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RESUMO

A diversidade esté relacionada as diferencgas nas caracteristicas das pessoas, sejam elas fisicas
ou de personalidade e preferéncias, e ¢ uma fator que estd presente em todos os ambitos.
Observando esse fato com as constantes mudangas que ocorrem no contexto geral do mundo,
verifica-se que a for¢ca de trabalho também tem se modificado nos ultimos anos,
principalmente na questdo da diversidade de género. Desde que comegaram a fazer parte do
mercado de trabalho, no século XX, as mulheres buscam por uma maior participagdo no
mesmo, pois ainda ndo existe um equilibrio em relacdo ao sexo oposto, ja que elas sdo
minoria. Diante das modificagdes do mercado de trabalho, no contexto da diversidade, as
organizagdes precisam adaptar suas politicas para poder atender esse publico diferenciado.
Assim, area de Gestdo de Pessoas é uma associacdo de habilidades e métodos, politicas,
técnicas e praticas definidas, que tem por objetivo administrar os comportamentos internos e
potencializar o capital humano nas organizagdes, por esse motivo, a Qualidade de Vida no
Trabalho nas organizacdes ¢ uma das politicas adotada por essa area. Nesse sentido, o atual
estudo tem como objetivo geral analisar a percep¢do de Qualidade de Vida no Trabalho entre
homens e mulheres no setor calgadista de Campina Grande — PB, sendo um estudo descritivo
e caracterizado como pesquisa de campo de carater quantitativo. Os resultados mostraram que
realmente ha uma necessidade de que as empresas atendam das mais diversas formas o
publico feminino interno, ja que o0 mesmo mostrou sofrer ainda com a discriminagao e falta de
politicas que possam atender as suas necessidades. Esse g€nero ndo tem oportunidades de
fazer uso de sua capacidade e de chances para ser promovido, crescendo nas empresas, COmo
foi comprovado ao observar os dados da percepcao da satisfacdo e da importancia, que em
muitos momentos apresentaram diferencas notérias em comparacao ao género oposto.

Palavras-Chave:Diversidade de género. Manuten¢do de Pessoas. Qualidade de Vida no

Trabalho.



SANTOS, JussaraPalmeira dos.Analysis of perception of quality of life at work: a
comparative study between men and women shoe sector employees.99 f. Report of
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ABSTRACT

The diversity is related differences in the characteristics of persons, whether physical or
personality and preferences, and is a factor that is present in all areas. Noting this fact with the
constant changes that occur in the general context of the world, it appears that the workforce
has also changed in recent years, mainly on the issue of gender diversity. Since it became part
of the labor market in the twentieth century, women seek greater participation in it, because
there is still a balance me the opposite sex, as they are a minority. Given the changes in the
labor market, in the context of diversity, organizations need to adapt their policies in order to
address this distinguished audience. Thus, the area of People Management is a combination of
skills and methods, policies, techniques and practices established, which aims to manage the
internal behaviors and enhance human capital in organizations, therefore, the Quality of
Working Life in organizations is a policy adopted by that area. In this sense, the present study
aims at analyzing the perception of Quality of Work Life among men and women in the
footwear sector of Campina Grande - PB, being a descriptive study and characterized as field
research of quantitative character. The results showed that there really is a need for companies
to meet the most diverse forms the internal female audience, since it showed still suffer
discrimination and lack of policies that can meet their needs. This genre does not have
opportunities to use their ability and chances to be promoted in companies growing, as
evidenced by observing the data of perception of satisfaction and importance, which in many
instances showed marked differences compared to the opposite gender.

Keywords: Gender Diversity. Maintenance Personnel.Quality of Work Life.
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1 INTRODUCAO

A diversidade esta relacionada as diferengas nas caracteristicas das pessoas, sejam elas
fisicas ou de personalidade e preferéncias, sendo um fator que estd presente em todos os
ambitos. Observando esse fato com as constantes mudancas que ocorrem no contexto geral do
mundo, verifica-se que a forca de trabalho também tem se modificado nos ultimos anos,
principalmente na questao da diversidade.

O aumento dessa diversidade ocorre em varios aspectos, tais como género, raga,
nacionalidade, classe social, regido cultural, idade, dentre outras. Pelo fato dessas mudancas
acontecerem, torna-se necessario que as organizacdes tratem do conflito e do gerenciamento
dessas diversidades no ambiente de trabalho. Desde que comegaram a fazer parte do mercado
de trabalho, no século XX, as mulheres buscam por uma maior participa¢do no mesmo, pois
ndo existe um equilibrio em relagdo ao sexo oposto, ja que elas sdo minoria.

E relevante ressaltar que, a inser¢io da mulher no mundo do trabalho sempre foi
acompanhada, ao longo dos anos, por um elevado grau de discriminagdo, ndo apenas no que
diz respeito ao nimero ou a qualidade das ocupacdes que tém sido criadas tanto no setor
formal como no informal do mercado de trabalho, mas as necessidades que esse género
necessita em relagdo ao masculino.

