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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: A PERCEPCAO DOS
FUNCIONARIOS DA FUNDACAO NACIONAL DA QUALIDADE

Natalie Monteiro Campbell Daemon de Oliveira

RESUMO

O presente artigo teve como objetivo aferir a percepcdo da satisfacdo dos
funcionarios da Fundacdo Nacional da Qualidade (FNQ) com relacdo a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na empresa, contextualizando com as
acbes de QVT empreendidas pela FNQ e utilizando-se de variaveis do
instrumento da autora Eda Fernandes (1996), que é dividido em 11 blocos,
adaptado a esta pesquisa, que € descritiva e chegou aos resultados através de
qguestionarios quantitativos. Entre estes resultados aferiu-se que a média de
QVT dentro da organizacdo esta satisfatéria porém necessita de certos
aprimoramentos, com os graficos apontando os principais déficits de acoes,
entre eles a organizacdo do trabalho, a saude e a relacdo chefe-subordinado.
Ja as condicbes de trabalho da FNQ receberam as maiores notas. Também
foram feitas comparacdes com acdes de QVT empreendidas pela multinacional
Google, além de apresentar rankings de empresas premiadas pela QVT em
2015 e 2016, divulgadas por revistas especializadas.

Palavras-chaves: 1. Qualidade de Vida no Trabalho; 2. Percepgéao; 3.
Funcionério; 4. Satisfagéo.



1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é uma area que vem
expandindo atualmente e que ainda néo foi totalmente explorada. Por ter sido
comprovado que agdes de QVT aumentam a produtividade, novas pesquisas
ndo param de surgir. Sem funcionarios satisfeitos ndo ha producdo de
qualidade, em nenhum setor econdmico, poiS processos organizacionais

dependem dos funcionarios da organizacéo.

O equilibrio entre trabalho e vida pessoal é essencial para o aumento da
produtividade (e consequentemente do lucro), o que torna a QVT essencial
para empresas. Isso se torna vantajoso para todos os profissionais de todas as
areas pois empresas preocupadas com seus funcionarios significa uma vida
mais feliz para os mesmos, que passam praticamente metade de seus dias no
local de trabalho, sendo positivo que este local seja agradavel para seus
trabalhadores.

No ambito académico muitas pesquisas vém sendo realizadas sobre
QVT, entretanto ndo costumam apresentar rankings de empresas premiadas
além de normalmente serem estudos de casos pontuais. No caso da Fundacéo
Nacional da Qualidade (FNQ), por ser uma organizacdo sem fins lucrativos,
que foca em gestdo da qualidade e inclusive realiza concursos para premiar
empresas que possuem essas gestdes, pesquisar se a QVT dentro dela esta
de acordo com o esperado € importante, afinal ela deve servir de inspiracéo e

exemplo para outras empresas.

Por isso o0 presente artigo tem como problema norteador: Qual a
percepc¢ao dos funcionarios da Fundacédo Nacional da Qualidade com relacéo a
Qualidade de Vida no Trabalho na empresa?

O objetivo geral é investigar a percepc¢ao dos funcionarios da Fundacéo
Nacional da Qualidade com relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho da
empresa. Os objetivos especificos sdo: Investigar as condi¢cdes e organizacao
do trabalho da FNQ); Verificar a percepcdo dos funcionarios quanto a moral,

participacdo e comunicacéo dentro da FNQ; Analisar a saude, a relacao chefe-



subordinado e a imagem da empresa na FNQ; Averiguar 0 posicionamento

pessoal do funcionario sobre a QVT da FNQ.

A pesquisa realizada € descritiva, pois descreve caracteristicas de
determinado grupo, considerando suas particularidades, e é quantitativa por

utilizar métodos estatisticos e técnica de levantamento para a coleta de dados.

O referencial teorico esta dividido nos capitulos Conceito de Percepcéo,
Qualidade de Vida no Trabalho e Empresas que implantaram programas de
QVT.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceito de Percepcéo

As decisbes de qualquer individuo sdo diretamente influenciadas por
suas percepcdes. Percepcao é "o processo pelo qual os individuos organizam
e interpretam suas impressdes sensoriais com a finalidade de dar sentido ao
seu ambiente", porém sabe-se que cada individuo possui sua propria
percepcao da realidade, influenciada pela sua cultura, educagdo, crencga,
interesses, experiéncias passadas, etc., portanto dificiimente se encontrara
unanimidade sobre qualquer contexto, no caso, um local de trabalho, "porque o
comportamento das pessoas baseia-se em sua percepc¢ao da realidade, ndo na
realidade em si. O mundo importante para 0 comportamento € o0 mundo na
forma que é percebido” (ROBBINS, 2005, p. 104).

A figura abaixo deixa claro os varios fatores que influenciam diretamente

na percepc¢ao, de acordo com Robbins (2005):
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Figura 1. Fatores que Influenciam a Percepcdo (ROBBINS, 2005, p. 105).

As decisdes que cada individuo toma dentro da organizacdo, em todos

0s niveis hierarquicos, ird influenciar diretamente na percepcdo que 0s outros



possuem dele. "A tomada de decisdo individual é, portanto, uma parte
importante do comportamento organizacional. Mas a forma como as pessoas
tomam as decisdes e a qualidade de suas escolhas finais dependem muito de
suas percepcdes” (ROBBINS, 2005, p. 111). Cada vez mais organizacdes vém
dando aos funcionarios autonomia e poder de deciséo, fazendo com que estes
tenham mais responsabilidades e dependam mais de si mesmos para um alto

desempenho e talvez uma promocgéao.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade é essencial para qualquer organizacdo. Sem qualidade,
dificilmente se conseguira clientes (internos ou externos). Por isso atualmente
as organizacdes tém voltado suas preocupacdes para a Gestdo da Qualidade
Total (ou Controle da Qualidade Total - TQC), que visa obter qualidade em
todos o0s processos organizacionais. Para isso a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) também deve ser levada em consideragéo, afinal quem faz
com que 0S processos organizacionais ocorram sdo os funcionarios da

organizacao.

A QVT comecou a ser percebida no inicio do século XX, "com a
regulamentacdo do trabalho de menores, da jornada de trabalho, descanso
semanal e das indenizagdes por acidentes de trabalho” (LIMONGI-FRANCA et
al, 2009, p. 3). A partir de 1970, surgiram varios autores conceituando QVT e
criando modelos de medi¢cdo da mesma. Apesar das diferencas conceituais, ha
semelhancas notaveis. Atualmente a Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT) faz convengdes periodicas sobre qualidade, verificando e instruindo as
organizacdes sobre como implantar programas de QVT.

A QVT vem sendo estudada por varias areas e enfoques diferentes,
como "a medicina, a ecologia, a ergonomia, a psicodinamica do trabalho, a
psicologia, a sociologia, a economia, a administragcdo, a engenharia".
Entretanto, as organizagcfes utilizam mais as teorias da administracdo, pois
elas possuem "bases em teorias centradas nas pessoas, particularmente
relacionadas a Escola Humanista, cujos fundamentos estdo ancorados na

Psicologia Organizacional” (LEITE et al, 2009, p. 2).



Um dos autores mais conceituados na abordagem de QVT é Richard
Walton (1973, apud FERNANDES, 1996), que definiu que programas de QVT
tém como meta humanizar as organizacgdes, envolvendo de forma simultadnea
um grau de responsabilidade e de autonomia a nivel do cargo, recebendo
retornos como feedback com relagdo ao desempenho, realizando tarefas
adequadas com variedade e enriguecendo o trabalho, dando énfase ao
desenvolvimento pessoal do colaborador.

Infere-se sobre a importéancia do clima organizacional e do envolvimento
dos funcionarios de todos os niveis hierarquicos no programa de QVT, pois
sem isso, 0 programa provavelmente ndo serd bem sucedido. Ademais, um
servico ou produto nunca tera a qualidade ideal se os funcionarios néo
estiverem satisfeitos e envolvidos com o trabalho, portanto, a QVT influencia

diretamente na qualidade do servi¢o ou produto oferecidos pela organizacao.

"Funcionarios satisfeitos e felizes em seu ambiente de trabalho
produzem mais, sendo que a satisfacédo no trabalho tem efeitos positivos sobre
a queda do absenteismo, rotatividade e cidadania organizacionais" (GOMES et
al, 2014, p. 2). Isso mostra que os beneficios gerados para o funcionario
afetam diretamente a empresa, gerando economia, pois absenteismo e alta

rotatividade geram altos custos com Recursos Humanos.

Observa-se que as empresas tém valorizado mais o capital humano,
percebendo que ele é um “ativo intangivel” de alta competitividade para a
organizacao, investindo "recursos e esforcos no sentido de atender cada vez
mais as necessidades” deles (SCALZARETTO et al, 2004, p. 3).

Limongi-Francga (et al, 2009, p. 3) afirma que de acordo com Fernandes
(1996), QVT seria uma gestdo dinamica de elementos fisicos, tecnoldgicos e
sociopsicolégicos. Para ela, essa gestdo pode afetar varias esferas como a
cultura e renovacdo dos climas organizacionais, gerando a satisfacdo do
trabalhador e aumentando a produtividade das empresas. O conceito de QVT
compreende ndo somente atos legislativos que protegem o trabalhador, mas
também a necessidade de atender aspiragcbes e humanizar o trabalho,

abrangindo também a responsabilidade social da empresa.



A QVT resgata “valores humanisticos e ambientais, que vém sendo
negligenciados em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do
crescimento econdémico” (WALTON, 1975, apud LIMONGI-FRANCA et al,
2009, p. 3).

A QVT evoluiu das questdes legislativas para as estratégicas,
envolvendo qualidade pessoal, qualificacdes profissional e cultural,

planejamento, trabalho voluntéario, cidadania, significado do trabalho,
comunicacao, producao e mercado (VELOSO et al, 2007, p. 4).

Albuquerque e Limongi-Franca (2003, apud OLIVEIRA et al, 2009)
definem QVT como uma série de atos que incluem diagndsticos, introducéo de
melhorias e inovagfes gerenciais, tanto tecnoldgicas como estruturais, com o
intuito de assegurar condi¢cdes plenas de desenvolvimento humano para e

durante a concretizacdo do trabalho, dentro e fora do ambiente de trabalho.

