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RESUMO

Esse trabalho apresenta uma andlise da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). O
tema abordado vem ganhando cada vez mais importancia e preocupag¢ao dos
gestores, pois com a postura competitiva existente no mercado globalizado, se torna
cada vez mais necessario investir no capital humano das organizagdes, sendo
constatado que a QVT é um elemento diferenciador dentro das mesmas. Esse
estudo conceitua e avalia a QVT em uma organizag¢ao, mostrando seus beneficios e
empecilhos. O trabalho consiste em um estudo de caso da Gréfica e Editora
Positiva, escolhida por ser uma empresa soélida, tendo seu trabalho reconhecido
através de diversos prémios. Na organizacao foi analisada a QVT sob duas o6ticas,
obtendo assim a percepgdo dos gestores quanto a QVT proporcionada pelos
mesmos e a dos colaboradores quanto a QVT oferecida pela organizacdo. A partir
dos resultados obtidos pode-se avaliar e visualizar a QVT como um todo, obtendo-se
assim uma analise mais realista do tema aplicado na empresa.

Palavras chave: qualidade de vida no trabalho, produtividade, setor gréafico, gestao.
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1 INTRODUCAO

As organizacdes vivem em um contexto de grandes transformacgdes, que o
torna cada vez mais competitivo. Tendo em vista as mudancas existentes no
mercado e a competitividade em constante crescimento, vem as reflexdes acerca da
influéncia das organiza¢des na sociedade, a maior conscientiza¢ao do trabalhador e,
sobretudo a importancia da qualidade de vida no trabalho, sendo esta ultima o tema
a ser tratado neste estudo (ALBUQUERQUE; FRANGCA, 1998).

No atual panorama em que as organizagcées se inserem, € crescente a
preocupacao e a conscientizacdo das empresas quanto a qualidade de vida do
trabalhador. Corroborando essa idéia, Shibuya, Assistente Social e Presidente da
Associacao Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV) afirma “O mundo corporativo ja
esta consciente da importancia da qualidade de vida e da necessidade de criar
melhores condicdbes para o bem-estar dos colaboradores”. Além disso, as
organizacdes que ja se atentaram para esse fator, comprovando que colaboradores
felizes e motivados produzem mais e melhor.

Portanto, ao se aplicar a qualidade de vida em um ambiente de trabalho,
percebe-se uma série de beneficios, por exemplo: reducdo de custos para a
empresa, melhoria da produtividade, empregados mais atentos e motivados,
melhoria das relagcbes humanas e industriais e baixas taxas de enfermidade
(CARMELLO, 2007). Todos esses beneficios auxiliam a organizagédo a crescer e a
se desenvolver, contribuindo também com os colaboradores e todos a ela ligados.

Segundo Oliveira e Franca (2005), as pessoas sao focos de estudo em
muitas organizacdes, instituicbes de ensino e pesquisas voltadas para a
Administracdo. Esta area de estudo, denominada Recursos Humanos, assume papel
de destaque nas organizacées, devido a concorréncia e mudancas de mercado.
“Este campo de pesquisa tem sido apontado como um dos mais relevantes nesta
area do conhecimento” (OLIVEIRA; FRANGCA, 2005).

A relevancia do presente trabalho além de gerar maior conhecimento a
academia é apresentar a importancia da qualidade de vida no trabalho e auxiliar a
organizacao estudada a aprimorar os projetos de qualidade de vida no trabalho ja
existentes e gerar mudanca dentro da organizacdo, para assim proporcionar uma

melhor qualidade de vida ao colaborador.
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Esse trabalho consiste em estudo de caso de uma gréfica e editora e busca
responder uma questdo em especial: "Qual a percepcéo dos colaboradores quanto a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) proporcionada em uma gréafica e editora de
Brasilia?” Para responder tal questao, avaliou-se a percepcado dos colaboradores
quanto a qualidade de vida no trabalho na organizagdo e verificou-se a influéncia
desta no ambiente organizacional.

Com a intencdo de atingir tais objetivos o estudo foi realizado através de
duas etapas, sendo a primeira qualitativa, na qual foi realizada entrevista com os
dois socio-diretores da organizacdo estudada, com o objetivo de levantar as acdes
praticadas em relacdo a qualidade de vida no trabalho. A segunda etapa,
quantitativa, consistiu na aplicacdo de questionario junto aos colaboradores, que tem
por objetivo medir os fatores que afetam a QVT, com base no modelo de Walton
(1973), e também foi verificado se as praticas de QVT relatadas pelos socios-
diretores séo percebidas pelos colaboradores.

Este trabalho estd estruturado em cinco partes distintas, contendo a
introducao que norteia o estudo e o embasamento tedérico, onde foram abordados os
conceitos de QVT e tdpicos relevantes ao trabalho. Em seguida, a metodologia
detalha e explica a execug¢éo do trabalho e por fim a discussao dos dados na qual se
observa a visdo dos gestores quanto a QVT e a visdo dos colaboradores quanto a

mesma, seguida da conclusao.
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2 EMBASAMENTO TEORICO

Nesse capitulo serdao abordados diversos aspectos da QVT como: origem,
evolucao, conceitos, formas de implantacdo e beneficios, além da importancia e

influéncia da QVT na organizacao.

2.1 Origem e evolucao da Qualidade de Vida no Trabalho

Antes mesmo de se conceituar Qualidade de Vida no Trabalho é importante
apresentar teorias primordiais sobre comportamento humano no trabalho. Tais
teorias irdo fornecer o suporte tedrico ao presente estudo.

O primeiro estudioso a despontar com o estudo do comportamento foi
Taylor, que defendia a idéia de criar técnicas e métodos para desempenhar
determinada tarefa com maior eficiéncia. Analisando a visdo de Taylor no século XXI
€ possivel verificar diversas criticas, pois “a forma racional de execucao das tarefas,
apresentadas pelo taylorismo, levou o trabalhador a um desgaste fisico quase
desumano.” (RODRIGUES, 2001, p. 30). Contudo, tais mudancas para a época
proporcionaram melhor Qualidade de Vida no Trabalho, servindo de base para
estudos posteriores de comportamento humano no trabalho, conforme Rodrigues
(2001).

Passada essa fase, surge um movimento, iniciado por Elton Mayo, que
enfatizava as relagdes humanas. Mayo foi o responsavel pelo estudo em Hawthorne,
na Western Eletric, que evidenciou “a importancia de fatores psicolégicos e sociais
na producao” (GIL, 2001, p. 19).

Outros modelos de grande relevancia a qualidade de vida no trabalho foram
as teorias X e Y de Douglas McGregor: "A teoria X parte da premissa de que as
necessidades de nivel mais baixo dominam os individuos e a teoria Y, de que as
necessidades de nivel mais alto sdo dominantes” (ROBBINS, 2006, p. 134).

Observa-se, portanto sua contribuicdo a QVT, pois ainda hoje varios dos seus
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pensamentos sdo considerados nos estudos ou programas de QVT. (RODRIGUES,
2001).

Deve-se também destacar a contribuicdo de Maslow com a construcao da
hierarquia das necessidades, que se trata de cinco necessidades: fisiologicas,
segurancga, social, estima e auto-realizacdo. Esse estudo ajudou a compreender a
forma como as pessoas se relacionam e as questdes motivacionais.

Seguem-se os estudos de Frederick Herzberg, que separou os fatores que
geravam insatisfagdo nos colaboradores denominando-os de fatores higiénicos e os
fatores que geram motivagdo, chamando os assim, de fatores motivacionais.
Herzeberg fala também do “enriquecimento do cargo”, que supde agregar valor ao
cargo, 0 que proporciona um desenvolvimento psicolégico. (FRANCA, 2007;
RODRIGUES, 2001; VASCONCELOQOS, 2001).

Para Rodrigues (2001), Franga (2007), Chohen e Flink (2003), a década de
70 se caracterizou por ser um momento de ascensao da QVT. Foi nessa década que
surgiram os chamados “gurus da qualidade”, como Juran e Deming, que foram os
primeiros a falar em qualidade de vida no processo organizacional. Com o
surgimento da designacao “qualidade de vida”, Walton (1973) “foi o primeiro autor
norte-americano que fundamenta, explicitamente, um conjunto de critérios sob a
Otica organizacional, iniciando importante linha de pesquisa de satisfacdo em QVT”
(FRANGCA, 2007, p. 27).

Nadler e Lawer (1983 apud FERNANDES, 1996, p.42) analisam as

diferentes visées da QVT e também as evolugbes por ela sofrida:

Concepcoes Caracteristicas ou visao
evolutivas da QVT

1 — QVT como uma | Reagdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
variavel. melhorar a qualidade de vida no trabalho do préprio individuo.
(1959 a 1972)

2—-QVT comouma | O foco era o individuo antes do resultado organizacional;

abordagem. mas, ao mesmo tempo, tendia trazer melhorias tanto ao
(1969 a 1974) empregado quanto a direcao.

3 — QVT como um | Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
método. melhorar o ambiente de trabalho e tornar-lo mais

(1972 a 1975) produtivo e satisfatério. QVT era visto como sindnimo de

grupos autébnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas como integracéo social e técnica.

4 — QVT como um Declaracao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
Movimento. relacées dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos
(1975 a 1980) “administracdo participativa” e “democracia industria” eram
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frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

5 — QVT como tudo | Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas
(1979 a 1982) de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de
queixas e outros problemas organizacionais.

6 — QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo
(futuro) passara de apenas um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawer (1983 apud FERNANDES, 1996, p.42).