Diante das modificagdes do mercado de trabalho, no contexto da diversidade, as
organizagdes precisam adaptar suas politicas para poder atender esse publico diferenciado.
Assim, a area de Gestdo de Pessoas ¢ uma associagdo de habilidades e métodos, politicas,
técnicas e praticas definidas, que tem por objetivo administrar os comportamentos internos e
potencializar o capital humano nas organizagdes.

Por esse motivo, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizagdes ¢ uma das
politicas adotadas por essa area, sendo uma aplicacdo concreta de uma filosofia humanista por
meio da introducdo de métodos participativos, com o intuito de modificar um ou varios
aspectos do meio ambiente de trabalho a fim de proporcionar uma situagdo favoravel a
satisfacdo dos funcionarios e a produtividade (BERGERON apud LIMONGI-FRANCA,
2004).

Nesse sentido, o atual estudo foi realizado no setor cal¢adista de Campina Grande, no
estado da Paraiba, tomando como referéncia a esfera de manufatura calgadista, que, segundo
dados da Associa¢dao Brasileira das Industrias de Calgados — ABICALCADOS (2009), o
Brasil ¢ detentor do terceiro lugar no ramnking dos maiores produtores mundiais, tendo

participacao significativa no mercado internacional. A producgdo brasileira esta gradualmente
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sendo distribuida para outras regides, como no Sudeste ¢ no Nordeste do pais, mais
precisamente no interior do estado de Sao Paulo e nos estados da Paraiba, Ceara e Bahia, além
dos estados de Santa Catarina e Minas Gerais.

A Paraiba constitui um poélo calgadista sendo, de acordo com os dados da Federagao
das Industrias do Estado da Paraiba — FIEP (2006), o terceiro maior produtor de calgados do
pais, destacando-se as cidades de Jodo Pessoa, Campina Grande e Patos.Mas, a cidade
Campina Grande ¢ uma das grandes produtoras de calgados no Estado, que segundo dados do
Sindicato da Industria de Calcados da Paraiba, atualmente estdo instaladas 80 empresas
formais e mais de 100 que trabalham na informalidade.

Diante disso, surge o seguinte problema: Qual a percep¢do de homens e mulheres com
relagdo a satisfagdao e importancia das dimensodes da Qualidade de Vida no Trabalho?

Buscando responde a essa problematica, foi definido o objetivo deste estudo.

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo Geral

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar a diferenca de percepcao entre homens
e mulheres quanto a Politica de Qualidade de Vida no Trabalho no setor calcadista de

Campina Grande — PB no que se refere a satisfagdo e importancia.

1.1.2  Objetivos especificos

e Verificar a diferenca na percepcao quanto a variavel compensagdo salarial justa e
adequada e condigdes de seguranga e satde nas organizacdes;

e Averiguar a distingdo na percepcdo em relagdo a oportunidade de utilizagdo e
desenvolvimento da capacidade humana e oportunidade para que haja um crescimento
continuo no trabalho e seguranga dos funcionarios continuarem trabalhando nas
organizagoes;

e Identificar a diferenca na percepg¢ao da variavel integragdo social e constitucionalismo
nas organizagdes pesquisadas;

e Constatar a distingdo na percepgdo da variavel equilibrio entre vida pessoal com o

trabalho e se esse trabalho € reconhecido pelas organizacdes e as comunidades.
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1.2 Justificativa

As pessoas sao importantes pecas ¢ também essenciais pelas mudangas ocorridas no
trabalho, por isso que ndo ¢ de hoje que as empresas percebem que elas sdo seu grande
capital, sendo aquelas responsaveis por determinar o progresso ou faléncia de uma dessas.
Assim, a preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho torna-se evidente e necessaria,
pois ela reflete na eficiéncia profissional e na vida dos funcionarios. A discussao da QVT
dentro do contexto da diversidade torna-se essencial nos dias atuais, buscando respeitar as
diferengas e contribuir com o tratamento mais igualitario.

Nesse sentido, as empresas precisam perceber que as elas carecem adotar novas
politicas para atender a essa questdo, como € o caso da diversidade de género. O numero de
mulheres no mercado de trabalho vem crescendo continuamente, mas estas ainda sofrem para
conseguirem que as empresas adotem politicas que possam atender suas necessidades e que
ponham fim nas discriminag¢des que continuam sofrendo por tentarem buscar seu espago.