Portanto, a necessidade de envolvimento dos funcionarios é essencial,
tanto para a QVT, como para a Qualidade Total (QT). Para tanto, é necessario
treinamento e preparacdo dos funcionarios, além da utilizacdo de técnicas e
ferramentas de geréncia e um espirito de cooperacdo e mobilizacdo na
realizacdo das metas da qualidade. Fernandes (1996, p. 24) pontua que essas
“exigéncias enfatizam a assertiva de que o elemento humano é na verdade o

fator diferenciador da competitividade empresarial”.

Porém o que se verifica atualmente € um investimento em tecnologia e
um descuido com "relacdo as estratégias de envolvimento do pessoal em
direcdo a qualidade". Para que este fator seja despertado ("que pode ser
considerado o mais importante para a consecugdao das metas das
organizacdes"), programas participativos incluindo QVT devem ser implantados
(FERNANDES, 1996, p. 103).

Aléem disso, um programa de QVT necessita de acompanhamento,
avaliacdo, pesquisa de clima, etc., para verificar se esta sendo efetivo e
chegando aos resultados esperados. Isso demonstra que a QVT é dinamica,
assim como as pessoas envolvidas com ela. Geralmente, o que envolve
pessoas deve ser dinamico, prevendo mudancas e atualizacbes. Este
acompanhamento estaria incluso nas Auditorias Internas, as quais comumente

sdo apenas contdbeis e financeiras. Porém, nos objetivos da Auditoria deve



estar previsto controlar todas as areas da empresa, incluindo a parte de
recursos humanos (FERNANDES, 1996). Portanto, € necessario que se crie a
mentalidade de que Auditoria de gestdo de pessoas € importante
estrategicamente e proporciona subsidios para que a organizacdo conheca
sobre os problemas que afetam os funcionarios. Com o diagnostico, a
organizacdo tem dados reais para melhorar a QVT, aumentando a
produtividade e a qualidade.

Portanto, para Fernandes (1996, p. 78), os aspectos que devem ser
avaliados para melhorar a QVT sdo levantar o posicionamento dos
empregados com o posto de trabalho ocupado; investigar fatores ambientais
que poderiam ser melhorados; identificar pontos criticos e causas provaveis de
insatisfacdo dos funcionérios; analisar a percepcao de satisfacdo dos
funcionarios com as "condi¢cdes de trabalho, saude, moral, compensacéo,
participacdo, comunicacdo, imagem da empresa, relacdo chefia-subordinado e
organizacdo do trabalho"; realizar um plano de agcdo baseado nos itens de
controle que necessitam aprimoramento; aplicar questionarios para avaliar a
percepcdo dos funcionarios com as medidas corretivas implantadas, checando

se essas medidas diminuiram o nivel de insatisfacédo revelado.

A "pedra angular da Qualidade, Produtividade e Competitividade", como
coloca Fernandes (1996, p. 29), é portanto, a participacdo dos funcionarios.
Entdo é necessario que se ponha em pratica, saindo da "simples constatacdo
de que participagcdo é fator importante”, inserindo os trabalhadores nos
programas de QVT e viabilizando que participem verdadeiramente. Assim
sendo é fundamental que os funcionarios tenham oportunidade de expresséao e
de participacdo nas decisbes, para haver melhoria real dos métodos de
trabalho, dos produtos e da racionalizagdo dos custos. Essa € a melhor forma
de reconhecimento da inteligéncia dos funcionarios que reflete em sua
qualidade de vida e na produtividade da organizacdo. "Como se sabe, é
praticamente impossivel obter a satisfacdo do cliente quando dissociada da
satisfacdo do empregado” (FERNANDES, 1996, p. 25).



"A perspectiva é de redesenhar os modelos de gestdo para que 0s
trabalhadores transitem da posicao histérica de mera mao de obra para a
posicdo futura de ter a obra em suas méaos" (LEITE et al, 2009, p. 2).

Entretanto, € importante ressaltar que a QVT nunca se resume a
remuneracdo. Ela depende de uma cultura organizacional, que deve ser
planejada e aplicada aos poucos, para que os funcionarios aceitem e vejam o0s
pontos positivos de um programa de QVT, fazendo com que todos estejam
realmente envolvidos e satisfeitos, resultando em um programa que chegue ao
resultado esperado, em que todos ganham (organizacdo, funcionarios,
sociedade). Além disso, "o apoio as mudancas tem que ocorrer em todos os
niveis da organizacao para ser eficiente" (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p.
478).

A principal dificuldade para a implantacdo de um programa de QVT € a
aversdo dos funcionarios & mudanca. E da natureza humana a tendéncia a
rotina, que gera comodismo e seguranca, pois o individuo prefere um resultado
previsto, prefere o conhecido do que novas formulas, mesmo que sejam mais
eficientes. "Muitas vezes essas resisténcias podem nao ser intencionais, e sim
uma resposta ivoluntaria a inseguranca gerada pelas mudancas que virdo".
Portanto, a maneira como é apresentada e implementada a mudanca é
fundamental para o sucesso do programa, diminuindo a resisténcia dos
funcionarios a essas mudancas, pois "ndo se pode colocar a implementacao de
um programa ou um novo sistema organizacional como condicéo imposta, iSso
poderia levar a um processo inicial de rejei¢ao" (TIMOSSI, 2006, apud GOMES
et al, 2014, p. 11).

Desta forma chega-se aos quatro "elementos-chave" da QVT, que
Fernandes (1996) ressalta. O primeiro seria o de resolugido de adversidades
envolvendo os membros da organizacdo em todas as camadas. O segundo
elemento é o da reestruturacdo da natureza basica do trabalho que nada mais
€ do que o enriquecimento de servigos, reestruturagdo de cargos,
movimentacgao de fungdes e criagdo de grupos autbnomos ou semi-autbnomos,
etc. Em seguida, o sistema de recompensas de remunerac¢ao financeira ou nao

financeira, deve ser inovado. Por ultimo, melhorias no ambiente de trabalho,



tanto fisico quanto cultural, de clima da equipe, assistencial, aspectos

ergondmicos, etc.

De acordo com Fernandes (1996), o modelo de Walton (1973) divide os

critérios de medicdo em oito, sendo resumidos em:

1. Compensacao Justa e Adequada (refere-se a remuneracao);

2. Condicdes de Trabalho (refere-se ao ambiente e condicbes locais de
trabalho).

3. Uso e Desenvolvimento de Capacidades (refere-se as oportunidades que o

empregado tem de aplicar seu saber e aptiddes profissionais).

4. Oportunidade de Crescimento e Seguranca (refere-se as oportunidades que
a organizagdo oferece para o desenvolvimento e crescimento pessoal dos

funcionarios e para a seguranca do emprego).

5. Integracdo Social na Organizacdo (refere-se a integracao social dentro da

organizagao - clima organizacional).

6. Constitucionalismo (refere-se ao grau de cumprimento dos direitos

assegurados aos funcionarios pela organizacao).

7. Trabalho e Espaco Total de Vida (refere-se a mensuracéo do equilibrio entre

a vida pessoal e a vida no trabalho).

8. Relevancia Social da Vida no Trabalho (refere-se a mensuracdo da
percepcao do funcionario em relagéo a responsabilidade social da organizacao
na comunidade, a qualidade de prestacdo dos servicos e ao atendimento a

seus funcionarios).

Com o modelo de Walton (que é base para quase todos 0s outros
modelos), percebe-se como um programa de QVT é complexo e requer
preparacao e planejamento. Por isso a maioria dos programas implantados nas
organizacdes nao vai “"para frente" logo de inicio, por ndo ter sido feito
corretamente ou por desconsider a cultura organizacional e a esséncia de um

programa de QVT: a participacdo dos funcionarios.
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2.3 Empresas que implantaram programas de QVT

Vem crescendo exemplos de empresas que  "tém implantando
programas de melhoria nas condicbes de trabalho”, pois "acreditam que o
consumidor esta assumindo uma nova postura, comprando produtos das
empresas que se preocupam com a qualidade de vida do trabalhador e com a
responsabilidade social", mostrando que organiza¢gdes com visdo de futuro ja
investem ha algum tempo em seus funcionarios, com treinamentos e
especializacbes, sabendo que o capital humano € o principal "insumo" de uma
empresa (LIMONGI-FRANCA et al, 2009, p. 3). Umas das explicacdes para
este fenbmeno, de acordo com Abrantes (2012), é um otimismo crescente nos
brasileiros, que apesar de dedicarem mais horas ao trabalho, estdo mais
satisfeitos com as perspectivas de carreira que as companhias e o mercado

oferecem.

Com isso, crescem também as pesquisas de QVT feitas tanto por
consultorias quanto por revistas, resultando em rankings de "melhores
empresas” todos os anos. Normalmente esses rankings ndo levam em
consideracdo somente a QVT, mas também outros aspectos relacionados,

como remuneracao e inclusive a situacdo econémica da empresa.

A Revista Vocé S/A publicou em outubro de 2015 uma pesquisa
intitulada "As 150 melhores empresas para vocé trabalhar 2015", que engloba
empresas de 24 setores da economia e destaca sete categorias, além de

apontar a "empresa do ano" e a "empresa revelacao".

Todos o0s anos a revista realiza um "Guia das melhores empresas para
vocé trabalhar". Para ser feito, funcionérios da redagéo viajam anualmente para
uma visita em cada uma das empresas que concorrem ao "prémio", conversam
com os funcionarios, gerentes de RH e levam em conta a percepcao dos
jornalistas sobre o que as empresas tém a oferecer. A pesquisa € feita em

parceria com a Fundacéo Instituto Administragéo (FIA).

Para eleger a "empresa do ano", o guia baseia-se nas maiores notas do

7

indice de Felicidade no Trabalho (IFT), que é calculado com base em uma
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combinacgéo entre o indice de Qualidade no Ambiente de Trabalho e o indice
de Qualidade da Gestdo de Pessoas, além da percepcdo "dos jornalistas
durante as visitas, 0 momento econémico do setor e da empresa e o histérico

de boas préticas da companhia”, relata a redacéo da revista Vocé S/A (2015).

Para os "destaques”, a redacao da revista diz levar em consideracao "as
praticas mais completas em cada uma das categorias, seguidas das notas do

IQGP (indice de Qualidade na Gest&o de Pessoas)".

O agrupamento das empresas dentro de setores € escolhido pelo
editorial. "As companhias sdo separadas segundo suas atuagdes no mercado
e as que possuem os IFTs mais altos sdo as campedas"”, afirma a redacao da
revista Vocé S/A (2015).