2.2 Qualidade de vida no trabalho (QVT)

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é um tema bastante discutido e
difundido que interessa aos gestores, empresarios, colaboradores e administradores,
pois os beneficios gerados pela QVT atingem tanto aos colaboradores quanto a
produtividade da organizagao, conforme relata Franca (2007).

Diversos autores vem direcionando seus estudos para analisar e observar a
qualidade de vida no trabalho. Tendo uma visao global sobre os conceitos de QVT,
pode-se dizer que eles sado divididos nos seguintes enfoques: “a) grau de satisfacao
da pessoa com a empresa; b) condicdes ambientais gerais; ¢) promog¢ao da saude.”
(FRANCA, 1996, p. 16).

QVT é definida por Albuquerque e Franca como sendo “um conjunto de
acées de uma empresa que envolve diagnéstico e implantacdo de melhorias e
inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de
trabalho”, tudo isso com o objetivo de proporcionar qualidade de desenvolvimento
humano quando esté realizando o seu trabalho (FRANCA; ALBUQUERQUE, 1998,
p.42). Seguindo a mesma linha, Walton (1973, apud FRANCA, 1996, p. 16)
conceitua QVT como sendo “atendimento das necessidades e aspiracdes humanas,
calcado nas idéias de humanizacao e responsabilidade social da empresa”.

Franga (1996) realizou um levantamento dos conceitos de QVT de diversos
autores, abordando a énfase dada por cada um:

Autor Definicéo Enfase
Drucker, Avaliagdo qualitativa da qualidade relativa das | Responsabilidade
1981 condicbes de vida incluindo-se atencdo aos | social da empresa

agentes poluidores, barulho, estética, | nos  movimentos
complexidade etc. sociais, culturais e
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politicos.

Nadler e | Maneira de pensar a respeito das pessoas, | Visdéo humanista
Lawler, participagdo na resolucdo de problemas, | no ambiente de
1983 enriguecimento do trabalho, melhoria no | trabalho

ambiente de trabalho.

Fernandes, | Conjunto de fatores que, quando presentes numa | Humanizacdo do
1992 situacdo de trabalho, tornam os cargos mais | cargo.
satisfatorios e produtivos, incluindo atendimento
de necessidades e aspiracbes humanas.

Berlanger, | Melhorar as condigdes de trabalho, de modo a | Condi¢ces de vida
1992 proporcionar aos individuos melhores condicbes | € cargos mais
de vida e cargos mais satisfatérios para a propria | satisfatérios.

pessoa, com reflexos na produtividade.

Fonte: Elaborado por Franca (1996).

Entretanto, tanto Fernandes como Francga afirmam que nao existe consenso
sobre a conceituacdo de QVT, devido ao estudo ser relativamente recente e por
envolve alguns aspectos particulares do trabalho dos colaboradores. Esse aspecto
pode ser considerado negativo, pois com a falta de sistematizacdo do conhecimento,
tende-se a considerar que programas de QVT sédo “baseados em abordagens
simplistas e miopes relativamente ao comportamento humano nas organizacoes,
motivando criticas a movimentos orientados por essa linha de trabalho como sendo
mais um “modismo” da area de Recursos Humanos” (FERNANDES, 1996, p. 36).

Alem de conceitos, existem modelos que estabelecem fatores determinantes
da QVT, que tentam facilitar a investigacao da QVT nas organizacdes.

Um modelo notado na literatura é o de Westley (1979 apud FERNANDES,
1996; apud RODRIGUES, 2001) que avalia a QVT sob a perspectiva de quatro
indicadores fundamentais:

i) Indicador econbémico — se refere a equidade quanto o tratamento recebido e
também quanto remuneracao salarial.

i) Indicador politico — trata da seguranca que cada colaborador possui da
manutencao do seu trabalho.

i) Indicador psicologico — esta relacionado com a auto-realizagéo, desenvolvimento

pessoal e profissional.
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iv) Indicador sociolégico — se refere a liberdade de opinido dentro da organizacéo, a
autonomia quanto a execucao das atividades, relacionamento e divisdo de tarefas
da equipe.

Westley (1969) apud Rodrigues (2001), afirmava que se houvesse
problemas nesses indicadores gerariam consequéncias como injustica, inseguranca,
alienacao e anomia.

Outro modelo de relevancia para esse estudo é o de Werther e Davis (1983)
apud Rodrigues (2001) e Werther e Davis (1983) apud Fernandes (1996), que
construiram um modelo observando os fatores que influenciam o projeto de cargos
juntamente com a QVT.

O projeto de cargos é estudado em trés planos: Organizacional (referente a
fluxo e préaticas de trabalho), Ambiental (expectativa social e conhecimentos e
disponibilidade dos colaboradores) e Comportamental (autonomia, variedade e grau
de identidade com as tarefas).

Para o presente trabalho adotou-se o modelo de QVT de Richard Walton
(1973). Walton determina oito categorias, sendo elas provenientes de

guestionamentos:

Como deveria a QVT ser conceituada e como ela pode ser medida?;
Quais sao os critérios apropriados e como eles sao inter-
relacionados?; Como cada um é relacionado a produtividade?; Sao
esses critérios uniformemente destacados em todos os grupos de
trabalho? (WALTON, 1973, p. 11 apud RODRIGUES, 2001, p. 82)

Conforme Rodrigues (2001) e Fernandes (1996) as oito categorias
conceituais criadas por Walton servem para estruturar e analisar as peculiaridades
QVT. Sao elas:

i) Compensacao Justa e Adequada: essa categoria tem o objetivo de proporcionar
uma remuneracdo adequada, para que o trabalhador tenha condicdo de viver
dignamente e de forma justa, havendo uma equidade tanto externa quanto
interna. Ou seja, que a remuneragdao esteja de acordo com o0s outros
colaboradores da organizacao e também com outros profissionais do mercado.

i) Condicoes de Trabalho: categoria que avalia as condicdes existentes no
ambiente de trabalho relacionando-as com a QVT. Walton apresenta algumas
melhorias nessa area como: jornada e carga de trabalho adequada e coerente ao



ii)

iv)

vi)
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trabalho realizado; ambiente fisico em condigcdes de bem-estar e organizacéo
para a realizagdo do trabalho; material e equipamento apropriado para uma boa
execucao do trabalho; ambiente saudavel (preservar a seguranca e saude do
trabalhador).

Uso e Desenvolvimento de Capacidades: essa categoria diz respeito a
oportunidade em que o colaborador tem de aplicar em seu trabalho todo o seu
capital intelectual, tendo assim autonomia para a execucdo do seu trabalho,
identificando-se com a sua funcdo e visualizando a importancia da mesma,
desenvolvendo diversas habilidades e possuindo um feedback acerca de sua
atuacéo na organizagao.

Oportunidade de Crescimento e Seguranca: Walton ressalta neste item a
importancia da valorizacao da oportunidade de carreira, crescimento pessoal na
organizagao e seguranca.

Integragdo na Organizagdo: categoria na qual se observa a existéncia da
igualdade de oportunidade (auséncia de discriminagcdo ou favorecimento), um
bom relacionamento entre colaboradores existindo sempre respeito, senso
comunitario, habilidade social, valores comunitarios, entre outras caracteristicas.
Constitucionalismo: Diz respeito aos direitos e deveres dos trabalhadores, ou
seja, os direitos trabalhistas, a privacidade pessoal, a liberdade de expresséo,

entre outros.

vii) Trabalho e Espaco Total de Vida: esse item se refere ao equilibrio da vida

pessoal do colaborador com o trabalho exercido por ele.

viii) Relevancia Social da Vida no Trabalho: avalia a percepg¢do que o colaborador

tem da organizacdo em relagdo quanto a imagem passada por ela, o orgulho de
fazer parte da instituicdo, da responsabilidade social existente na organizacéao, a
qualidade do servico oferecido e a contribuicdo do colaborador na instituicao.

2.3 Programa de Qualidade de Vida no Trabalho

Programa de QVT, segundo Moretti (2003), tem o objetivo de tornar a

organizacdo mais humana e com um maior envolvimento dos colaboradores. Para
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atingir tal objetivo € necessario a participacao e o comprometimento de todos como
diz Fernandes (1996):

Dificilmente um programa de QVT sera efetivo sem o apoio de uma
nova filosofia gerencial, e em organizagbes cujo estagio
organizacional seja pouco desenvolvido e sem o aval da cupula das
empresas. [...] Como no que se refere a Qualidade Total, o programa
de qualidade de vida no trabalho é uma responsabilidade de todos.
(FERNANDES, 2003, p.61)

Franca (1996) e também VELOSO; BOSQUETTI; LIMONGI-FRANGA

(2005), apresentam algumas variaveis normalmente presentes em um programa de

QVT, séo elas:

i) Programas com foco na area social: Atos obrigatérios ou voluntarios que gerem
atividades de cultura e lazer. Consistem em programas como eventos esportivos,
passeios de turismo e cultura e obrigacdes legais.

ii) Programas com foco na area psicolégica: Acées que desenvolvam capacidades
pessoais, satisfacdo pessoal e habilidades profissionais. Sdo como programas
salariais, avaliacdo de desempenho entre outros.

iif) Programas com foco na area Bioldgica: Atos de incentivos a saude, diminuicao
de riscos ambientai atendendo também necessidades fisicas. Consistem em
programas como criacdo de uma Comissao Interna de Prevencao de Acidente
(CIPA), ginastica laboral, medicina ocupacional, programas com nutricionistas

entre outros.