Esse trabalho pretende contribuir para que haja melhora na adog¢do de programas de
Qualidade de Vida no Trabalho e promoc¢ao da saude dos funcionarios do setor calgadista de
Campina Grande — PB, uma vez que, de acordo com Silva e De Marchi (1997), isso
proporciona aos individuos maior resisténcia ao estresse, maior estabilidade emocional, maior
motivagdo, maior eficiéncia no trabalho e melhor relacionamento. Além do fato de que, as
empresas que adotam tais medidas sdo beneficiadas com uma for¢a de trabalho mais saudavel,
menor nimero de acidentes, maior produtividade, melhor imagem e um ambiente de trabalho
harmonico.

O atual trabalho tem importancia no setor calgadista de Campina Grande — PB e para
seus funciondrios porque ¢ um ramo que estd em constante crescimento com o surgimento de
varias empresas € também por estar em destaque na economia nacional, precisando investir
em melhorias para atender a todos que fazem parte dele, principalmente os seus colaboradores
internos.

Ainda contribui para o meio académico por oferecer uma revisao bibliografica sobre o
tema em estudo, apresentando um modelo que aborda duas perspectivas, a satisfacdo e
importancia, para a realizacao da avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho e a diversidade

nas organizacoes.
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1.3 Estrutura do trabalho

O presente estudo esta divido em cinco capitulos, tratando dos seguintes assuntos:

e Capitulo 1 — Introducdo: apresentauma breve contextualizagdo sobre o tema

abordado, identificando o problema da pesquisa, importancia do estudo, determinacgao

dos objetivos e justificativa, bem como explicita a forma como o trabalho encontra-se
organizado para o alcance dos fins aos quais se destina.

e (apitulo 2 — Fundamentacao Teorica: constando o suporte cientifico sobre o tema
principal do estudo, como diversidade, gestdo de pessoas, qualidade de vida no
trabalho.

e Capitulo 3 — Aspectos Metodoldgicos: Informando os métodos de pesquisa que
foram utilizados na realizac¢ao do estudo.

e Capitulo 4 — Apresentacdo e Analise dos Resultados: Contém informagdes sobre o
setor calcadista e a analise das dimensdes da Qualidade de vida no trabalho e suas
variaveis.

e (Capitulo 5 — Consideragdes Finais: Apresenta as principais conclusdes da pesquisa,
contribui¢des, constatacdes, proposicoes de medidas e/ou sugestdes de trabalhos
futuros.

Ao final s3o apresentados as referéncias e os anexos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo foi desenvolvido com a intengdo de explanar a teoria que foi escolhida
para fundamentar o atual estudo, a Qualidade de Vida no Trabalho. Assim, serdo discutidos,
aqui, acerca da Diversidade no ambiente de trabalho (ou organizacional), Gestdo de pessoas,
Manutencao de pessoas nas organizacdes e, ainda, Qualidade de Vida no Trabalho e alguns de
seus modelos. Pretende-se que esse breve recorte teodrico possa contribuir para a discussao e

reflexao que serao apresentadas na analise do objeto de estudo.

2.1 Diversidade organizacional

“Nenhum ser humano ¢ igual ao outro”, diante dessa afirmativa ¢ que se desenvolve o
conceito a respeito de diversidade, que, segundo Ferreira (2010), ¢ um termo usado para
definir carater do que, por determinado aspecto, ndo se identifica com algum outro, ou, ainda,
pode ser a multiplicidade de coisas distintas. Diversidade ¢ um termo amplo, e a expressao
diversidade no ambiente de trabalho, um dos focos do atual estudo, esta relacionada a
quaisquer caracteristicas que tornam as pessoas diferentes umas das outras.

Essas diferencas podem ser em nivel superficial ou mais profundo, em que o primeiro
se da através de caracteristicas facilmente identificadas, como idade, género, etnia, religido e
deficiéncia, podendo gerar alguns estereodtipos. J& o segundo, refere-se as diferengas de
valores, personalidades e preferéncias de trabalho que se tornam progressivamente mais
relevantes por determinar semelhangas a medida que as pessoas vao conhecendo umas as
outras (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Daft (2005) afirma que diversidade relacionada a forca de trabalho significa

uma for¢a de trabalho inclusiva composta de pessoas com qualidades humanas
diferentes ou que pertengam a varios grupos culturais. Do ponto de vista os
individuos, diversidade significa incluir pessoas diferentes delas mesmas ao longo
das dimensdes como idade, etnia, género ou raga. E importante lembrar que a
diversidade inclui todos, ndo apenas as minorias (p. 319).

