscar informacgdes no ambulatério.

Atendimento
médico assistencial

Atendimento médico assistencial no ambulatorio da empresa,
como alternativa para fazer uma gestdo adequada de salde dos
colaboradores e do plano de salde.

Odonto SESI

O colaborador tem acesso ao plano odontoldgico do SESI
IndUstria

Plano de saude

A Empresa Alfa oferece a seus colaboradores e dependentes o
beneficio de um plano de salde com ampla cobertura de
atendimento e consultas dentro e fora do estado, por meio da
modalidade de coparticipacao.

Bradesco saude

Oferece aos colaboradores externos e dependentes o beneficio
de um plano de saude nacional com ampla cobertura de
atendimento e consultas dentro e fora do estado, por meio da
modalidade de coparticipacao.

Plano odontologico

Oferece convénio odontolégico aos colaboradores, extensivel a
dependentes (cénjuge e filhos). O colaborador e o dependente
pagardo uma mensalidade fixa por pessoa
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Programa encantou

E um canal de comunicacdo onde o colaborador pode enviar
uma mensagem agradecendo e reconhecendo seu colega por
realizar uma entrega diferenciada, pois através do reforco
positivo de comportamentos e atitudes voltados a clientividade
nossa cultura de qualidade e atencdo aos clientes se tornara
ainda mais forte.

Aulas de inglés
dentro da empresa

A empresa Alfa cede seu espaco aos colaboradores que tem
interesse em fazer aulas de inglés em seus horarios livres,
pensando no conforto e comodidade dos mesmos.

Biblioteca

A empresa Alfa investe em livros com o intuito de
aperfeigoar os conhecimentos de seus colaboradores. No RH
da matriz existem mais de 750 exemplares de facil acesso a
todos. Tambem existem livros disponiveis nas outras filiais.
Para solicitar o empréstimo, o colaborador deve ir até o0 RH
para assinar um documento e retirar o acervo. Para consultar
temas, titulos ou autores disponiveis, o colaborador deve
acessar o portal online da empresa.

Quitanda de frutas

A empresa Alfa oferece aos seus colaboradores a possibilidade
de adquirir frutas frescas sem ter que sair de dentro da empresa,
atraveés de uma "quitanda” onde todas a frutas ficam expostas,
junto com uma tabelinha de preco e uma caixinha onde o
colaborador deixa o valor referente a fruta que ele adquiriu.
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APENDICE D — Gréficos por Departamento

Levando em consideragdo o salario dos seus colegas de empresa, como vocé se sente
em relacdo ao seu salario:

m 1 Muito Insatisfeito  m2 Insatisfeito =3 Indiferente  m4 Satisfeito =5 Muito Satisfeito

89%
0, 0,
33% 33% 25i33% 36%36% 33%
9 25% 25% 25% 25%
17% 17%
11%
0% 0%0%
Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6

Com base na média salarial dos profissionais que atuam no mesmo cargo que vocé
fora da Intelbras, como vocé se sente em relagdo ao seu salario:

m 1 Muito Insatisfeito  m 2 Insatisfeito w3 Indiferente  m4 Satisfeito ~ m 5 Muito Satisfeito

67%

36% 36%

25% 25% 25% 25%

Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6
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Em relagdo a estrutura fisica do seu ambiente de trabalho, vocé esta:

1 Muito Insatisfeito  m2 Insatisfeito =3 Indiferente  m 4 Satisfeito =5 Muito Satisfeito

67%

50%
33%33% 33% 33%
% 506050 )
17% 17%
0% 0% 0%
Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6

Levando em consideragdo a autonomia que vocé possui para realizar as suas
atividade, vocé se sente:

1 Muito Insatisfeito ~ m2 Insatisfeito = 3 Indiferente  m 4 Satisfeito =5 Muito Satisfeito

75%
. 64%
58% 56%
48%
8%
36% 33% 33% 33%
25%
17% 17% 1797%
8% 5(y10(y 11%
0
0% 0% 0% 0% 0% 0%0% N 0% 0% 0% 0%
Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6