2.3.1 Implantacao de Programas de Qualidade de Vida no Trabalho

Apesar de cada implantacdo de programa de QVT possuir caracteristicas
distintas, é possivel visualizar algumas etapas que sdao comuns a todas as
organizacdes. (FERNANDES,1996). Tais etapas foram descritas por uma equipe de
estudos sobre QVT, no Canada (JOHNSTON; ALEXANDER; ROBINS, 1981, apud
FERNANDES, 1996), conforme se segue:

i) Sensibilizacdo: etapa em que se discute, por meio representantes da
organizacao, consultores e sindicatos, sobre “o conjunto das condi¢des de trabalho e



18

seus efeitos sobre o funcionamento da organizacdo e buscam juntos os meios de
modifica-las”.

i) Preparacdo: fase em que se relune e seleciona todos 0s recursos necessarios
para a elaboracdo do programa (equipe do projeto, modelos, instrumentos, entre
outros).

iii) Diagnostico: esta etapa se divide em duas partes: a separagao das informacgdes
sobre a constituicdo e funcionamento do sistema técnico, e a apuragdo da
percepcao e satisfacdo do colaborador sobre suas condi¢cdes de trabalho.

iv) Concepgéo e implantacdo do programa: partindo-se das informagdes colhidas
na fase anterior, a equipe responsavel pelo projeto possui uma analise bem fiel da
realidade, podendo assim definir prioridades e um cronograma com as melhorias e
mudancas a serem realizadas. Tais mudancas podem ser de ambito tecnolégico,
organizacéao do trabalho, préaticas e politicas de pessoal e ambiente fisico.

v) Avaliacdo e difusdo: nessa etapa avalia-se o sucesso da implantacdo e busca-
se difundi-lo para outros setores.

Pode-se destacar algumas recomendagdes para se ter uma maior
probabilidade de éxito na implantacdo de um programa de QVT. Podemos citar,
baseados na observacdo de projetos de QVT, o fato de um programa de QVT ter
que atingir todos os niveis e areas da organizacao, atingindo e beneficiando todos
os colaboradores, deve haver um conhecimento tedrico e técnico sobre a QVT. Deve
se tracar a estratégia visando as reais necessidades da organizacdo, bem como
deve haver uma mudanga no pensamento e comportamento de modo a aprimorar a
cultura organizacional. (FERNANDES, 1996; RODRIGUES, 2001).

2.3.2 Barreiras para a implantacao

Ha varios estudos cientificos que mostram estes beneficios provenientes da
QVT, porém, mesmo assim sao presentes nas organizacoes algumas dificuldades
ao se implantar um programa de QVT.
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Um dos empecilhos para a implantacao € que “como envolvem custos para a
empresa e tem como alvo principal os empregados e ndo a organizagao, torna-se
penoso conseguir a adesao da alta administragao” (GIL, 2001, p. 275).

Outros motivos que impedem nao sé a implantacdao, mas também a adesao
das empresas a QVT, € que “todos os programas sao muito parecidos — seguem o
mesmo modelo; ainda existem paradigmas que somente o fisico € importante;
existem as barreiras financeiras, as empresas ainda estao mais preocupadas com o
lucro” (FRANCA, 2007, p.113). Sendo esse argumento obtido de uma pesquisa
realizada na trigésima reunido da Associacdo Paulista de Recursos Humanos
(Aparh), que abordava o tema “Novas Alternativas em QVT".

Outras barreiras existentes sao: dificuldade de controlar e fiscalizar o projeto;
falta de apuracdo dos resultados quanto a produtividade; falta de envolvimento e
dedicacao da cupula; caréncia de envolvimento e participagdo dos colaboradores;
auséncia de profissionais preparados para comandar o projeto; e bloqueios da
organizacao quanto as mudancas necessarias a se fazer. (FRANCA, 2007)

Portanto, pode-se destacar como as principais barreiras para a implantacéao
da QVT o alto custo; a auséncia da integracdo entre colaborador-chefia; falta de
colaboracgéo de todos os envolvidos; e uma falsa percepcao de homogeneidade dos
programas de QVT, entre outros.

2.4 Beneficios e influéncia da QVT na organizacao

E de comum acordo entre os autores Fernandes (1996), Franca (2007)
Rodrigues (2001), as inumeras vantagens da existéncia de QVT na organizacao,
pois a QVT além de satisfazer os colaboradores aumenta a produtividade da
organizacao, beneficiando assim a todos.

A tecnologia de QVT pode ser utilizada para que as organizacées
renovem suas formas de organizagao no trabalho, de modo que, ao
mesmo tempo em que se eleve o nivel de satisfagdo do pessoal, se
eleve também a produtividade das empresas, como resultado de
maior participagdo dos empregados nos processos relacionados ao
seu trabalho. (FERNANDES, 1996, p. 36).
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Deve-se observar, no entanto, que a QVT nao consiste em uma “férmula
magica” que soluciona todos os problemas da organizacdo, sejam eles de
produtividade ou de insatisfacéo de algum colaborador. Contudo, a implantacao de
programas de QVT acarreta uma melhora significativa no desempenho, evitando
também desperdicios, que consequentemente diminuem em custos.
(FERNANDES, 1996).

Corroborando com a idéia de Fernandes (1996), Franga (2007) realizou um
estudo com alunos concluintes do curso de MBA em Recursos Humanos da USP,
chegando as seguintes conclusdes quanto aos aspectos positivos provenientes dos
programas de QVT: diminuicdo de absenteismo; colaboradores apresentando um
modo de vida mais saudavel com mais equilibrio tanto emocional quanto fisico;
obtencao de um colaborador mais satisfeito consigo mesmo e com 0s seus colegas
de trabalho; maior motivagdo na organizacao; funcionarios mais comprometidos e
empenhados em seu trabalho; desenvolvimento de uma consciéncia de qualidade
de vida e também qualidade de vida no trabalho; aumento da integracao;
crescimento da produtividade; desenvolvimento de novos diferencias competitivos;
melhora da imagem interna e externa da organizacao; diminuicdo de custos e

perdas do trabalho; aumento dos ganhos financeiros; resultados mais assertivos.



21

3 METODOLOGIA

Para a realizacao desse trabalho foi utilizado como base légica o método
dedutivo, que busca conhecimento por verdades induzidas, partindo de principios
gerais para se chegar a um ponto especifico (LAKATOS e MARCONI, 1991).

Por essa pesquisa ter como objetivo fornecer conhecimento pratico,
solucionar determinados problemas e também ser de interesse local, pode-se
classifica-la como sendo uma pesquisa aplicada. (GIL, 1999)

E também exploratéria, pois tem como caracteristica “proporcionar maior
familiaridade com problema, com vistas a torna-lo mais explicito ao constituir
hipéteses [...] tém como objetivo principal o aprimoramento de idéias ou a
descoberta de intuicées” (GIL, 2002, p. 41). Nesta pesquisa as técnicas adotadas
foram: pesquisa bibliografica, pesquisa documental e estudo de caso.

A primeira técnica de pesquisa utilizada foi a pesquisa bibliografica, que se
desenvolve com base em materiais ja prontos. Neste estudo, os materiais utilizados
foram principalmente livros, artigos cientificos, teses de doutorados e mestrados com
o objetivo de revisar a teoria quanto a QVT. (GIL, 2002).

Outra técnica utilizada nesse estudo foi a pesquisa documental, que se
assemelha bastante com a pesquisa bibliogréafica, diferenciando-se apenas pela
fonte utilizada, que se constituem por materiais que ainda nédo foram analisados e
que podem ser modificados de acordo com a pesquisa. (GIL, 2002).

Esse trabalho se caracteriza por um estudo de caso desenvolvido na Grafica
e Editora Positiva Ltda. Essa técnica de pesquisa é considerada “o delineamento
mais adequado para a investigacdo de um fendmeno contemporaneo dentro de seu
contexto real, onde os limites entre fenbmeno e contexto ndo sao claramente
percebidos.” (YIN, 2001 apud GIL, 2002, p.54).

O estudo abordou o problema por métodos tanto qualitativo quanto
quantitativo, podendo assim ser dividido em duas etapas.

A primeira fase consiste em uma etapa qualitativa, em que sera realizada
uma entrevista com os dois sécio-diretores da organizacdo estudada para levantar
as acoes praticadas em relacdo a qualidade de vida no trabalho. Ja a segunda
etapa, quantitativa-qualitativa, consiste na aplicacdo de um questionario junto aos
colaboradores, com o objetivo de medir os fatores que afetam a QVT, com base no
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modelo de Walton e verificar se as praticas de QVT relatadas pelos sécios-diretores
sao percebidas pelos colaboradores.

Com o dominio da teoria estudada foi elaborado o instrumento de pesquisa,
0 questionario e um roteiro para a entrevista semi-estruturada que foi aplicado aos
sécios-diretores da organizacdo para levantar as praticas realizadas quanto a QVT
na organizacao estudada.

Elaborado o instrumento, foram agendadas e realizadas as entrevistas com
os dois gestores, individualmente.

Logo apds essa etapa foram acrescentados ao instrumento quantitativo-
qualitativo ja elaborado, as questdes que avaliaram se as praticas relatadas pelos
gestores da organizacado sao percebidas pelos colaboradores.