Na Tabela 1 do anexos e apéndices, "As 150 melhores empresas para
se trabalhar no Brasil em 2015", pode-se ver todas as empresas eleitas no

Guia, incluindo os "destaques”, que estao em negrito.

A Revista Exame.com publicou este ano uma pesquisa intitulada "As 26
melhores empresas para trabalhar no Brasil em 2016", feita pela companhia
Top Employers Institute, que realiza a premiacdo de empresas com o selo
independente de mesmo nome do Instituto. As que ganham o selo sdo as que
"oferecem as melhores oportunidades de carreira e de desenvolvimento aos
seus funcionarios" (PATI, 2016).

Para realizar a premiacdo o Instituto avalia varios aspectos das
empresas inscritas, que enviam informagdes solicitadas e sdo auditadas por
consultorias externas em pontos como estratégia, implementagédo de politicas,
monitoramento e comunicacdo das condigcbes de carreira, aprendizagem e
desenvolvimento, remuneragdo e Dbeneficios, planejamento, cultura
organizacional, desenvolvimento da lideranca, etc. A auditoria verifica a
integridade dos procedimentos, processos, sistemas e dados do Instituto,

afirma o site do Top Employers Institute (2016).

A lista divulgada ndo € um ranking por pontuacao, pois segundo eles as
informacdes concedidas sdo confidenciais, portanto a ordem € alfabética.


http://www.exame.com.br/topicos/carreira--2
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Mesmo assim, as cinco melhores colocadas sao divulgadas: Deloitte, SAS
Institute, Takeda, Tata Consultanzy e Valeo (PATI, 2016).

A Tabela 2 do anexos e apéndices mostra as empresas certificadas na
edicdo de 2016 Top Employers Brasil, "As 26 melhores empresas para se

trabalhar no Brasil em 2016".

A Exame.com divulgou ainda esse ano outra pesquisa, intitulada "As 50
empresas com funcionarios mais satisfeitos no Brasil’, mas com uma
metodologia bem diferente da outra pesquisa citada acima. Essa foi feita com
base na opinido de 160 mil profissionais que responderam a um questionario,
resultando em um "ranking inédito" com as 50 empresas em que 0S

funcionarios se sentem mais felizes e satisfeitos no Brasil.

A pesquisa baseou-se nos indices de satisfacdo geral dos funcionarios,
gue davam sua opinido em uma escala de 1 a 5, sendo que as opiniées eram
espontaneas (a pesquisa foi disponibilizada no site de carreira Love Mondays e
somente respondeu quem demonstrou interesse), o que foi considerado mais
auténtico (PATI; GASPARINI, 2016). Entretanto, para se obter uma amostra
minima, somente empresas com no minimo 50 avaliacfes realizadas poderiam
entrar no ranking, até a data de fechamento da pesquisa. O site da Love
Mondays (2016) deixa claro que "como sempre estamos recebendo novas
avaliacdes, as notas mudam constantemente e, assim, definimos a posicao da
empresa no ranking de acordo com a nota da empresa no dia 30 de novembro
de 2015".

Além disso, eram consideradas as notas de satisfacdo com relacdo as
variaveis: "remuneragdo, beneficios, oportunidades de carreira, cultura da
empresa e qualidade de vida. Ha ainda a porcentagem de funcionarios que
recomendariam a empresa a um amigo ou colega de profissdo”. Os setores
econdbmicos das empresas também sdo apontados, sendo que 19 setores da

economia entraram no ranking.

Na Tabela 3 do anexos e apéndices, "As 50 empresas com funcionarios

mais satisfeitos no Brasil em 2015", constam somente as notas de Satisfacdo
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Geral e Qualidade de vida, pois sdo as que mais importam para o presente

artigo, além dos setores da economia a que cada empresa pertence.

Um bom exemplo de que ac¢des e programas de QVT bem implantados e
planejados dao certo, € a multinacional Google. De acordo com Cibele
Reschke (2013), da revista Exame.com, a companhia que recebeu o prémio de
melhor empresa para trabalhar em 2013 e que outras companhias continuam
se espelhando até hoje, foca na criatividade, produtividade e felicidade de seus
funcionarios. Analisando-a podemos inferir varios itens de QVT que serviriam

de exemplo.

As instalacBes localizam-se em um prédio ecologicamente correto de
Sdo Paulo, com salas de descanso e lazer com jogos de entretenimento,
poltronas, pufes, redes e estudio de instrumentos musicais. O refeitorio tem
vista para o terraco e possui opcbes para todas as refeicbes do dia, além de
outras areas em que se servem lanches, com alimentos saudaveis, gratuitos e
sem limite de quantidade de consumo, sendo espac¢os pensados para que haja
interacdo e também para reunifes de trabalho descontraidas. Incentivando um
bom relacionamento entre os funcionarios, a companhia "ajuda com o happy
hour" das equipes, dando pequenas verbas para que os funcionarios saiam
juntos apdés o expediente, ajudando para a inexisténcia de barreiras
hierarquicas (RESCHKE, 2013).

De acordo com Cibele Reschke (2013), "o pacote de beneficios é
idéntico para profissionais de todos os niveis, 0 que faz com que o presidente e
0 estagiario tenham o mesmo plano de saude". A empresa estimula a
diversidade entre as equipes aumentando a troca de ideias e a criatividade.
Além disso, ha investimento em palestras e cursos, com incentivo financeiro de
R$16.000 por ano, sendo que 20% do valor pode ser destinado a qualquer
curso, como de violao, por exemplo. Inclusive pedidos de expatriacdo
normalmente sdo acatados, pois além da experiéncia no exterior ser
valorizada, a Google, por ser uma multinacional, ndo possui muitas barreiras
para a mobilidade, e o banco de vagas global fica disponivel na intranet e
qualquer funcionario pode se candidatar, com orientacdo dos gestores tanto

para os que querem sair do Brasil quanto para os que ficam.
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O sistema de recrutamento interno também €& bem estruturado,
pensando em um alinhamento entre lideres e subordinados para que o0s
talentos ndo figuem presos a uma &rea especifica, e sim para toda a
companhia. Os funcionarios normalmente possuem um bom desempenho, sdo
escolhidos em processos seletivos exigentes e fazem parte de um cenario
interno bastante competitivo, mas considerado justo na visdo dos mesmos, pois
autonomia e meritocracia sao assuntos muito falados dentro da empresa. Na
opinido dos proprios funcionarios, cabe a cada um escolher a dire¢cdo que sua

carreira ira seguir e a velocidade com que sera promovido (RESCHKE, 2013).

As cobrancas de resultados sédo baseadas na qualidade dos mesmos e
ndo em horas cumpridas, e o RH disponibiliza véarias ferramentas para o
desenvolvimento pessoal e profissional, "como avaliacdo 360 graus, coaching,
treinamentos internos e externos e programas de mentorado global, para
orientar os funcionarios a pensar em uma carreira ilimitada”, diz Cibele
Reschke (2013).

Cidadania e sustentabilidade também fazem parte do dia-a-dia da
empresa, que da pontos para os funcionarios que vao pedalando ou andando
para o trabalho, revertidos em doacgOes para instituicdes assistencialistas.
Ainda assim, o0 estacionamento € gratuito. Além disso, "uma vez por ano
funcionarios do mundo todo podem tirar um dia de expediente para fazer
trabalho voluntario em comunidades carentes”, e s&o incentivados a
continuarem. "Os valores corporativos sdo tdo assimilados que, no
Google, ninguém tem um emprego, mas, sim, um estilo de vida", afirma Cibele
Reschke (2013).

Portanto a companhia Google serve de exemplo para empresas que
desejam implantar programas de QVT e mostra os resultados que esses tipos
de programas geram quando planejados e inseridos da forma correta,

evolvendo a todos os funcionérios.
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3 METODO DE PESQUISA

3.1 Método

Pesquisa descritiva € definida por Gil (2002, p. 42) como “a descrigao
das caracteristicas de determinada populacdo ou fenébmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis”. Elas "tém por objetivo estudar as
caracteristicas de um grupo: sua distribuicdo por idade, sexo, procedéncia,
nivel de escolaridade, nivel de renda, estado de saude fisica e mental etc."
(GIL, 1999, p. 44). Portanto esta pesquisa se enquadra como descritiva por
descrever caracteristicas do grupo de funcionarios da FNQ, nos dados de

identificacdo, como sexo, idade, nivel de instrucéo, etc.

Pesquisa quantitativa, de acordo com Gil (1999, p. 71):

Os dados obtidos mediante levantamentos podem ser agrupados em
tabelas, possibilitando a sua analise estatistica. As variaveis em
estudo podem ser codificadas, permitindo o uso de correlagdes e
outros procedimentos estatisticos.

A pesquisa quantitativa, por usar de quantificacdo tanto no momento da
coleta quanto no tratamento das informagfes, objetiva resultados evitando
"possiveis distorcbes de andlise e interpretacdo, possibilitando uma maior
margem de seguranca" (DALFOVO et al, 2008, p. 6).

Além disso, a pesquisa quantitativa pode ser alcancada na averiguacao
de resultados precisos encontrados a partir de variaveis preestabelecidas onde
pode ser percebida e explicada a influéncia exercida sobre as variaveis por
meio da analise da frequéncia de ocorréncias (MICHEL, 2005). Portanto esta
pesquisa é quantitativa pois utiliza média, tabelas e graficos para quantificar as
respostas dos funcionarios, além das variaveis, sem distorcdes de

interpretacao.

3.2 Instrumento

O instrumento utilizado foi adaptado da autora Eda Fernandes (1996).
Consiste em uma pesquisa qualitativa e quantitativa. Entretanto somente a

bY

parte quantitativa do instrumento foi utilizada, adaptando-o a pesquisa. O
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roteiro de 11 blocos e 41 variaveis foi utilizado como questionario (que esta nos
anexos e apéndices), transformando-se em perguntas, sendo que o0
respondente € que analisa seu nivel de percep¢do de satisfacdo e escalona-o

de 1 a 7, com base na escala abaixo:

1 — Bastante insatisfeito;

2 — Insatisfeito;

3 — Levemente insatisfeito;
4 — Neutro;

5 — Levemente satisfeito;
6 — Satisfeito;

7 — Bastante satisfeito.

O campo das "observacfes" foi mantido e acrescentou-se um "espaco
livre" ao final do questionario para que os respondentes pudessem fazer

criticas, sugestdes, percepcao referente as acdes de QVT dentro da empresa.