Com relagdo a qualidade dos treinamentos que sdo oferecidos pela empresa, vocé se
sente:

m 1 Muito Insatisfeito  m 2 Insatisfeito  m 3 Indiferente  m4 Satisfeito =5 Muito Satisfeito

73% 75%
58%

50%
43% 44%

25%

22% 22%

17% 17%

0% 0% 0% B8 0% 0% 0%0%

Departamento 1 Departemanto 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6
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Em relagdo a frequéncia de treinamentos que séo oferecidos pela empresa, vocé se
sente:

m 1 Muito Insatisfeito ~ m2 Insatisfeito =3 Indiferente  m4 Satisfeito ~ m5 Muito Satisfeito

64%

33% 33% 33% 33%

Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6

Em relagdo as oportunidades fornecidas para que o colaborador realize
treinamentos e capacitacOes fora da empresa, vocé se sente:

m 1 Muito Insatisfeito ~ m 2 Insatisfeito = 3 Indiferente =4 Satisfeito =5 Muito Satisfeito

55%
50%
33%
22% 22%22%
17%
0% 0%
Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6
Com relagdo as oportunidades de crescimento que a Intelbras oferece, vocé esté:
m 1 Muito Insatisfeito  m2 Insatisfeito  m 3 Indiferente  m4 Satisfeito =5 Muito Satisfeito
67%
56%
48% 50%
17% 7%

0% 0% 8§ 0%

Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6
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Com relagdo a estabilidade, quanto a permanéncia no emprego, que a Intelbras
oferece, vocé esta:

m 2 Insatisfeito  m3 Indiferente w4 Satisfeito  m5 Muito Satisfeito

67% 67%

Departamanto 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6

Quanto ao seu relacionamento com as liderangas do segmento, vocé esta:

m 1 Muito Insatisfeito ~ m2 Insatisfeito = 3 Indiferente  m 4 Satisfeito =5 Muito Satisfeito

73%
67%

58% 57%

7%
17% 17%

8% 8%
0% 0%0% 0%0%0% 0%0%

Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6

Quanto a liberdade de expressdo que vocé possui no trabalho, vocé esta:

m 2 Insatisfeito  m 3 Indiferente  m 4 Satisfeito ~m5 Muito Satisfeito

89%

75%

55%
50%

25%  25%

11%

0% 0% 0% 0% 0%

Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6
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Com relagdo a quantidade de normas, processos e rotinas que séo estabelecidas pela
Intelbras, vocé esta:

m 1 Muito Insatisfeito  m2 Insatisfeito =3 Indiferente  m4 Satisfeito  m5 Muito Satisfeito

67%
50%
44%
33% 33% 33%

0 0,
25% 24%  24% 25% 25% 229% 22%

8% 10% 10% 9% 9% 11%

0% 0% 0% 0% 0% [ 0%

Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6

Com relagdo a maneira com que a Intelbras lida com a sua privacidade (controle sobre
0 tempo de almogo, de saidas do posto de trabalho, etc.) vocé esta:

m 1 Muito Insatisfeito  m2 Insatisfeito = 3 Indiferente  m4 Satisfeito =5 Muito Satisfeito

89%
73% 75%
50% 50%
204 43%
33%
25%
19% 18%
8% 5o 9% 11%
0% 0% 0% ° 0% 0% 0%0% BN 0% 0% 0% 0%
Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6

No que diz respeito a fazer parte do time Intelbras, vocé se sente:

m2 Insatisfeito  m 3 Indiferente =4 Satisfeito  ®m5 Muito Satisfeito

83%

73%

50% 50%

48%

5% 5%

0% 0% 0%

Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6
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Com relagdo a preocupacao da Intelbras quanto a Qualidade de Vida no Trabalho dos
seus colaboradores, vocé esta:

m 1 Muito Insatisfeito  m2 Insatisfeito =3 Indiferente  m4 Satisfeito  m5 Muito Satisfeito
67%

33% 33% 33% 33%

0% 0%

Departamento 1 Departamento 2 Departamento 3 Departamento 4 Departamento 5 Departamento 6