Terminada a ultima parte de adaptacdo do instrumento foi apresentado o
presente estudo em uma reunido semanal da organizacdo, que ocorre as sextas-
feiras, quando todos ou a maioria dos colaboradores estdo presentes. Na mesma
reuniao foi distribuido e explicado o questionario a todos os colaboradores
presentes, logo apdés foi dado um tempo para o preenchimento do questionario e por
fim feito os agradecimentos e recolhimento dos questionarios.

Coletadas as respostas e dados na organizacao possibilitou-se a discussao

presente a seqguir.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesse capitulo sera apresentado e discutido os resultados obtidos com a
entrevista realizada com os gestores da organizacao estudada juntamente com os
questionarios aplicados aos colaboradores, abordando tanto a visdo do colaborador

quanto a dos gestores sobre a QVT.

4.1 Breve Historico da Organizacao

A Grafica e Editora Positiva LTDA iniciou suas atividades em marco de 1993,
sendo fundada por dois sécios e possuindo na época, somente dois colaboradores.
O maquinario existente em 1993 era composto por duas maquinas, ambas
monocolores. Apesar do porte da organizacdo e pequena capacidade produtiva, a
Gréfica focou em clientes que conseguissem atender com eficacia, como érgaos
paraestatais, fundacdes e associagoes.

Com persisténcia e qualidade no atendimento, a Grafica conseguiu se
estabelecer no mercado, crescendo e aumentando tanto o numero de funciondrios
quanto sua estrutura fisica e por conseqiiéncia, a capacidade produtiva.

Em 2006, a grafica ampliou ainda mais a &rea fisica, aumentando-a em 50%,
totalizando 1.850 m? de area construida, o que possibilitou a instalacdo de novos
maquinarios e equipamentos, um melhor atendimento aos clientes, agilidade e
também melhoria da qualidade.

A Grafica Positiva também é pioneira do seu ramo no quesito
responsabilidade social. Em 2004, lancou o projeto “Por um Mundo Melhor” o qual
teve como parceiros o Correio Braziliense e as principais agéncias de propaganda
do Distrito Federal.

A empresa, atualmente tem 50 empregados, sendo classificada assim, como
uma empresa de médio porte, segundo SEBRAE-SC (2009). Possui um amplo
maquinario, sendo dividido em pré-impressao, impressao e acabamento.

Nos ultimos anos, a Positiva vem ganhando destaque no mercado e

juntamente com esse reconhecimento se observa a conquista de diversos prémios.
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Podem ser citados alguns: Prémio Sesi de Qualidade no Trabalho/2005 (SESI),
Diploma de Outorga do Mérito Industrial/2006 (FIBRA), Destaque Empresarial/2006
(FIBRA), classificagdo dos seus trabalhos no XII Prémio de Exceléncia Grafica
Fernando Pini; classificacdo e conquista de prémios em todas as edi¢cdes do Prémio

de Exceléncia Grafica Jorge Salim.

4.2 Visao dos gestores quanto a Qualidade de Vida no Trabalho

Apl6s a realizagdo da entrevista com os gestores da organizacao, foram
coletados os dados relevantes para a pesquisa e analisados a luz da teoria de
Walton (1973, apud RODRIGUES, 2001 e FERNANDES, 1996).

Com base nas oito categorias propostas por Walton para analisar as
estruturas de QVT, foi identificada em entrevista com os gestores da Grafica Positiva
a existéncia da preocupacao com a QVT dos seus colaboradores.

Segundo os dois gestores da organizacdo, a QVT é uma constante
preocupacao, comecando no zelo de manter o ambiente sempre limpo e aprazivel,
quanto no préprio clima de respeito e cooperagdo. Constatou-se a existéncia,
mesmo que informal, de alguns programas de QVT como:

(i) refeitério no local de trabalho com alimentagao balanceada, higiénica e farta;
(i) seg¢des de cinema no saldo multiuso (Cine Positiva);

(iii) biblioteca com vasto numero de titulos, tanto especificos (ligados a atividade
da empresa), como literarios e de auto-ajuda;

(iv) realizagao de passeios com toda a equipe - denominada Festa de Final de
Ano (FFA);

(v) reunides semanais, todas as sextas-feiras, com a presenca de toda a equipe,
sendo uma forma de aproximar todos os componentes da equipe;

(vi) vacinagao contra a gripe; entre outros.

Foi relatada ainda, pelos gestores, a existéncia de preocupacao em oferecer
uma compensacao justa e adequada pelos servigos prestados. A Positiva busca
através de pesquisas no mercado, nivelar ou até remunerar acima da média,
valorizando e recompensando cada esforco e dedicacdo dos seus colaboradores.

Walton corrobora com essa atitude, pois a primeira categoria proposta por ele é
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compensacdo justa e adequada e afirma ser de fundamental importancia a
existéncia de um salario que seja suficiente para suprir suas necessidades e que
também possua uma equidade tanto no ambito do mercado como dentro da
organizacao.

Tendo em vista a segunda categoria proposta por Walton (1973), condi¢cbes
adequadas de trabalho oferecidas pela organizacdo - um dos gestores comentou
que, apesar de todo o aumento na estrutura fisica, o prédio sede da organizacao
ainda se mantém pequeno, tendo em vista o tamanho do maquinario e a
necessidade de acomodacgéo do estoque, dificultando assim a organizagdo na area
da producdo. Para a solugcdo desse problema, foi mencionada a intencdo de
mudanca da sede da empresa, sendo esse um plano de médio a longo prazo.

A organizacao divide sua equipe em dois turnos sendo um de 8 horas as 18
horas e outro de 18 horas a 1 hora e 30 minutos, porém, o ramo grafico € uma
atividade que possui a caracteristica de ser sazonal. Nesse ramo, normalmente, ndo
h& uma constancia no volume de servigo, acarretando assim uma sobrecarga de
trabalho em alguns periodos especificos, sobrecarregando, por consequéncia, 0s
colaboradores. Nesses periodos, os gestores relataram nao haver um equilibrio
considerado por eles ideal, entre vida pessoal com o trabalho exercido por eles. Ha
também um desequilibrio na relagdo jornada e carga de trabalho, itens que Walton
(1973) ressalta e considera importantes.

Ambos os gestores comentaram o fato da organizagdo priorizar o
recrutamento interno, tendo a consciéncia que, ao dar énfase a essa atitude,
proporciona se a oportunidade de crescimento interno, podendo determinada pessoa
ser preparada para o cargo através de treinamentos custeados pela organizacao.
Fica evidente também a baixa rotatividade na organizacao, devido a valorizacao e
ao bom relacionamento entre organizacao-colaborador, sendo essa caracteristica
considerada pelos gestores como um dos principais fatores que contribuem para o
sentimento de seguranca dos colaboradores quanto a manutencdo dos seus
empregos. Walton (1973) nomeia essa atitude como Oportunidade de Crescimento e
Segurancga, sendo essa a quarta categoria.

A organizacao tem enraizada em seus valores o respeito e o cumprimento
de todos os direitos trabalhistas, igualdade no tratamento com todo e qualquer
colaborador, considerando inaceitavel qualquer discriminagdo ou falta de respeito
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existentes na organizacado. Corroborando com a idéia de Walton (1973), Integracao
na Organizagéo e Constitucionalismo, quinta e sexta categorias.

Os gestores enfatizaram o fato da Grafica estudada ser pioneira,
considerando o ambito do Distrito Federal, no quesito responsabilidade social, tendo
uma consciéncia com o meio ambiente e possuindo projetos que tem como objetivo
proporcionar um mundo melhor. Alguns desses projetos envolvem toda a
organizacao, fazendo com que todos tenham consciéncia do que a organizacao
realiza e de sua importancia para a sociedade. Com essas atitudes, pretende-se o
sentimento de orgulho por parte do colaborador quando a organizagao, sendo esse
fator considerado por Walton de extrema importancia e identificado como a oitava
categoria, podendo ser nomeada de Relevancia Social da Vida no Trabalho.

Os gestores notam que, com as praticas de QVT, sdo observados beneficios
como melhoria da produtividade, motivacdo, entusiasmo, menor rotatividade,
otimizagdo de tempo e menos re-trabalho, corroborando com a idéia de Fernandes
(1996), Franca (2007), Rodrigues (2001). Esses autores relatam os beneficios
proporcionados pelas atividades e programas de QVT, como: diminuicdo de
absenteismo, obtengdo de colaboradores mais satisfeitos, maior motivagdo na
organizacao, funcionarios mais comprometidos e empenhados em seu trabalho,
aumento da integracao, crescimento da produtividade, melhora da imagem interna e
externa da organizacdo, diminuicdo de custos e perdas, aumento dos ganhos
financeiros, resultados mais assertivos, entre outros.

Foi questionado aos gestores quanto a dificuldade na pratica da QVT na
organizacdo. Acerca da questdo eles relataram como empecilho o fato dos
programas de QVT exigirem certos custos e evidenciaram a falta de incentivo do
governo, sejam eles fiscais ou de outras formas, o que acorda com as idéias de Gil
(2001). Outra barreira relatada foi que, apesar de haver programas que integrem e
promovam a QVT, muitos colaboradores ndo participam dessas atividades, sendo
esse fator de fundamental importancia, pois, Fernandes (1996) considera um
programa de QVT responsabilidade de todos, exigindo, portanto, a colaboracéo e
participacao de todos os envolvidos.
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4.3 Visao da organizacao quanto a Qualidade de Vida no Trabalho

A percepcao dos colaboradores quanto a QVT proporcionada na Grafica
Positiva foi avaliada, por meio do questionario aplicado na organizagdao. O
questionario foi aplicado no dia 16/09/2009, com 22 questdes, baseadas nas oito
categorias propostas por Walton (1973) (apud RODRIGUES, 2000 e FERNANDES,
2003).