O instrumento da autora Eda Fernandes (1996) é dividido em onze

blocos:

e Bloco 1: Questao Introdutéria

Nesta primeira etapa, busca-se identificar a percepcao do funcionério

com a QVT da organizagao, de modo geral.
e Bloco 2: Condi¢cdes de Trabalho

Procura-se verificar a satisfagdo do funcionario com o ambiente fisico de

trabalho, condicfes de limpeza, arrumacao, seguranca, insalubridade, etc.
e Bloco 3: Saude

Neste bloco procura-se pesquisar a satisfacdo dos funcionarios com as
acOes da organizacao relativas a saude, incluindo a prevencdo. Os itens
investigativos sé&o: “assisténcial/funcionarios, assisténcia familiar,

educacédo/conscientizagao e saude ocupacional” (FERNANDES, 1996, p. 87).
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e Bloco 4: Moral

Busca-se investigar a “efetividade das agbes gerenciais referentes a
aspectos psicossociais” que afetam a motivacdo e a moral do funcionario.
Pontos como: ‘identidade na tarefa, reacoes interpessoais,
reconhecimento/feedback, orientagdo para pessoas, garantia de emprego”
(FERNANDES, 1996, p. 87).

e Bloco 5: Compensacao

Levanta-se o grau de satisfacdo dos funcionarios com relacdo as
praticas de trabalho e o sistema de remuneragdo, com os itens: “salarios
(equidade interna), salérios (equidade externa), salarios variavel (PROFIT,
bénus, participacdo nos resultados), beneficios (oferecidos pela empresa),
beneficios (em relagdo a outras empresas)” (FERNANDES, 1996, p. 87).

e Bloco 6: Participacao

Pesquisa-se a percepcao do funcionario com relacédo a sua participacao
efetiva e o quanto a organizagdo esta proporcionando possibilidades de
participacdo, com itens relacionados a: “Criatividade, Expressdo Pessoal,
Repercusséao de Ideias Dadas, Programas de Participacdo, Capacitacdo para o
Posto” (FERNANDES, 1996, p. 87).

e Bloco 7: Comunicacéo

Avalia-se a comunicagao interna da organizagcao e sua eficacia, “em
todos os niveis, verificando-se o nivel de informag&o sobre aspectos que lhe
dizem respeito, quais sejam: Conhecimento de Metas, Fluxo Informacdes (top-
down), Veiculos Formais (jornal, ...)” (FERNANDES, 1996, p. 87-88).

e Bloco 8: Imagem da Empresa

Apura-se a percepcdo do funcionario com relacdo a imagem da
organizagdo, com aspectos como: “ldentificagdo com Empresa, Imagem
Interna, Imagem Externa, Responsabilidade Comunitaria, Enfoque no Cliente”
(FERNANDES, 1996, p. 88).

e Bloco 9: Relagdo Chefe-Funcionario
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Avalia-se 0 grau de satisfacdo ou insatisfacdo do funcionario com
relacdo a chefia, com os itens: “Apoio Sécio-Econdmico, Orientagdo Técnica,
Igualdade de Tratamento, Gerenciamento pelo Exemplo” (FERNANDES, 1996,
p. 88).

e Bloco 10: Organizag&o do Trabalho

Analisa-se a administracdo de novas formas de trabalho com os itens:
“Inovacdes/Métodos/Processos, Grupos de Trabalho, Variedade de Tarefas,
Ritmo de Trabalho” (FERNANDES, 1996, p. 88).

e Bloco 11: Dados de Identificacédo

Este bloco € o par@metro para os outros blocos, pois possui os dados de
identificacdo da pesquisa, separados em: "Setor/Dept®, Posto, Turno, ldade,
Sexo, Nivel de Instrucdo, Tempo de Empresa" (FERNANDES, 1996, p. 88),
diferenciando os participantes.

Fernandes utiliza média como base principal para a mensuracao dos
resultados, além da % de respondentes e da variancia, usada quando ha um

grande nimero de respondentes.

3.3 Empresa

A pesquisa foi realizada na Fundacdo Nacional da Qualidade (FNQ),
situada em S&o Paulo capital. Informacdes tiradas do site da FNQ (2015),
dizem que a empresa € "um centro brasileiro de estudo, debate e irradiacdo de
conhecimento sobre exceléncia em gestdo”, fundada em 1991, sendo uma
instituicdo sem fins lucrativos. O "objetivo é disseminar amplamente o0s
Fundamentos e os Critérios de Exceléncia em Gestdo para organizacdes de

todos os setores e portes”, afirma a Fundacgao.

A empresa atua nas areas de educacao, inovacdo e premiacao, ligadas
a gestdo estratégica e operacional em outras organizacdes. Portanto
"desenvolve e oferece cursos e workshops de capacitacdo, seminarios nacional
e internacional, publicacbes especializadas, webcasts mensais sobre a
tematica da gestéao”, além de ser a responsavel por promover e acompanhar as

empresas vencedoras do Prémio Nacional da Qualidade (PNQ), que "é
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utilizado para promover a melhoria da qualidade da gestdo e o aumento da

competitividade das organizagfes”, informa a FNQ (2015).

Os programas voltados para QVT que a empresa possui S&0 manicure,
massagem e nutricionista (durante expediente); Programa Interno de
Desenvolvimento (voluntarios sdo chamados para fazer palestras para 0s
colaboradores, sobre as "competéncias comuns levantadas nos gaps de
avaliacdo de desempenho”, afirma Verénia Marinho, coordenadora de RH.
Temas sugeridos pelos colaboradores também sdo trabalhados); Programa
Bem Estar (voluntarios sdo chamados para fazer palestras para 0s
colaboradores sobre saude e bem estar); Espaco Bem Estar (espaco de
relaxamento, com ar condicionado, pufes, livros e revistas. Os colaboradores
utilizam quando sentem necessidade, a qualquer momento); Vacinacao
(campanhas para que as vacinacdes ocorram dentro da propria empresa,
sendo que a mesma arca com 50% do valor); Dispensa nas pontes de feriados
(caso o feriado caia em uma quinta-feira, por exemplo, o funcionario é
dispensado uma hora mais cedo no dia anterior - quarta-feira - sem prejuizo ao
banco de horas, e na sexta-feira ndo ha expediente e ndo precisa ser
compensada); Home office (todos os funcionarios podem solicitar home office
seguindo algumas regras); Subsidio educacdo (no valor de R$2.500,00 por
ano, por colaborador, para que este invista em "gaps" apontados na avaliacéo

de desempenho, desde que aprovado).

3.4 Participantes

Os patrticipantes da pesquisa foram 28 funcionarios da FNQ, sendo que
organizacdo possui 33 funcionarios no total, incluindo diretores (todos
administrativos, trabalham no escritorio) e 3 funcionarias estavam de licenca

maternidade.

Tais participantes constituem-se de 16 mulheres e 12 homens, possuem
idades entre 23 e 65 anos, com tempo de servi¢o variando entre 8 meses e 13
anos. Grau de instrugcdo variando entre ensino superior cursando e pés-

graduacéo (alguns com superior completo).
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Os cargos da empresa sao, de acordo com os respondentes: Assistente
de Processos; Assistente, Assistente e Adm. Pleno; Analista; Analista Junior;
Gerente; Analista Sénior; Analista Pleno; Superintendente Geral;, Coordenador;

Recepcionista; Especialista.

Divididos entre os setores/departamentos: Capacitacdo e Premiacéao;
Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo; Superintendéncia Geral;
Relacionamento com Clientes e Parceiros; Financeiro; Financeiro e
Controladoria; Recursos Humanos e Administrativo; Comunicagao e Marketing;
Nucleo de Estudos e Conhecimento; Recursos Humanos; Projeto, Capacitacao

e Premiacéao.

3.5 Procedimentos de coleta e analise de dados

O questionario foi enviado no dia 27/03/2016 via e-mail para o e-mail de
trabalho de cada um dos funcionarios, ficando disponivel para responderem até
o dia 26/04/2016, reenviando-o respondido também por e-mail. Tudo foi feito

com autorizagéo e apoio da diretoria da FNQ.

A andlise dos dados e graficos foram feitos em Excel utilizando a tabela
e o grafico dinamico, baseando-se na média das notas de percepcdo da
satisfacdo dos funcionarios.



21

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

As escalas de todos os gréficos estdo baseadas na escala de satisfagédo

apresentada aos funcionarios, que esta representada na figura abaixo:

Bastante
Satisfeito

Levemente
Satisfeito

Bastante Levemente

Insatisfeito Insatisfeito

Insatisfeito Neutro Satisfeito

Figura 2. Escala de satisfacédo (Autoria prépria).

Os dados de identificacdo de cargo ndo foram considerados na maioria
das comparacdes por serem faceis de identificar o respondente, mantendo-os
anoénimos. Os dados de turno foram desconsiderados por ndo terem um
namero minimo de funcionarios que preencheram, porém nao interfere na
pesquisa pois todos os funcionarios trabalham de dia, com pequenas variacdes

de horérios.

A tabela abaixo mostra a média geral e as médias dos blocos do
instrumento, que continham as variaveis internas, como explicado no método.
Com ela chega-se a média geral total do questionario, que foi de
aproximadamente 5,64. Considera-se a média de satisfacdo geral da FNQ
entre levemente satisfatoria (5) e satisfatéria (6). O bloco com menor média foi
o 10, "Organizacdo do Trabalho", que envolve Inova¢gbes/Métodos/Processos,
Grupos de Trabalho, Variedade de Tarefas e Ritmo de Trabalho, com a média
de 4,95. J& o bloco com maior média foi o de "Condi¢cdes de Trabalho", que
engloba Limpeza, Arrumacdo, Seguranca (Equipamento de Protecéo
Individual) e Insalubridade, com a média de 6,1:

Rétulos de Linha Média de Médias
Bloco 1: Posicionamento pessoal sobre QVT na empresa 6,04
Bloco 2: Condig¢des de trabalho 6,10
Bloco 3: Saude 5,48

Bloco 4: Moral 5,70
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Bloco 5: Compensacgao 5,56
Bloco 6: Participacdo 5,58
Bloco 7: Comunicacao 5,71
Bloco 8: Imagem da empresa 5,85
Bloco 9: Relagdo chefe-subordinado 5,48
Bloco 10: Organizagao do trabalho 4,95
Total geral 5,64

Tabela 1. Média geral total dos blocos (Autoria prépria).

Isso demonstra que com relacdo a teoria de Walton (1973), no que se
refere a condi¢Bes de trabalho (jornada e carga de trabalho, ambiente fisico,
material e equipamento, ambiente saudavel e estresse), a FNQ possui uma
meédia alta, indicando preocupacdo com os itens citados no bloco 2, essenciais

para que o funcionario se sinta a vontade em seu ambiente de trabalho.

J4 com relacdo a organizacdo do trabalho, infere-se que ndo ha
variedade nas tarefas, o ritmo de trabalho ndo € tdo agradavel e as inovacoes,
métodos e processos da FNQ estdo atrasados com relagdo a outras empresas.

Em comparacdo a primeira pergunta do questionario, "Qual a sua
percepcdo da Qualidade de Vida na FNQ?", e a variavel principal da pesquisa,
"Qualidade de Vida no Trabalho" que consistia no bloco 1 "Posicionamento
pessoal sobre QVT na empresa”, foram cruzados todos os dados de
identificagdo para se obter uma meédia da nota total, que foi de
aproximadamente 6,04. Portanto pode-se considerar que a QVT da FNQ é

Satisfatoéria (6,00), de acordo com os funcionarios.

A média de QVT por cargo variou consideravelmente, levando em conta
que sdo muitos cargos e isso influencia diretamente na equacdo da média. A
menor média ficou com o cargo de assistente (4,0), j& a maior média (7,0)

foram nos cargos de recepcionista e de superintendente geral:
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Média de QVT por Cargo

ccy 667 7,00 7,00

575 6,00 6,00

5,00 5,00

M Analista
M Analista Junior
B Analista Pleno
Analista Senior
B Assistente
M Assistente Adm. Pleno
M Assistente de Processos
m Coordenador

> N o N 2 o ) N > (o) > o) E iali
L2 9 & &8 DY & > specialista
¥ & & &£ & F LS E S P
vg\'b ,b\‘) Al 'bc)Ql 3 @Q & & ec,\'?’ & QJ@Q @ Gerente
% )
. ) X < < I QO N -
Q'z}\% & sz}\c) v e SRS ® & N F « B Recepcdo
\a X e .
v v c,)@“ Q,{\& & m Superintendente Geral
O\ N (2
V"c’ v"%\% %QQ Em branco

Gréfico 1. Média de QVT por cargo (Autoria propria).

Considerando-se que € recomendado uma boa interagcdo entre 0s

funcionarios e um tratamento igual entre os mesmos, diminuindo a
hierarquizacdo e incentivando um espirito de equipe (FERNANDES, 1996),
infere-se no grafico que isso ainda precisa ser trabalhado nos cargos da FNQ.
Utilizando o Google como exemplo, observa-se que provavelmente os pacotes
de beneficios da FNQ tém diferenciais consideraveis de cargo para cargo,
enquanto no Google, "o pacote de beneficios é idéntico para profissionais de
todos os niveis" (RESCHKE, 2013). Além disso, para incentivar um bom
relacionamento entre os funcionarios, a companhia ajuda com o happy hour
das equipes para que os funcionarios saiam juntos apos o expediente,

ajudando para a inexisténcia de barreiras hierarquicas (RESCHKE, 2013).

Um planejamento estratégico que engloba toda a empresa e que é
transmitido para todos os setores, auxilia diretamente no sentimento de uma
Unica organizacao alcancando a meta principal, com seus objetivos especificos
para cada setor fazer sua parte para se obter éxito no objetivo final. Fernandes
(1996) comenta diversas vezes sobre a importancia dos funcionarios fazerem
parte das mudancas, saberem disso e se empenharem para a melhoria da

companhia como um todo.

No dado de identificacdo de tempo de empresa, que foi dividido de 2 em

2 anos para que os funcionarios ndo possam ser identificados, as médias
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variaram entre 5,33 (de 0,1 a 2 anos de empresa) e 6,67 (mais de 10 anos de

empresa), ainda relacionado a QVT:

Média de QVT por Tempo de Empresa

° mDe0,1a2anos

54 —— mDe2l1a4anos

4 ~——  mDe4,1a6anos
De 6,1 a 8 anos

37 - M De 8,12 10 anos

2 - — M Mais de 10 anos
Em branco

1 4

De01a2De21a4De41a6De61a8 De81a I\/Ialsde Em
anos anos anos anos 10anos 10anos branco

Gréfico 2. Média de QVT por tempo de empresa (Autoria propria).

Com relacdo aos dados de sexo, faixa etaria, nivel de instrucdo e setor,
as variacdes foram pequenas, nao tendo grande relevancia para a comparacao

com o bloco 1.

ApoOs essa analise relacionada a QVT em geral dentro da empresa, 0s
blocos e perguntas com menores médias foram selecionados para

comparagao.

O bloco que obteve a menor média de todos foi o0 10, "Organizacdo do
Trabalho", que envolve Inovagbes/Métodos/Processos, Grupos de Trabalho,

Variedade de Tarefas e Ritmo de Trabalho, com 4,95.

A exemplo do Google, os funcionarios ndo ficam presos a uma area so,
sendo aproveitados em outras areas de interesse e talento deles, aumentando
a variedade de tarefas. Além disso, a teoria de Walton (1973) diz que o uso e
desenvolvimento de capacidades (oportunidades que o empregado tem de
aplicar seu saber e suas aptiddes profissionais. Dividide-se em autonomia,
significado da tarefa, identidade da tarefa, variedade da habilidade e

retroinformacao) é de extrema importancia.
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Fernandes (1996) diz ainda que o0 enriguecimento dos servicos,
reestruturacdo de cargos, movimentacdo de funcdes e criacdo de grupos

autdbnomos ou semi-autdnomos séo "elementos-chave" para a QVT.

O grafico abaixo mostra a média deste bloco comparando com a faixa
etaria dos funcionarios, sendo a menor de 3,25 dos funcionarios que nao
preencheram o campo de idade (em branco) e a maior média, 6,00, entre os

funcionarios acima de 50 anos:

Média do Bloco Organiza¢ao do Trabalho por
Faixa Etaria

7 W De 20 a 29 anos
6,00

° 4,85 5-10 4,93 De 30 a 39 anos

5

4 De 40 a 49 anos

3,25

3 Acima de 50 anos

2 de idade

1 B Em branco

De20a29 De30a39 De40a49 Acimade50 Em branco
anos anos anos anos de

idade

Gréfico 3. Média do Bloco "Organizacdo do Trabalho" por Faixa Etéria (Autoria propria).

O gréfico abaixo mostra a média do bloco 10 comparando o tempo de
empresa dos funcionarios. A menor média ficou entre os funcionarios que nao
preencheram o campo de tempo de empresa (em branco), com 4,25. A maior
meédia foi dos funcionarios com 6,1 a 8 anos de empresa, de 6,25:
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Média do Bloco Organizagao do Trabalho por Tempo
de Empresa

6,25
mDe0,1a2anos

7
5,92

6 5,25
5 4,58 4,82 444 mDe2,1a4anos

’ R 4,25
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1 M Mais de 10 anos

De0,1a2 De2,1a4 De4,1a6 De6,1a8 De8,1al10Maisde 10Em branco Em branco
anos anos anos anos anos anos

Gréfico 4. Média do Bloco "Organizagéo do Trabalho" por Tempo de Empresa (Autoria prépria).
Ja dentro dos setores a menor média do bloco 10 foi de 3,75, de

comunicacdo e marketing. A maior média foi de 6,75, dentro de recursos

humanos, como evidenciado no grafico abaixo:
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Gréfico 5. Média do Bloco "Organizacéo do Trabalho" por Setor/Departamento (Autoria
propria).

Estreitando mais a pesquisa, analisando as variaveis internas do bloco,
a segunda variavel com menor média de todo o questionario foi
"Inovacdes/Métodos/Processos (organizacdo interna da empresa, o0s
processos, métodos e as inovacdes empreendidas)”, que compunha o bloco 10
(Organizacado do trabalho), citado acima, obtendo a média geral de 4,75.
Entretanto nenhum grafico comparativo se destacou pelos dados.
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Investir em novas formas de trabalho € sempre importante, novas
tecnologias nascem todos os dias e as empresas tém dificuldade de
acompanhar tantas inovagfes. Ainda assim € necessario estudar a
possibilidade de métodos e processos melhores serem implantados,
incentivando os funcionarios a acompanharem essas inovacoes, fazendo com

gue eles sejam parte da mudanca e sintam-se parte dela (FERNANDES, 1996).

Com relacdo as inovacdes, métodos e processos, Albuquerque e
Limongi-Franca (2003, apud OLIVEIRA et al, 2009) afirmam que QVT deve
introduzir melhorias e inovacBes gerenciais, tanto tecnolégicas como
estruturais, com o intuito de assegurar condi¢cdes plenas de desenvolvimento
humano para e durante a concretizacdo do trabalho, dentro e fora do ambiente
de trabalho.

Ainda relacionado as variaveis internas ao bloco 10, a terceira variavel
com média mais baixa de todo o questionario foi "Variedade de Tarefas (os
funcionéarios costumam variar as tarefas executadas?)", que obteve a média de

satisfacdo de 4,78.

A rotina muitas vezes € positiva dentro de uma empresa, porém pode
também ser magante para algumas tarefas executadas. A variedade de tarefas
€ importante até mesmo para que continue havendo criatividade, ideias novas
e para que o trabalho ndo fique tedioso, tendendo a baixar a produtividade.
Como Walton (1973) coloca, programas de QVT tém como meta humanizar as
organizacdes, envolvendo de forma simultanea um grau de responsabilidade e
de autonomia a nivel do cargo, realizando tarefas adequadas com variedade e
enriguecendo o trabalho, dando énfase ao desenvolvimento pessoal do

colaborador.

Com relagcdo a variavel citada acima, na divisdo de setores a média
variou bastante, ficando entre 3,0 e 7,0, sendo a primeira média no setor de
ndcleo de estudos e conhecimento e a segunda média no setor de recursos

humanos, respectivamente:
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Média de Variedade de Tarefas por Setor
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Gréfico 6. Média da variavel "Variedade de tarefas" por Setor (Autoria propria).