Foram distribuidos 50 questionarios, porém, houve o retorno apenas de 34.
Tendo em vista que alguns néo se dispuseram a responder e outros que estavam de
férias.

A amostra constituiu-se de maioria masculina, sendo 24 homens e apenas
10 mulheres, tendo em vista toda a amostra, 67,6% sao casados. A maior parte dos
colaboradores (26,5%) possui entre 31 a 35 anos e 52,9% cursaram até o Ensino
Médio (2° grau). Foi constatado que 50% deles ocupam cargos referentes a
producdo e os demais se dividem em &reas como: administrativo, supervisao,
geréncia, entre outros.

Analisando o perfil dos colaboradores da Grafica Positiva, verifica-se uma
grande diversidade cultural percebida pelas diferencas de idade e escolaridade. Tais
diferencas, quando sdo administradas com uma postura madura e de forma a se
assimilar essas diferencas, podem ser consideradas um aspecto positivo, pois a
diversidade pode propiciar a interagdo e inclusdo das pessoas, gerando um
enriquecimento do clima organizacional. (FRANCA, 2007).

Um dado de relevancia obtido com a pesquisa foi a variacdo de respostas
quando questionado se o salario recebido era suficiente. A resposta obtida dos
colaboradores divergiu da dos gestores, pois afirmaram remunerar de forma justa e
adequada, muitas vezes acima da meédia. Porém nem todos os colaboradores
afirmaram considerar essa remuneracao suficiente para suprir suas necessidades. A
faixa etaria que obteve maior nimero de respostas negativas (discordo totalmente,
22% e discordo parcialmente, 33%) foi entre 31 e 35 anos, sendo a maioria
insatisfeita do sexo feminino (22% discorda parcialmente e 11% discorda
totalmente), segundo Westley (1979 apud FERNANDES, 1996; apud RODRIGUES,
2001), a equidade salarial e a remuneracdo adequada fazem parte de um indicador
econbmico de QVT e havendo problema nesse quesito, gera-se injustica e pode-se

caracterizar por centralizagdo do poder e concentracdo dos lucros, causando uma
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insatisfacdo, que, via de regra, repercute na produtividade ou no nivel de
desempenho do colaborador.

O meu salario é suficiente para suprir as minhas
necessidades pessoais e culturais.

A

o Discordo Totalmente
m Discordo Parcialmente
00 Nao Discordo nem

Concordo
m Concordo Parcialmente

O Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

Gréfico 1: Salario.

Pode-se destacar alguns aspectos positivos encontrados com a pesquisa
realizada, como a satisfacdo dos colaboradores quanto a estrutura fisica da
organizacao. 52,9% dos colaboradores concordam parcialmente que a estrutura
fisica da Grafica proporciona organizagcao e o conforto necessarios para a execugcao
de suas tarefas. Os gestores, ao tratarem desse assunto, relataram que a estrutura
fisica existente na Gréfica, ainda se encontra insuficiente, devido ao
desenvolvimento da organizagao, dificultando assim o conforto e a organizacao da
empresa. Porém, os colaboradores ndo consideram esse aspecto como negativo
dificultando ou afetando na QVT da organizacao.

Os colaboradores consideram suficientes os equipamentos para a realizacao
de suas tarefas (53% dos colaboradores concordam totalmente), o que, segundo os
gestores, é uma preocupacdo da empresa se manter atualizada em relatado de
maaquinarios e inovagdes que possam aumentar a qualidade e aprimorar as tarefas,
facilitando por sua vez o trabalho de seus colaboradores e a eficiéncia de seu
servico. Essa atitude oferecida pelos gestores e reconhecidas pelos colaboradores,
corrobora com a segunda categoria proposta por Walton, Condicées de Trabalho, na
qual afirma a importancia de um ambiente e materiais adequados e eficientes para

0s colaboradores executarem seu trabalho.
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Foi identificado que a grande maioria (41,2% concordam totalmente e 29,4%
concordam parcialmente) considera o volume de trabalho coerente com o tempo
disponivel pelo colaborador, porém, houve grande divergéncia de resposta quando
questionado aos colaboradores quanto ao grau de estresse existente na execucao
de seu trabalho. Foi observado que 29,4% dos colaboradores concordam
parcialmente que passam por alto grau de estresse no trabalho e 12% concordam
totalmente com essa afirmacdo. A maior parte dos que relataram passar por alto
grau de estresse é do sexo feminino, sendo os mais insatisfeitos da faixa etaria de
36 a 40 anos, dos quais 75% relataram concordar totalmente com o fato que passam
por alto grau de estresse. Estresse € um critério presente na segunda categoria
proposta por Walton, Condi¢cées de trabalho. Esse indicativo avalia a quantidade de
estresse percebida a que o colaborador é submetido em seu trabalho, considerando
assim como um fator que afeta e prejudica a QVT do colaborador. (WALTON, 1973)

Eu passo por alto grau de estresse durante a
execucao do meu trabalho

m Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente

O Nao Discordo nem
Concordo .

o Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

Gréfico 2: Estresse.

Walton em sua terceira categoria, Uso e Desenvolvimento de Capacidades,
ressalta a importancia de o colaborador ter a oportunidade de aplicar seus
conhecimentos e habilidades, de forma a visualizar uma oportunidade de
crescimento na organizacao. Sugere também que o colaborador deve possuir certa
autonomia na realizacdo de suas tarefas, identificar-se com o seu trabalho e sentir-

se relevante para a organizagdo como um todo.
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Nesse quesito, a organizacdo estudada apresentou 6timo resultado, pois
64,7% dos colaboradores da organizacao afirmaram perceber a importancia de sua
funcao para a organizagao, 41,2% disseram possuir liberdade para sugerir, modificar
e opinar na empresa, constatando que possui certa autonomia na execucao de seu
trabalho. Os gestores compartiiharam da mesma opinido quando ressaltaram
postura da organizacdo em valorizar o colaborador, possibilitar a abertura em
receber criticas e opinides sobre a organizagao.

Outro dado positivo foi que 41,2% afirmaram visualizar uma oportunidade de
crescimento dentro da organizagdo. Sendo essa resposta coerente com o que foi
relatado pelos gestores, quando mencionaram a preferéncia em realizar
primeiramente o recrutamento interno. Porém, ao se questionar ao colaborador se o
mesmo se sentia ameacado com a possibilidade de perder o emprego, obteve-se
respostas variadas: 30% dos colaboradores declararam se sentirem ameacgados
guanto a possibilidade de perder seu emprego, conforme se apresenta na figura:

Eu me sinto ameacado com a possibilidade de
perder o emprego.

m Discordo Totalmente

\ @ Discordo Parcialmente
O Nao Discordo nem
Concordo
l [ o Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

Grafico 3: Ameacga quanto a possibilidade de perder o emprego.

Observando a amostra sobre a ameaca quanto a possibilidade de perder o
emprego, pode-se constatar que a maioria dos insatisfeitos se constitui do sexo
masculino, sendo 33% 0 numero dos que se sentem ameacados. A inseguranca
segundo Westley (1979 apud FERNANDES, 1996; apud RODRIGUES, 2001), é
consequéncia da concentragdo de poder e exploracdo do trabalhador,
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caracteristicas que ndo sdo positivas e que nenhuma organizacdo deve possuir.
Porém, ndo se pode afirmar que essas sdo a causa da inseguranca gerada na
empresa estudada. Para tal afirmacao seria necessario um estudo mais aprofundado
da organizagéo.

Na quarta categoria proposta por Walton, Oportunidade de Crescimento e
Seguranca, pode-se observar um desequilibrio entre esses quesitos, pois 0
colaborador percebe a oportunidade dada pela organizacdo, que incentiva o seu
crescimento, porém, sente-se ameagado quanto a sua seguranca de manter seu
emprego.

A maioria (83%) dos colaboradores considerou justo o tratamento dado a
eles pela organizacao. 94% percebem a existéncia de um bom relacionamento entre
os colegas de trabalho e 76% afirmam que o espirito de colaboracado esta presente
em todos os colaboradores da organizacdo. Obtendo tais resultados positivos, se
define a empresa como possuidora de alto grau de integracdo social, existindo
igualdade de oportunidades, senso comunitario, auxilio reciproco e apoio entre os
membros da organizacao.

Observando os resultados acerca do equilibrio entre vida pessoal do
colaborador e trabalho, foi obtido um resultado extremamente positivo. 73% dos
respondentes afirmaram haver equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

Outro dado notério € que 91% afirmam sentir prazer em trabalhar na grafica
estudada e 79% percebem a preocupacdo da organizacdo com o seu bem-estar,
ficando claro que a organizacdo passa uma imagem positiva para seus
colaboradores, existindo e sendo percebida, a responsabilidade social pelos
empregados. Para Walton, tais fatores sao importantes para um bom nivel de QVT
na organizacao.

O questionario aplicado também avaliou as atividades de QVT existentes na
organizacdo, e as comparou com as que foram relatadas pelos gestores na
entrevista. Tais atividades foram classificadas em cinco categorias:

— Nao conheco a atividade;

— Conheco, porém, nao participo da atividade;

— Conheco/ participo, mas nao estou satisfeito(a);

— Conheco/ participo e estou satisfeito(a) com a atividade.
As atividades que obtiveram melhor resultado foram:



32

— Festa de Final de Ano - com 73% dos respondentes afirmando
conhecer/participar e estar satisfeito;
— Campanhas de vacinagao - 91% assumiram a categoria maxima e;
— Ciclo de palestras promovidos pela empresa — com 67% dos respondentes
declarando conhecer, participar e estar satisfeito com a atividade
Observando de uma forma geral os dados obtidos, tanto com a entrevista com
0s gestores, quanto com o questionario aplicado aos colaboradores, pode-se
observar a existéncia da percepcao e satisfacdo dos colaboradores quanto a QVT

proposta pela organizacao.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O estudo realizado na Gréfica e Editora Positiva é importante para que se
amplie o conhecimento da percepg¢do dos colaboradores quanto a QVT, obtendo
duas visdes do mesmo tema. De forma assim vizualizar o que os gestores querem
proporcionar aos seus colaboradores e 0 que os colaboradores percebem dessa
QVT, obtendo dessa forma um olhar mais realista da situacao e podendo observar o
planejado e o atingido.

O mercado exige uma postura voltada a garantir e proporcionar o bem estar
e a satisfacdo dos colaborador. Juntamente com essa nova postura, surge a nova
tendéncia de investir em programas de QVT, que contribuem para alcangar a
satisfacdo dos colaboradores. Tais iniciativas acarretam uma série de beneficios
como: melhoria do clima organizacional, aumento da produtividade, motivacao dos
colaboradores, melhorando assim as relagdes da organizacdo em geral. A QVT se
tornou entdo, primordial para garantir a competitividade e a produtividade de
qualquer organizacao, sendo esse um ponto chave para o sucesso empresarial.

A organizacdo deve cumprir o papel de propiciar um ambiente em que se
ofereca beneficios além dos exigidos por lei. Tais beneficios podem ser criados por
meio de programas que valorizem o colaborador e proporcionem a ele o suprimento
de suas necessidades, o que promove a qualidade de vida do trabalhador. Na
Gréfica Positiva ja sao realizados, informalmente, esses programas e seus gestores
tem conhecimento dos beneficios gerados pelo mesmo.

O objetivo desse estudo foi avaliar a percepgédo dos colaboradores quanto a
QVT proporcionada na Gréfica Positiva. Esse objetivo foi alcangado, porém, com
alguns obstaculos como a impossibilidade de se obter uma amostra maior, como ja
citado anteriormente.

Com os resultados advindos desse estudo, pode-se constatar que os
colaboradores da Grafica Positiva, avaliam de forma positiva a QVT proporcionada
pela organizacdo. Podem-se destacar caracteristicas ja presentes na organizacao
como: o respeito, liberdade de expressdo, estrutura fisica, integracdo dos
colaboradores e equidade no tratamento, sendo essas caracteristicas alcancadas
com pequenas atitudes que repercutem na QVT de cada colaborador.
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Esse estudo abre caminhos para outros pesquisadores, que podem
aprofundar o assunto, sobre uma otica mais detalhada, podendo encontrar formas
de maximizar a satisfacao do colaborador quanto a QVT, possibilitando assim, novas

visdes sobre o tema.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Como se da a relacao entre funcionario e organizacao?

Existem atividades de Qualidade de Vida no Trabalho?

Pode-se considerar que os salérios sdo justos na organizacao?

Os senhores consideram a estrutura fisica e os instrumentos adequados para
a realizacao do trabalho de seus colaboradores?

Como os senhores descrevem o ambiente de trabalho proporcionado pela
organizacao?

A empresa proporciona oportunidade de crescimento?

Os senhores acreditam que os colaboradores sentem orgulho em trabalhar
para essa organizagao?

De acordo com a visdo dos senhores, quais sdao os beneficios e dificuldades

da pratica da Qualidade de Vida no Trabalho na organizagao?



APENDICE B — QUESTIONARIO
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Questionario para a avaliacao dos fatores de influéncia na Qualidade de Vida
no Trabalho e percepcao dos colaboradores quanto a mesma.

Esse questionario tem a finalidade de avaliar a percepcdo do funcionario quanto a
Qualidade de Vida proporcionada pela Grafica e Editora Positiva. Para o sucesso da
pesquisa € de fundamental importancia a sinceridade e colaboragao de todos ao responder
as questdes, ficando claro que todas as respostas serdo anbénimas e de uso exclusivo para
pesquisa.

1.

Sexo:
[ ] a)- Masculino
[ 1 b)- Feminino

ldade

[ ]a)- Até 20 anos [ ]e)- De 36 a 40 anos
[ ]b)- De 21 a 25 anos [ 1f)- De 41 a 45 anos
[ 1c)- De 26 a 30 anos [ 19)- De 46 a 50 anos
[1d

)- De 31 a 35 anos [ ] h)- Mais de 50 anos

Q

Estado Civil
[ ] a)- Solteiro(a)
b)- Casado(a)
c)- Separado/desquitado/divorciado(a)
d)- Viavo(a)
e)- Outro

Lo

etor da organizacdo em que desenvolve suas atividades
a)- Producao

b)- Supervisao
c)- Geréncia

d)- Direcéo

e)- Administrativo
f)- Outro

DDDDDDm

Escolaridade
[ ] a)- Até Fundamental (82 série)
[ 1 b)- Até Ensino Médio (2° grau)
[ ] ¢)- Superior incompleto
[ ] d)- Superior completo
[ ] e)- Outro. Qual? Especifique:
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Nas questdes 6 a 21, avalie as questdes demonstrando o nivel de concordancia
quanto as afirmacdes apresentadas entre uma escala de 1 a 5 sendo 1 para
discordo totalmente, 2 para discordo parcialmente, 3 para nao discordo nem
concordo, 4 para concordo parcialmente e 5 para concordo totalmente.

(1) [ ()
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a8 o5 85 55| 58
000 Z2c| 0| O~

6. | O meu salario é suficiente para suprir as minhas
necessidades pessoais e culturais.

7. | A estrutura fisica da empresa proporciona conforto e
organizacao para o desempenho do meu trabalho.

8. | A quantidade de trabalho é coerente com o0 meu tempo.

9. | Os equipamentos (materiais, maquinas, etc.) séao
suficientes para a boa execucgao das tarefas.

10. | Eu passo por alto grau de estresse durante a execugao
do meu trabalho.

11. | Sinto que minha fung¢éo é importante para a empresa.

12. | Eu possuo liberdade para sugerir, modificar e opinar na
empresa.

13. | Vejo oportunidades para crescer profissionalmente na
empresa.

14. | Eu me sinto ameagado com a possibilidade de perder o
emprego.

15. | A empresa trata a todos os colaboradores de forma
justa.

16. | Percebo um bom relacionamento com os colegas no
ambiente de trabalho.

17. | O espirito de colaboracédo esta presente em todos os
colaboradores da empresa.

18. | Percebo que o respeito é balizador das relacbes de
trabalho na empresa.

19. | Os horarios de trabalho sdo adequados para realizar
outras atividades como me dedicar a familia ou lazer.

20. | Eu sinto prazer em trabalhar nesta empresa.

21. | A empresa se preocupa com o0 meu bem-estar.
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Quanto as atividades de qualidade de vida no trabalho realizadas na empresa avalie
as atividades a sequir, classificando-as segundo as seguintes categorias:

- Na&o conheco a atividade

- Conheco, porém, nao participo da atividade.

- Conheco participo, mas nao estou satisfeito (a)

- Conheco/participo e estou satisfeito (a) com a atividade.

Atividades realizadas:
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22. | FFA- Festa de Final de Ano.
23. | FAF- Faga Alguém Feliz.
24. | Campanhas de vacinacgao.
25. | Cozinha Senai (alimentagéao

saudavel).

26. | Biblioteca Positiva.

27. | Cursos técnicos custeados pela
empresa.

28. | Ciclo de palestras promovido pela
empresa.

29. | Cine Positiva.

30. | Outra atividade.
Especifique-a e classifique-a:




Questao 1: Sexo.

APENDICE C — TABELAS E GRAFICOS
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Sexo Frequéncia Frequéncia relativa
Masculino 24 0,706
Feminino 10 0,294
Total 34 1,000
Tabelal1: Sexo dos entrevistados.
Sexo dos entrevistados
@ Masculino
m Feminino

Questao 2 : Idade.

Graficol: Sexo

Idade Frequéncia Frequéncia relativa
Até 20 anos 3 0,088
De 21 a 25 anos 1 0,029
De 26 a 30 anos 7 0,206
De 31 a 35 anos 9 0,265
De 36 a 40 anos 5 0,147
De 41 a 45 anos 2 0,059
De 46 a 50 anos 4 0,118
Mais de 50 anos 3 0,088

Tabelal: Idade dos entrevistados



Idade dos entrevistado

A
v

S.

O Até 20 anos

m De 21 a 25 anos
O De 26 a 30 anos
O De 31 a 35 anos
m De 36 a 40 anos
@ De 41 a 45 anos
m De 46 a 50 anos
O Mais de 50 anos

Questao 3 : Estado civil.

Grafico 2: Idade
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Estado Civil Frequéncia Frequéncia relativa
Solteiro 7 0,206
Casado 23 0,676
Separado / Desquitado /

Divorciado(a) 2 0,059
Vilvo 0 0,000
Outro 2 0,059

Tabela 3: Estado civil dos entrevistados.

Estado Civil dos entrevistados.