Voltando aos blocos, os outros dois que seguiram com as menores
médias foi o bloco 3, da Saude, que consistia na pergunta "Qual o seu nivel de
satisfacdo com as acbes que a FNQ executa quanto a saude dos
colaboradores e seus familiares, tanto preventiva quanto curativa?”, o qual
continha as variaveis "Assisténcia Funcionarios (acdes dentro da empresa)"”;
"Assisténcia Familiar (planos de saulde, etc.)"; "Educacao/Conscientizacao
(cartilhas explicativas, dia de vacinacdo, exames de sangue, etc.)"; "Saude
Ocupacional (prevencéo de lesdo por esforco repetitivo, por exemplo, ginastica
laboral, etc.)". Obteve a média de 5,48.

Também com a mesma média de 5,48, o bloco 9, Relacdo chefe-
subordinado, da pergunta "Qual o seu nivel de satisfacdo da relagdo entre
chefe e subordinado na FNQ?", com as variaveis "Apoio Sécio-emocional (caso
tenha problemas, sente-se apoiado?)”; "Orientacdo Técnica (davidas no
andamento do trabalho sdo respondidas?)"; "Igualdade de Tratamento (de
género, idade, cultural, cargo, etc.)"; "Gerenciamento pelo Exemplo (a chefia

inspira os outros funcionarios?)".

Dentro do bloco 3, da Saude, os dados ndo geraram graficos com
disparidades significantes. O que mais se destacou foi a comparagdo com 0s

setores da empresa. A menor meédia, de 4,83, foi dentro de Tl e comunicacéao.
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A maior média, de 7,00, foi no setor nicleo de estudos e conhecimento,

mostrado no gréfico abaixo:
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Gréfico 7. Média do Bloco "Saude" por Setor/Departamento (Autoria propria).

No Google, além dos programas convencionais de saude (planos de
assisténcia, ginastica laboral, etc.) o refeitério possui varias opcbes de
alimentos saudaveis, todos a vontade e gratuitos, além de que funcionarios que
vado a pé ou de bicicleta para o trabalho ganham pontos que podem ser
revertidos até em doacbes para instituicbes assistencialistas, unindo
sustentabilidade, cidadania e saude. Além deste exemplo, o fato de que a QVT
vem sendo estudada por varias areas, incluindo a medicina, a ergonomia e a

psicologia, mostra a importancia da saude para a QVT (LEITE et al, 2009).

Afunilando mais a pesquisa e analisando as variaveis internas do bloco,
a variavel com menor média de todo o questionario foi "Saude Ocupacional
(prevencdo de lesdo por esforco repetitivo, por exemplo, ginastica laboral,
etc.)", que compunha o bloco 3 (Saude) citado acima, obtendo a média geral de
4,59.

Esse dado demonstra uma leve insatisfagdo com relagdo a saude
ocupacional da FNQ. Levando-se em consideragdo que esta variavel trata uma
guestao que é uma das mais antigas dos modelos de QVT, pois engloba saude

gue € um dos itens que as empresas mais prezam em seus funcionarios, pode-
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se dizer que esse resultado surpreende. A saude dos funcionarios influencia
diretamente na produtividade, tanto que comecgou a ser considerada importante
no inicio do século XX (LIMONGI-FRANCA et al, 2009). Esse conceito foi
sendo aprimorado e uma das divisGes foi a saude ocupacional, que se refere a
ginastica laboral (especialmente para escritorios em que os funcionarios
passam a maior parte do dia trabalhando sentados na frente do computador),
prevencao de doengas por esforco repetitivo (no caso de escritérios ha muitos

casos de tendinite, dores no pescoc¢o, ombros e coluna), etc.

Por faixa etaria a média desta variavel oscilou consideravelmente, indo

de 3,43 dos funcionarios de 40 a 49 anos e 5,36 dos funcionarios de 30 a 39

anos:
Média de Saude Ocupacional por Idade
7
6 5,36
5,00
> 4,40 4,50 m De 20 a 29 anos
4 3,43 m De 30a39anos
3 De 40 a 49 anos
Acima de 50 anos de idade
2
B Em branco
1 T T T T

De20a29 De30a39 De40a49 Acimade50 Em branco
anos anos anos anos de
idade

Gréfico 8. Média da variavel "Saude Ocupacional” por Faixa Etaria (Autoria propria).

Ainda relacionado a variavel saude ocupacional, na divisdo de
setores/departamentos a média variou bastante, sendo a menor de 3,0 em
projetos, capacitagdo e premiagdo e a maior, de 7,00, em nucleo de estudos e

conhecimento:
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Grafico 9. Média da variavel "Salde Ocupacional” por Setor (Autoria propria).

Dentro do bloco 9, Relagédo chefe-subordinado, como ja citado, também

ficou com a segunda menor média junto com o bloco 3 (de 5,48).

Utilizando o Google como inspiracdo novamente, a companhia possui
espacos de refeicdo feitos para interacdo entre todos os funcionarios, inclusive
para haver reunides de trabalho mais descontraidas quando possivel, além do
incentivo monetario para o happy hour das equipes, fazendo com que haja
intimidade e mais humanizacdo entre os colaboradores da empresa. Além
disso os pacotes de beneficios sdo os mesmos para todos os funcionarios,
diminuindo a "distancia" entre eles. Com relacao a incentivos para orientacéo
técnica, ha investimento financeiro para cursos de aperfeicoamento. Ainda
assim os funcionarios recebem orientacdo de seus gestores sempre que
precisam. Sempre ha disponivel ferramentas para desenvolvimento profissional
e pessoal, treinamentos internos e externos, palestras, coaching, mentorado,

etc.

Além do exemplo do Google, Leite, Ferreira e Mendes (2009) dizem que
para que um programa de QVT obtenha sucesso deve haver sinergia dentro da
organizacdo, cooperacdo de varios profissionais de formacdes académicas
diferentes, além do engajamento de vérios gestores de diversos escaldes
hierdrquicos, com intersetoriais, construindo um

parcerias espaco

organizacional que valorize os trabalhadores e que se baseie na flexibilidade.
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A comparacao por cargo se fez necessaria, pois influencia diretamente
no conteudo do bloco. A menor média ficou entre os assistentes, de 4,00,
seguida por 4,50 entre os analistas plenos. A maior média foi de 6,12, entre 0s

gerentes:
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Gréfico 10. Média do Bloco "Relacéo chefe-subordinado” por Cargo (Autoria propria).

Ainda no bloco 9, a comparagéo entre setores variou consideravelmente,
indo da menor média de 4,63 em comunicagdo e marketing até a maior média
de 6,50 em projetos, capacitacdo e premiacdo, como demonstrado no grafico

abaixo:
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Gréfico 11. Média do Bloco "Relacéo chefe-subordinado” por Setor (Autoria propria).

Dentro do bloco 9 (relacdo chefe-subordinado), com relacéo as variaveis
internas a ele, no 4° lugar de varidveis com médias mais baixas vem
"Gerenciamento pelo Exemplo (a chefia inspira os outros funcionarios?)", com
média de satisfacdo de 5,07 (junto com outra variavel do bloco 10, que obteve

a mesma média).

Sobre esta variavel "gerenciamento pelo exemplo”, considerando-se que
o chefe chegou neste cargo por competéncia, meritocracia e dedicacao,
espera-se que o mesmo aja de forma a ser um exemplo para 0S outros
funcionarios, inspirando-os para melhorarem e conseguirem atingir o mesmo
nivel de qualidades que ele possui. Trabalhar com um chefe que nao transmite

boa convivéncia e ndo escuta os funcionarios é desestimulante.

Portanto, para que o clima organizacional seja positivo e haja espirito de
cooperacao, é fundamental que os funcionarios tenham oportunidade de
expressdo e de participacdo nas decisbes, que ndo ocorrera se o chefe néo
possuir uma boa imagem para com seus subordinados (FERNANDES, 1996).

Nesta variavel, a média por setor variou muito, oscilando entre 3,5e 7,0,
sendo o0s setores comunicagdo e marketing, e projetos, capacitacao e

premiagéo, respectivamente:
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Grafico 12. Média de "Gerenciamento pelo exemplo” por Setor (Autoria prépria).

Os graficos expostos nesta analise de dados foram os que se
destacaram com relacdo aos blocos e varidveis com médias mais baixas.
Entretanto foi percebido que ndo ha uma frequéncia logica nos dados de
identificacdo, ndo houve similaridade de opiniées ligado a um dado, notando-se
gue a maioria dos funcionarios da FNQ estdo relativamente satisfeitos com a
QVT da organizacdo, mas que alguns poucos funcionarios estdo
consideravelmente insatisfeitos, fazendo com que as médias abaixem, mas
sem possuir uma ligacéo entre os dados destes funcionarios, gerando graficos

nao tao interessantes.

Ja no campo das observacgdes, foram feitos tanto elogios & FNQ quanto
comentarios positivos e negativos em algumas variaveis. Resumidamente,

foram:

Necessidade de mais feedbacks; Nao ha equipamento de protegéo
individual, como por exemplo, protetores de pulso no teclado, cadeiras
ergondmicas, apoio para pés, etc.; Também ndo ha saude ocupacional, como
ginastica laboral, prevengdo por esforgo repetitivo. Entretanto, j& houve
ginastica laboral, que foi descontinuada, mas foi considerada importante;
Insatisfacdo com as atividades exercidas; Ndo ha salario variavel, somente

incentivo ao final do ano (ou bdnus e gratificacdo pelo desempenho); Nao ha
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beneficios se comparado com outras empresas; Por ser terceiro setor, a
questdo do lucro da empresa € complexa, além de que a crise econémica foi
citada um consideravel numero de vezes; H4 muito o que melhorar com
relacdo a novas tecnologias voltadas para o trabalho; O clima organizacional é
um pouco tenso em relacdo a alguns funcionarios; A abrangéncia da
assisténcia familiar deveria ser revista em alguns casos, como quando nédo ha
dependentes diretos (n&o possui filhos mas possui pais idosos que necessitam
de assisténcia); Ha desigualdades nos salarios internos, sendo raro
considerarem o tempo na funcao; Ha disparidade de depoimentos com relacéo
a capacitacao (cursos de capacitacdo oferecidos pela FNQ). Uns dizem que ha,
€ gratuito e a nivel de mba, outros dizem que o programa formal ainda nao foi
implementado e que por isso ha acdes pontuais e isoladas, mas nada geral
para todos; Ha reclamacfes da imagem interna da FNQ; Existe o sentimento
de importancia do funcionario para a empresa; Ha equilibrio entre trabalho e
vida pessoal, inclusive o home office, a flexibilidade de horarios e o banco de
horas foram muito citados por varios funcionarios e considerados
extremamente positivos; A FNQ possui um lado humano proveitoso; O
cumprimento de prazos é importante porém néo ha trabalho sob pressao, cada
um sabe seu prazo; A opcdo de massagista foi considerada positiva; Ha
identificacdo com a organizacdo, com a causa e com o0 humanismo da

empresa.