@ Solteiro

m Casado

O Separado / Desquitado /
Divorciado(a)

O Vidvo

m Outro

Grafico 3: Estado civil.



Questao 4: Setor de Trabalho.
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Setor de Trabalho Frequéncia Frequéncia relativa
Producéao 17 0,5
Supervisao 1 0,029
Geréncia 2 0,059
Direcéo 0 0
Administrativo 5 0,147
Outro 9 0,265
Tabela 4: Setor de trabalho dos entrevistados
Setor de Trabalho dos entrevistados

@ Producéo

@ Supenisao

0O Geréncia

o Diregéo

B Administrativo

o Outro

Questao 5: Escolaridade.

Gréfico 4: Setor de trabalho.

Escolaridade Frequéncia Frequéncia relativa
Solteiro 7 0,206
Casado 23 0,676
Separado / Desquitado /

Divorciado(a) 2 0,059
Viuvo 0 0,000
Outro 2 0,059

Tabela 5: Escolaridade dos entrevistados.
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Escolaridade dos entrevistados

‘55 @ Ensino Fundamental
m Ensino Médio

0O Superior Incompleto

0O Superior Completo
m Outro

.Gréfico 5: Escolaridade.

Questao 6 : O meu salario € suficiente para suprir as minhas necessidades pessoais

e culturais.

O salario é suficiente. Frequéncia Frequéncia relativa
Discordo Totalmente 3 0,088
Discordo Parcialmente 8 0,235
Nao Discordo nem

Concordo 6 0,176
Concordo Parcialmente 13 0,382
Concordo Totalmente 4 0,118
Sem Resposta 0 0,000

Tabela 6:Salario.

O meu salario é suficiente para suprir as minhas
necessidades pessoais e culturais.

@ Discordo Totalmente

‘ O Discordo Parcialmente
00 Nao Discordo nem
Concordo
@ Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

Grafico 6: Salario.
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Questao 7 : A estrutura fisica da empresa proporciona conforto e organizagéao para o

desempenho do meu trabalho.

Estrutura fisica da Frequéncia Frequéncia relativa
empresa é adequada.

Discordo Totalmente 0 0,000
Discordo Parcialmente 4 0,118
Nao Discordo nem

Concordo 4 0,118
Concordo Parcialmente 18 0,529
Concordo Totalmente 7 0,206
Sem Resposta 1 0,029

Tabela 7: Estrutura fisica.

4V

A estrutura fisica da empresa proporciona
conforto e organizacao para o desempenho do
meu trabalho

@ Discordo Totalmente

m Discordo Parcialm

0 Nao Discordo nem
Concordo

0O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

ente

Grafico 7: Estrutura fisica.

Questao 8: A quantidade de trabalho € coerente com 0 meu tempo.

Quantidade de trabalho | Frequéncia Frequéncia relativa
é coerente com o tempo.

Discordo Totalmente 3 0,088
Discordo Parcialmente 3 0,088
Nao Discordo nem

Concordo 3 0,088
Concordo Parcialmente 10 0,294
Concordo Totalmente 14 0,412
Sem Resposta 1 0,029

Tabela 8: A quantidade de trabalho X tempo.



A quantidade de trabalho é coerente com o meu

tempo.

Q\V»

o Discordo Parcialmente

m Nao Discordo nem
Concordo

O Concordo Parcialmente

0O Concordo Totalmente

m Sem Resposta

(]

Questao 9: Os equipamentos (materiais, maquinas, etc.) sdo suficientes para a boa

execucao das tarefas..

Gréfico 8: A quantidade de trabalho X tempo.
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Os equipamentos sao Frequéncia Frequéncia relativa
suficientes para o

trabalho

Discordo Totalmente 1 0,029
Discordo Parcialmente 1 0,029
Nao Discordo nem

Concordo 1 0,029
Concordo Parcialmente 12 0,353
Concordo Totalmente 18 0,529
Sem Resposta 1 0,029

Tabela 9: Equipamentos.

Os equipamentos (materiais, maquinas, etc.) sao
suficientes para a boa execucao das tarefas.

//O

@ Discordo Totalmente

O Discordo Parcialmente

0 Nao Discordo nem
Concordo

O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

Grafico 9: Equipamentos.



Questao 10: Eu passo por alto grau de estresse durante a execugdo do meu trabalho
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Alto grau de estresse Frequéncia Frequéncia relativa
durante o trabalho.

Discordo Totalmente 6 0,176
Discordo Parcialmente 9 0,265
Nao Discordo nem

Concordo 3 0,088
Concordo Parcialmente 10 0,294
Concordo Totalmente 4 0,118
Sem Resposta 2 0,059

Tabela 10: Estresse.

Eu passo por alto grau de estresse durante a
execucao do meu trabalho

)

m Discordo Totalmente

@ Discordo Parcialmente

0 Nao Discordo nem
Concordo )

0 Concordo Parcialmente

® Concordo Totalmente

O Sem Resposta

Gréafico 10: Estresse.

Questao 11: Sinto que minha funcéo € importante para a empresa

Sinto que minha funcao | Frequéncia Frequéncia relativa
é importante.

Discordo Totalmente 0 0,000
Discordo Parcialmente 0 0,000
Nao Discordo nem

Concordo 2 0,059
Concordo Parcialmente 8 0,235
Concordo Totalmente 22 0,647
Sem Resposta 2 0,059

Tabela 11: Importancia da funcéo



empresa

V

Sinto que minha funcao é importante para a

@ Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente

0 Nao Discordo nem
Concordo .

0 Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

O Sem Resposta

Gréfico 11: Importancia da fungéo.

Questao 12: Eu possuo liberdade para sugerir, modificar e opinar na empresa.
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Possuo liberdade de me | Frequéncia Frequéncia relativa
expressa ha empresa.

Discordo Totalmente 2 0,059
Discordo Parcialmente 1 0,029
Nao Discordo nem

Concordo 0,059
Concordo Parcialmente 0,353
Concordo Totalmente 0,412
Sem Resposta 0,088

Tabela 12: Liberdade de expressao.

opinar na empresa

"

Eu possuo liberdade para sugerir, modificar e

@ Discordo Totalmente

o Discordo Parcialmente

O Nao Discordo nem
Concordo

O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

Grafico 12: Liberdade de expressao.



Questao 13: Vejo oportunidades para crescer profissionalmente na empresa
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Vejo oportunidade de Frequéncia Frequéncia relativa
crescimento na empresa

Discordo Totalmente 5 0,147
Discordo Parcialmente 3 0,088
Nao Discordo nem

Concordo 4 0,118
Concordo Parcialmente 7 0,206
Concordo Totalmente 14 0,412
Sem Resposta 1 0,029

Tabela 13: Oportunidade de crescimento

Vejo oportunidades para crescer
profissionalmente na empresa.

P
>

o Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente

0O Nao Discordo nem
Concordo .

O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

O Sem Resposta

Grafico 13: Oportunidade de crescimento.

Questao 14: Eu me sinto ameagado com a possibilidade de perder o emprego.

Sinto ameacado a Frequéncia Frequéncia relativa
perder o emprego.

Discordo Totalmente 10 0,294
Discordo Parcialmente 7 0,206
Nao Discordo nem

Concordo 5 0,147
Concordo Parcialmente 8 0,235
Concordo Totalmente 2 0,059
Sem Resposta 2 0,059

Tabela 14: Ameaga quanto a possibilidade de perder o emprego.



A
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Eu me sinto ameacado com a possibilidade de
perder o emprego.

m Discordo Totalmente

o Discordo Parcialmente

0O Nao Discordo nem
Concordo .

o Concordo Parcialmente

@ Concordo Totalmente

O Sem Resposta

Gréfico 14: Ameacga quanto a possibilidade de perder o emprego.

Questao 15: A empresa trata a todos os colaboradores de forma justa.
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A empresa trata a todos | Frequéncia Frequéncia relativa
de forma justa.

Discordo Totalmente 1 0,029
Discordo Parcialmente 3 0,088
Nao Discordo nem

Concordo 0 0,000
Concordo Parcialmente 13 0,382
Concordo Totalmente 16 0,471
Sem Resposta 1 0,029

Tabela 15:Tratamento justo.

/

A empresa trata a todos os colaboradores de
forma justa

@ Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente

00 Nao Discordo nem
Concordo .

O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

Gréfico 15:Tratamento justo.



Questao 16: Percebo um bom relacionamento com os colegas no ambiente de

trabalho.
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Percebo um bom Frequéncia Frequéncia relativa
relacionamento com os

colegas de trabalho

Discordo Totalmente 0 0,000
Discordo Parcialmente 1 0,029
Nao Discordo nem

Concordo 0 0,000
Concordo Parcialmente 17 0,500
Concordo Totalmente 15 0,441
Sem Resposta 1 0,029

Tabela 16: Bom relacionamento entre colegas de trabalho.

Percebo um bom relacionamento com os colegas
no ambiente de trabalho.

@ Discordo Totalmente
m Discordo Parcialmente
O Nao Discordo nem

Concordo )
O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

Gréfico 16: Bom relacionamento entre colegas de trabalho

Questao 17: O espirito de colaboracao esta presente em todos os colaboradores da

empresa.

Espirito de colaboracao | Frequéncia Frequéncia relativa
existe em todos.

Discordo Totalmente 0 0,000
Discordo Parcialmente 1 0,029
Nao Discordo nem

Concordo 0 0,000
Concordo Parcialmente 17 0,500
Concordo Totalmente 15 0,441

Sem Resposta 1 0,029




Tabela17: Espirito de colaboracao.