Esses comentarios demonstram que a FNQ esta no caminho certo com
relacdo ao modelo de Walton (1973): Trabalho e Espaco Total de Vida
(mensuragcdo do equilibrio entre a vida pessoal e a vida no trabalho do
funcionario. Divide-se em Papel balanceado no trabalho e Horario de entrada e
saida do trabalho). Especialmente se analisarmos estudos mais recentes que
afirmam que a chave da QVT € o tempo, isso €&, ter tempo para realizar o que
gosta, para viajar, etc., como afirma a especialista em economia criativa, Lala

Deheinzelin, em uma reportagem concedida a gnt em 2015.

Comparando a percepcado de satisfacdo dos funcionarios com os
programas de QVT empreendidos pela FNQ verifica-se que essas agdes estdo
dando certo, a flexibilidade de horério é algo muito elogiado na organizacdo e o

espaco reservado para descanso também é utilizado positivamente.
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Entretanto ha muitos pontos a serem melhorados. Ainda assim mesmo
as meédias mais baixas ndo sdo menos de 4,0, evidenciando que QVT é uma

preocupacao real dentro da FNQ.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A média final de todos os blocos juntos foi de aproximadamente 5,64,
ficando entre "levemente satifeito” e "satisfeito”. As areas da QVT que mais
precisam de melhorias sao Organizacéao do trabalho
(Inovacdes/Métodos/Processos, Grupos de Trabalho, Variedade de Tarefas e
Ritmo de Trabalho), que obteve a média de 4,95, Saude (Assisténcia
Funcionarios, Assisténcia Familiar, Educacdo/Conscientizacdo e Saude
Ocupacional) e Relacdo chefe-subordinado (Apoio Sdécio-emocional,
Orientacdo Técnica, lgualdade de Tratamento e Gerenciamento pelo Exemplo),
que obtiveram ambas a mesma média de 5,48.

Portanto a percepc¢éo da satisfacao dos funcionarios da FNQ foi auferida
e o resultado € de que a QVT dentro da organizacao é levemente satisfatéria,
considerando-se como um sinal positivo de que a companhia esta seguindo o
caminho certo para uma gestédo de qualidade mais completa. As variaveis com
médias mais preocupantes podem ser trabalhadas e solucionadas com um
bom planejamento e participacédo dos funcionarios.

Consequentemente o problema de pesquisa foi respondido e os

objetivos geral e especificos foram alcancados.

A pesquisa foi limitada pela empresa (FNQ) se situar em Séo Paulo, a
troca de informacdes nao foi pessoalmente, dificultando a interacdo com os
pesquisados, fazendo com que varios campos importantes de dados de
identificagdo ficassem em branco. Além disso, alguns desses dados né&o
puderam ser explorados melhor pela pouca quantidade de funcionarios da
empresa, prejudicando que os questionarios ficassem andnimos se utilizadas

certas informagdes coletadas.

Como sugestao para trabalhos futuros indica-se uma andlise da QVT de
outras companhias do terceiro setor, que raramente sdo pesquisadas. Além
disso uma analise mais detalhada e ampla (com varios anos) das pesquisas de

ranking divulgadas por revistas também é interessante.
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ANEXOS E APENDICES

Tabela 1. As 150 melhores empresas para se trabalhar no Brasil em 2015

(Autoria proépria):

Setor Empresa IFT
Bancos Citi 79,94
Destague: remuneragao
Banco Bradesco 77,06
Itad-Unibanco 74,27
Bens de Consumo - | Brasal Refrigerantes 78,04
Alimentos e Bebidas Special Dog 77.75
Ambev 76,57
Brasil Kirin 75,47
Bunge 73,15
Bens de Consumo - | Grupo Boticario 78,12
Higiene e Beleza Colgate-Palmolive 75,85
Nivea 71,01
Consultorias Aon 73,63
Cosin Consulting 72,31
PwC 70,76
Avanade 70,47
Construcao Tigre 77,19
Pormade Portas 77,07
Eternit 76,83
Precon Engenharia 76,13
Weber Saint-Gobain 75,12
MPD Engenharia 74,25
Cecrisa 70,75
E-commerce Netshoes 76,06
Mercadolivre 75,17
Clearsale 74,98
Empresas de Sodexo 77,66
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Beneficios

Ticket 76,12
Alelo 74,30
Energia Elektro 96,69
Destaque: Estratégia e Gestao
AES Sul 81,66
Cosern 78,56
Empresa Revelacao
Grupo Séao Martinho 79,21
Nova Fronteira Bioenergia 76,40
Cemar 75,47
Enel Brasil 75,29
CPFL Energia 74,65
Enel Green Power Brasil 73,56
Fabricantes de Rexam do Brasil 86,95
Embalagens Brasilata 76,14
Termotécnica 73,21
Fabricantes de Flexform 79,11
Moveis Marelli Ambientes Racionais 78,77
Cozimax 72,97
Rhodes 72,91
Zanzini 71,53
Farmacéutico Pfizer 78,77
Zambon Laboratorios 77,80
Takeda 76,95
MSD Farmacéutica 75,58
Industria Automotiva | Caterpillar 86,07
Volvo 85,83
Continental Pneus 74,38
CNH Industrial 73,56
Tecfil 73,41
Renault 73,36
Industrias Diversas Johnson & Johnson 83,13

Destaque: Saude

Embraer

81,87
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Campo Limpo 79,65
Whirpool Latin America 78,98
Intelbras 76,84
Schneider Electric 76,14
Siemens 74,99
Electrolux 74,38
Tetra Pak 73,85
Brascabos 72,26
Mineracao Sama 91,11
Samarco 84,00
Kinross Paracatu 81,29
Papel e Celulose Cenibra 84,17
Sanovo Greenpack 71,95
Suzano 71,72
Quimicae Dow Brasil 81,89
Petroquimica Monsanto 80,29
Mosaic Fertilizantes 79,72
Bayer 78,74
Basf 77,86
Ihara 76,73
Oxiteno 76,19
Du Pont 73,60
Adama 71,04
Saude Animal MSD Saude Animal 78,67
Zoetis 71,87
Champion Saude Animal 71,14
Servicos de Saude Laboratorio Sabin 86,97
Destaque: Lideranca
Hospital Albert Einstein 79,87
A.C. Camargo Cancer Center 79,46
Destaque: Cidadania
Sé&o Bernardo Apart Hospital 79,32
Séo Bernardo Saude 77,87

Laborat6ério Leme

77,75
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Fundacédo Pro-rim 77,42
Servicos Diversos Transpes 95,96
Algar 84,12
Unisc 80,68
Promon 79,78
Destaque: Carreira
Sebrae Parana 78,04
Destaque: Desenvolvimento
Grupo Rio Quente 76,01
VLI 75,92
Tau& Resort Caeté 75,43
Renovias 74,59
Apetit 73,93
Senac RN 73,60
Metal Ar 73,41
Selbetti 72,96
Teleperformance 72,40
DM9DDB 72,33
Ale Combustiveis 70,97
Servigos Financeiros | Losango 85,66
Cielo 78,08
Embracon 75,86
Prudential do Brasil 72,03
Siderurgia Fras-le 80,85
Gerdau 80,52
Aperam 79,51
Séo Marco 76,72
Belgo Bekaert Arames 74,31
Albras 72,37
Tecnologia e Sap Labs Latin America 89,37
Computacao Empresa do Ano
Instituto de Pesquisas Eldorado 76,59
Cigam 76,33
Ivia 74,13
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Locaweb 73,89
Lexmark 73,03
Nasajon 72,75
Varejo Lojas Renner 79,73
Gazin 79,68
Magazine Luiza 78,16
Casa Sol 76,88
Balaroti 76,31
Todimo Home Center 75,33
Ibyte 73,40
Sol Informética 71,63
Mc Donald’s 71,39
Cooperativas Unimed Vales do Taquari e Rio Pardo 81,76
Central Nacional Unimed 81,41
Hospital Unimed Sul Capixaba 81,2317
Sicredi 81,2309
Unimed Sul Capixaba 80,24
Unimed Federacéo Rio 77,88
Unimed Missfes 77,56
Sicoob Sao Miguel 77,42
Copacol 76,43
Unimed Central de Servigcos 76,38
Unimed Cascavel 76,12
Unimed Chapeco 75,85
Unimed Sé&o José do Rio Preto 75,83
Unimed Porto Alegre 75,55
Sicoob Maxicrédito 74,85
Unimed Maringa 74,28
Unimed Cuiaba 72,27
Unimed Volta Redonda 71,92
Instituicdes Publicas | Eletrobras Eletronorte 77,06
Banco do Brasil 72,33
Cagece 70,00
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Tabela 2. As 26 melhores empresas para se trabalhar no Brasil em 2016

(Autoria proépria):

Empresa Setor
Atento Telecomunicagbes
Avanade Tecnologia da Informacéo
Banco do Brasil Bancario
CCB Brasil Bancario
Corbion Quimico
Cyrela Construcao/lImobiliario
Deloitte Servicos
DHL Transporte e Logistica

Dimension Data

Tecnologia da Informacéo

Everis

Tecnologia da Informacao, Servicos

Kimberly-Clark Brasil

Bens de Consumo

Klabin

Manufatura

Grupo Segurador BB Mapfre

Seguros

Orange Telecomunicacgbes
Oxiteno (somente da Bahia) Quimica

PwC Servigos

Repsol Sinopec Oleo e Gas

Saint-Globain Construcédo, Manufatura, Varejo

Samsung Eletronicos

SAS Bancario, Servicos Financeiros,
Manufatura

Sirona Saude

Souza Cruz Bens de Consumo

Takeda Brasil

Farmacéutica

Tata Consultancy Services

Tecnologia da Informacéo

Technip

Oleo e Gés

Valeo

Oleo e Gas
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Tabela 3. As 50 empresas com funcionérios mais satisfeitos no Brasil em
2015 (Autoria propria):

Lugar | Empresa e Setor Satisfacdo Geral Qualidade de
dos Colaboradores | Vida

1° Takeda Brasil 4.42 3.96
(Farmacéutica e Saude)