O espirito de colaboracao esta presente em todos
os colaboradores da empresa

»

@ Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente

0 Nao Discordo nem
Concordo .

O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

Gréfico 17: Espirito de colaboragéo.

Questao 18: Percebo que o respeito € balizador das relacdes de trabalho na
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empresa.
Percebo que o respeito é | Frequéncia Frequéncia relativa
balizador das relacoes de
trabalho na empresa.
Discordo Totalmente 0 0,000
Discordo Parcialmente 1 0,029
Nao Discordo nem
Concordo 0 0,000
Concordo Parcialmente 17 0,500
Concordo Totalmente 15 0,441
Sem Resposta 1 0,029

Tabela18: Respeito sendo balizador das relagdes de trabalho.



Percebo que o respeito é balizador das relacées
de trabalho na empresa

@ Discordo Totalmente
‘ m Discordo Parcialmente

0O Nao Discordo nem

Concordo .
O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

@ Sem Resposta

Grafico 18: Respeito sendo balizador das relagdes de trabalho..

Questao 19: Os horérios de trabalho sdo adequados para realizar outras atividades como

me dedicar a familia ou lazer.
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Horarios de trabalhos Frequéncia Frequéncia relativa
adequados.

Discordo Totalmente 2 0,059
Discordo Parcialmente 4 0,118
Nao Discordo nem

Concordo 1 0,029
Concordo Parcialmente 13 0,382
Concordo Totalmente 12 0,353
Sem Resposta 2 0,059

Tabela 19: Horarios de trabalho.

Os horarios de trabalho sao adequados para
realizar outras atividades como me dedicar a
familia ou lazer

@ Discordo Totalmente
/ m Discordo Parcialmente

0 Nao Discordo nem

Concordo )
O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

O Sem Resposta

Gréafico 19: Horéarios de trabalho



Questao 20: Eu sinto prazer em trabalhar nesta empresa.
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Eu sinto prazer em Frequéncia Frequéncia relativa
trabalhar nesta empresa.
Discordo Totalmente 0 0,000
Discordo Parcialmente 0 0,000
Nao Discordo nem
Concordo 2 0,059
Concordo Parcialmente 12 0,353
Concordo Totalmente 19 0,559
Sem Resposta 1 0,029
Tabela 20: Eu sinto prazer em trabalhar nesta empresa.
Eu sinto prazer em trabalhar nesta empresa

@ Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente

0O Nao Discordo nem

Concordo

0O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

O Sem Resposta

Grafico 20: Eu sinto prazer em trabalhar nesta empresa.

Questao 21: A empresa se preocupa com o0 meu bem-estar.
A empresa se preocupa | Frequéncia Frequéncia relativa
com o meu bem-estar.
Discordo Totalmente 0 0,000
Discordo Parcialmente 2 0,059
Nao Discordo nem
Concordo 4 0,118
Concordo Parcialmente 15 0,441
Concordo Totalmente 12 0,353
Sem Resposta 1 0,029

Tabela 21: Bem-estar.



>

A empresa se preocupa com o meu bem-estar.

@ Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente

0O Nao Discordo nem
Concordo

O Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

O Sem Resposta

Grafico 21: Bem-estar.

Questao 22: Atividades realizadas - FFA- Festa de Final de Ano.
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FFA- Festa de Final de Frequéncia Frequéncia relativa
Ano.

Nao Conheco(a) 2 0,059
Conheco, porém nao

participo(a) 3 0,088
Conheco / Participo, mas

nao estou satifesto(a) 4 0,118
Conheco / Participo e

estou satisfeito(a) 25 0,735
Sem Resposta 0 0,000

Tabela 22: FFA- Festa de Final de Ano.

».

Atividade: FFA- Festa de Final de Ano.

@ Nao Conheco(a)

m Conhecgo, porém nao
participo(a)
O Conhego / Participo, mas

nao estou satifesto(a)
O Conhego / Participo e

estou satisfeito(a)
B Sem Resposta

Grafico 22: FFA- Festa de Final de Ano.



Questao 23: Atividades realizadas - FAF- Faca Alguém Feliz.

57

FAF- Faca Alguém Feliz | Frequéncia Frequéncia relativa
Nao Conheco(a) 3 0,088
Conheco, porém nao

participo(a) 8 0,235
Conheco / Participo, mas

nao estou satifesto(a) 7 0,206
Conheco / Participo e

estou satisfeito(a) 14 0,412
Sem Resposta 2 0,059

Tabela 23: FAF- Faga Alguém Feliz.

Atividade: FAF- Faca alguem feliz.

o

@ Nao Conhego(a)

m Conhego, porém nao
participo(a)

O Conhego / Participo,
mas nao estou

satifesto(a)
O Conhego / Participo e

Grafico 23: FAF- Faga Alguém Feliz.

Questao 24: Atividades realizadas - Campanhas de vacinagao.

Campanhas de Frequéncia Frequéncia relativa
vacinacao.

Nao Conheco(a) 1 0,029
Conheco, porém nao

participo(a) 1 0,029
Conheco / Participo, mas

nao estou satifesto(a) 1 0,029
Conheco / Participo e

estou satisfeito(a) 31 0,912
Sem Resposta 0 0,000

Tabela 24: Campanhas de vacinagao.



Atividade: Campanha de vacinacao.

/

@ Nao Conhecgo(a)

m Conhego, porém nao
participo(a)

0O Conhego / Participo,
mas nao estou

satifesto(a)
O Conhego / Participo e

PR S PRy S Py S\

Questao 25: Atividades realizadas - Cozinha Senai (alimentag&do saudavel).

Gréfico 24: Campanhas de vacinagao.

58

Cozinha Senai. Frequéncia Frequéncia relativa
Nao Conheco(a) 2 0,059
Conheco, porém nao

participo(a) 11 0,324
Conheco / Participo, mas

nao estou satifesto(a) 3 0,088
Conheco / Participo e

estou satisfeito(a) 16 0,471
Sem Resposta 2 0,059

Tabela 25: Cozinha Senai (alimentagdo saudavel).

Atividade: Cozinha Senai (alimentacao saudavel).

@ Nao Conhego(a)

m Conhego, porém nao
participo(a)

0O Conhego / Participo,
mas nao estou

satifesto(a)
O Conhego / Participo e

Grafico 25: Cozinha Senai (alimentagao saudavel).



Questao 26: Atividades realizadas - Biblioteca Positiva.
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Biblioteca Positiva. Frequéncia Frequéncia relativa
Nao Conheco(a) 0 0,000
Conheco, porém nao

participo(a) 11 0,324
Conheco / Participo, mas

nao estou satifesto(a) 2 0,059
Conheco / Participo e

estou satisfeito(a) 20 0,588
Sem Resposta 1 0,029

Tabela 26: Biblioteca Positiva.

Atividade: Biblioteca Positiva.

\®

@ Nao Conhecgo(a)

@ Conhego, porém nao
participo(a)

O Conhego / Participo,
mas nao estou
satifesto(a)

Grafico 26: Biblioteca Positiva.

Questado 27: Atividades realizadas - Cursos técnicos custeados pela empresa.

Cursos técnicos Frequéncia Frequéncia relativa
custeados pela empresa

Nao Conheco(a) 4 0,118
Conheco, porém nao

participo(a) 7 0,206
Conheco / Participo, mas

nao estou satifesto(a) 6 0,176
Conheco / Participo e

estou satisfeito(a) 16 0,471
Sem Resposta 1 0,029

Tabela 27: Cursos técnicos custeados pela empresa.



Atividade: Curso técnicos custeados pela
empresa.

‘ D @ Nao Conhego(a)
@ Conhego, porém nao
participo(a)
O Conhego / Participo,

mas ndo estou

satifesto(a) |
O Conhego / Participo e

estou satisfeito(a)

Grafico 27: Cursos técnicos custeados pela empresa.

Questao 28: Atividades realizadas - Ciclo de palestras promovido pela empresa.

Ciclo de palestras. Frequéncia Frequéncia relativa
Nao Conhecgo(a) 2 0,059
Conheco, porém nao

participo(a) 2 0,059
Conheco / Participo, mas

nao estou satifesto(a) 6 0,176
Conheco / Participo e

estou satisfeito(a) 23 0,676
Sem Resposta 1 0,029

Tabela 28: Ciclo de palestras promovido pela empresa.

Atividade: Ciclo de palestras promovido pela
empresa.

@ Nao Conhecgo(a)

‘|7‘ m Conhego, porém nao
participo(a)

O Conhego / Participo,
mas nao estou
satifesto(a)

o Conhego / Participo e
estou satisfeito(a)

Grafico 28: Ciclo de palestras promovido pela empresa.




Questao 29: Atividades realizadas — Cine Positiva.
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Cine Positiva. Frequéncia Frequéncia relativa
Nao Conheco(a) 5 0,147
Conheco, porém nao

participo(a) 13 0,382
Conheco / Participo, mas

nao estou satifesto(a) 5 0,147
Conheco / Participo e

estou satisfeito(a) 6 0,176
Sem Resposta 5 0,147

Tabela 29: Cine Positiva.

Atividade: Cine Positiva

@ questao 29

B Nao Conhecgo(a)

O Conhego, porém ndo
participo(a)

0O Conhego / Participo, mas nao
estou satifesto(a)

B Conhego / Participo e estou
satisfeito(a)

O Sem Resposta

Gréafico 29: Cine Positiva.