20 Laboratorio Sabin 4.39 4.07
(Farmacéutica e Saude)

3° Mercado Livre 4.28 4.04
(Tl e Telecom)

40 Anglo American 4.28 3.81
(Metalurgia e Mineracéo)

5° Bayer 4.26 4.22
(Farmacéutica e Saude)

6° Aurora 4.24 4.15
(Bens de Consumo)

7° Grupo Petropolis 4.23 3.91
(Bens de Consumo)

8° Netshoes 4.22 3.74
(Varejo)

90 Construtora Andrade Gutierrez | 4.21 4.04
(Construcédo e Engenharia)

100 Iguatemi Shopping Centers 4.19 3.76
(Construcao e Engenharia)

11° Kimberly-Clark Brasil 4.19 4.11
(Bens de Consumo)

120 Amaggi 4.17 4.14
(agropecuaria)

13° Johnson & Johnson 4.15 4.03
(Bens de Consumo)

140 Concentrix 414 3.88
(Servigos a Empresas)

150 SAP 414 3.87

(Tl e Telecom)
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16° Supergasbras 413 3.72
(Energia)

17° Timac Agro 412 4.04
(Agropecuaria)

18° Microsoft 411 4.14
(Tl e Telecom)

190 Mars 4.1 3.8
(Bens de Consumo)

20° Monsanto 4.1 3.76
(Agropecuaria)

21° Eurofarma 4.09 3.88
(Farmacéutica e Saude)

22° GlaxoSmithKline 4.08 3.81
(Farmacéutica e Saude)

23° Chilli Beans 4.07 3.51
(Varejo)

24° Algar Telecom 4.07 3.84
(Tl e Telecom)

25° Roche 4.07 3.96
(Farmacéutica e Saude)

26° John Deere 4.06 3.8
(Manufatura Industrial)

27° Furnas 4.06 3.98
(Energia)

28° Odebrecht 4.05 3.68
(Construcédo e Engenharia)

29° Promon Logicalis 4.05 3.91
(Tl e Telecom)

30° Porto Seguro 4.03 3.77
(Servigcos Financeiros)

31° Akzo Nobel 4.03 3.6
(Quimico)

32° Goodyear 4.03 3.53
(Automotivo)

33° Alcoa 4.03 3.66
(Metalurgia e Mineragéo)

340 Eli Lilly 4.03 3.97
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(Farmacéutica e Saude)

35° Petrobras 4.02 3.93
(Energia)

36° BASF 4.02 3.84
(Quimico)

37° Unidas 4.02 3.55
(Servigos ao Consumidor)

38° Camargo Corréa 4.01 3.47
(Construcao e Engenharia)

390 Hospital Albert Einstein 4.01 3.53
(Farmacéutica e Saude)

40° OAS 4.01 3.1
(Construcao e Engenharia)

41° Natura 3.99 3.61
(Bens de Consumo)

42° Souza Cruz 3.99 3.4
(Bens de Consumo)

43° FMC Technologies 3.99 3.85
(Manufatura Industrial)

44° Novartis 3.99 3.96
(Farmacéutica e Saude)

45° Cargill 3.99 3.81
(Agropecuaria)

46° Globosat 3.98 3.82
(Midia e Comunicacao)

47° Hortifruti 3.98 3.84
(Varejo)

48° UTC Engenharia 3.97 3.64
(Construcédo e Engenharia)

490 Braskem 3.97 3.67
(Quimico)

50° Oracle 3.97 3.29

(Tl e Telecom)
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Questionario baseado no instrumento de Eda Fernandes (1996):

Escala para avaliacao:

Bastante Levemente Levemente E:;t;z:ti
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito
1 2 4 5 6 7
Insatisfeito Neutro Satisfeito
BLOCO 1 |Posicionamento pessoal sobre QVT na empresa

Qual a sua percepc¢ao da Qualidade de Vida na FNQ?

Variavel

Nivel

Observacgoes

01

Qualidade de Vida no
Trabalho

1234567

BLOCO 2 |Condic6es de trabalho

Qual o seu nivel de satisfacdo com as condi¢des fisicas do ambiente em que executa suas
funcdes?

Variavel

Nivel

Observacgdes

02

Limpeza (de todo o ambiente,
incluindo banheiros, copa,
etc.)

1234567

03

Arrumacao (de todo o
ambiente, incluindo banheiros,
copa, etc.)

1234567

04

Seguranca (Equipamento de
Protecao Individual, como por
exemplo, em caso de

1234567
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escritérios, protetores de

pulso no mouse pad, cadeiras

ergondmicas, etc.)

Insalubridade (ambiente muito

o5 |Qquente ou muito frio, por 1234567

exemplo, barulhento demais,
incémodo excessivo)

BLOCO 3 |Saude

Qual o seu nivel de satisfacdo com as acdes que a FNQ executa quanto a saude dos
colaboradores e seus familiares, tanto preventiva quanto curativa?

Variavel Nivel Observacgoes

06 |[Assisténcia Funcionarios 1234567

(acdes dentro da empresa)

Assisténcia Familiar (planos 1234567

07 de saude, etc.)

Educacao/Conscientizacao

(cartilhas explicativas, dia de

08 1234567

vacinacgdo, exames de

sangue, etc.)

Saude Ocupacional

(prevencéo de lesao por

09 |esforco repetitivo, por 1234567

exemplo, ginastica laboral,
etc.)

BLOCO 4 |Moral

Qual a sua satisfacdo com relagéo as acoes e condi¢cdes empreendidas pela FNQ que refletem
no seu nivel de motivagéo pessoal?

Variavel Nivel Observacgdes

10 [Identidade na Tarefa (o 1234567

guanto o funcionario se

identifica com suas tarefas)

11 Reconhecimento/Feedback 1234567

(retornos positivos e negativos
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de superiores sobre suas

tarefas executadas)

Orientacdo para Pessoas

(acdes focadas no bem estar,

12 ~ 1234567
e ndo somente no lucro da
empresa e nas maquinas)

13 |Garantia de Emprego
(estabilidade) 1234567

BLOCO 5 |Compensacgao

Qual o seu nivel de satisfacdo com relacéo as praticas e politicas de remuneracdo da FNQ?

Variavel Nivel Observacgdes

14 |Salarios (equidade interna,ou | 1 23 456 7

seja, salarios equiparados

com suas funcdes dentro da

FNQ)

Saléarios (equidade externa, ou

seja, salarios equiparados

15 1234567

com suas fungdes com

relacdo as outras empresas)

Salério Variavel (PRO-FIT,

16 |bbnus, participacéo 1234567

resultados)

Beneficios (RI, beneficios

17 |oferecidos pela FNQ) 1234567

18 |Beneficios (RE, beneficios

equiparados com relacéo a 1234567

outras empresas)
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BLOCO 6 |Participacéao

Qual o seu nivel de engajamento e participacdo nas acdes empreendidas pela FNQ?

Variavel Nivel Observacgdes

19 |Criatividade (sente-se & 1234567

vontade para ser criativo no

seu trabalho?)

Expresséo Pessoal (sente-se

20 1234567

a vontade para se expressar?)

Repercusséao de Ideias Dadas

21 [(asideias sé&o ouvidas e em 1234567

alguns casos aprovadas?)

Programas de Participacao

22 |[(sente-se parte importanteda | 1 2 3456 7

empresa?)

23 |Capacitacéo (a FNQ oferece 1234567

cursos de capacitacdo para 0s

funcionarios?)

BLOCO 7 |Comunicacgéo

Qual o seu nivel de satisfacdo com a eficacia da comunicacéo interna e externa da FNQ?

Variavel Nivel Observacgdes

Conhecimento Metas (os

24 |funcionarios conhecem e 1234567

entendem as metas e 0

planejamento da FNQ a nivel

estratégico?)

25 1234567




Fluxo Informagdes (Top-
Down, as informacdes da
diretoria chegam aos
funcionéarios operacionais?)

54

Fluxo Informagbes (mesmo

26 |nivel, as informacgdes fluem 1234567
normalmente nos setores?)
Veiculos Formais (os veiculos

27 |de comunicagédo da/com a 1234567

FNQ funcionam?)

BLOCO 8 |Imagem da empresa

Qual a sua percepc¢ao com a imagem da FNQ?

Variavel

Nivel

Observacgdes

28

Identificagcdo com Empresa (o0
funcionério se identifica com
os ideais da FNQ?)

1234567

29

Imagem Interna (a imagem da
FNQ entre os funcionarios é
satisfatoria?)

1234567

30

Imagem externa (a imagem da
FNQ para o publico externo é
satisfatoria?)

1234567

31

Responsabilidade Comunitaria
(a FNQ se preocupa com a
comunidade que atinge?)

1234567

32

Enfoque no Cliente (se o




cliente é o mais importante
que o lucro da empresa)

1234567
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BLOCO 9 |Relacéo chefe-subordinado
Qual o seu nivel de satisfacdo da relacao entre chefe e subordinado na FNQ?
Variavel Nivel Observacgdes
33 | Apoio Sécio-emocional (caso | 1 23 456 7
tenha problemas, sente-se
apoiado?)
Orientacdo Técnica (duvidas
34 |[no andamento do trabalhoséo| 1 2 3456 7
respondidas?)
Igualdade de Tratamento (de
35 |género, idade, cultural,cargo, | 1 23456 7
etc.)
Gerenciamento pelo Exemplo
36 |(a chefia inspira os outros 1234567
funcionarios?)
BLOCO 10 |Organizacgéo do trabalho

Qual a sua percepcao quanto as formas de trabalho e organizacéo dentro da FNQ?

Variavel

Nivel

Observacgoes

37

Inovagcbes/Métodos/Processos
(organizagéo interna da
empresa, 0S processos,
métodos e as inovacdes
empreendidas)

1234567

38

Grupos de Trabalho (setor,
grupos formais e informais,
organizagéo do trabalho nos

grupos)

1234567
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Variedade de Tarefas (os 1234567

39 (funcionarios costumam variar

as tarefas executadas?)

Ritmo de Trabalho (o ritmo é

40 |adequado? Ha sobrecargade | 1 23 456 7
trabalho ou ociosidade?)

BLOCO 11 |[Dados de Identificagéo

Setor/Departamento:

Posto:

Turno:

Idade:

Sexo:

Nivel de instrucao:

Tempo de empresa:

Criticas, sugestdes, percepcao referente as acdes de QVT dentro da

ESPACO LIVRE FNOQ.