E fato verificado que as pessoas sdo “pegas” de grande importancia nas organizacdes
desde muitos anos atras, sendo assim, € essencial que estas identifiquem e reconhegam as
diferengas existentes entre os seus funcionarios, uma vez que isso se torna necessario para que
haja um melhor desempenho na execucdo de suas atividades, pois uma gestdo eficaz da
diversidade, conforme afirmam Robbins; Judge; Sobral (2010), aumentard o acesso que uma

organiza¢do tem para uma maior variedade possivel de habilidades, competéncias e ideias.
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As dimensdes-chave da diversidade podem ser observadas na ilustragdo que segue, em
que o circulo interno representa as dimensdes primarias da diversidade, incluindo as
diferencas inatas ou aquelas que tenham uma forca por toda a vida de uma pessoa. Essas
dimensdes sdo os elementos centrais por meio dos quais as pessoas moldam sua autoimagem
e sua visao de mundo e abrangem idade, raga, etnia, género, habilidades fisicas ou mentais e

orientagdo sexual.

Figura 1 — Dimensdes Primarias e Secundarias da Diversidade

Dimensoes
Secundarias

Educacao
3 / Crencas
Religiosas

Paternidade

Experiéncia
Militar

Experiéncia  / Localizagao
de Trabalho 1, ,  Geogréfica

Fonte: DAFT (2005, p. 319)

No caso das dimensdes secundarias, mostradas no circulo externo, elas podem ser
adquiridas ou alteradas durante a vida de uma pessoa. Essas dimensdes tendem a ter menos
impacto do que as do centro, porém afetam a auto definicdo e a visdo de mundo de uma
pessoa e gera conflito sobre como a pessoa € vista pelos outros. As dimensdes secundarias

como o estilo de trabalho, o estilo de comunicagado e o nivel educacional ou de habilidades sao
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especialmente relevantes no ambiente da organizagdo. O desafio para os gerentes de hoje ¢é
reconhecer que cada pessoa traz valor e forca para o local de trabalho, baseados na sua propria
combinagdo singular das caracteristicas da diversidade (DAFT, 2005).

Ao longo da histéria, muitas mudangas ocorreram na forca de trabalho, principalmente
no Brasil durante a segunda metade do século XX, periodo em que houve um significativo
aumento das mulheres empregadas. Nos anos 1970, as mulheres representavam cerca de 30%
da populagdo brasileira economicamente ativa, percentual que aumentou mais 15% nos anos
de 2009 a 2011, proporcionando um equilibrio entre o contingente de ambos os sexos (IBGE,
2012).

Do mesmo jeito que ocorreu com a inser¢do de um nimero maior de mulheres no
mercado de trabalho, a primeira metade do século atual esta sendo marcada pela mudanga
etaria da mao-de-obra, ja que € perceptivel um envelhecimento da populagdo e que tende a
continuar.

A maior diversidade da for¢a de trabalho gera novos desafios para as praticas
administrativas, pois os gestores deverdo modificar sua filosofia de tratar todo mundo de
maneira igual, reconhecendo as diferencas e respondendo as mesmas de modo que possa
assegurar a retencao dos seus funcionarios, assim como uma maior produtividade sem que

haja qualquer tipo de discriminag¢do, como as citadas no quadro O1.



Quadro 01 — Formas de discriminacio.
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Tipos de .
Definicao Exemplos
Discriminacio
Politicas ou praticas | Atitudes tomadas por representantes da | Os trabalhadores mais velhos

discriminatorias

organizacdo que negam oportunidades
iguais de desempenho ou oferecem

recompensas desiguais.

podem ser o alvo preferencial de
demissdo pelo fato de serem mais
bem remunerados ¢ possuirem mais

beneficios.

Assédio sexual

Investidas sexuais ndo desejadas e
outras condutas fisicas ou verbais de
natureza sexuais, as quais criam um

ambiente de trabalho hostil ou ofensivo.

Pessoal de vendas de uma empresa
que foi a casas de strip-tease

usando dinheiro da empresa,
chamou stripperspara comemorar

promogdes no escritorio.

Intimidagao

Ameacgas explicitas ou intimidacao

dirigidas a membros de grupos

especificos de funcionarios.

Funcionérios negros em algumas
empresas encontram nods corredigos
pendurados em suas estagcdes de

trabalho.

Gozagdo e insultos

Piadas sobre estereétipos que vao longe

demais.

Funcionarios de origem arabe foram
questionados no  trabalho  se
carregavam bombas ou se eram

membros de alguma organizagdo

terrorista.

Exclusdo Exclusdo de determinadas pessoas das | Muitas mulheres na area de
oportunidades de trabalho, de eventos | financas afirmam que recebem
sociais, de discussdes ou de orientagdo | tarefas profissionais periféricas ou
informal; pode nao ocorrer | trabalhos que ndo  oferecem
intencionalmente. oportunidades de promocao.

Incivilidade Tratamento desrespeitoso, que inclui | Advogadas dizem que seus colegas

Fonte: ROBBINS; JUDGE; SOBRAL (2010, p. 40)

comportar-se agressivamente,
interromper a pessoa Ou ignorar suas

opinides.

do género masculino as
interrompem  frequentemente ou
ndo dirigem seus comentarios a elas

de maneira apropriada.

Ha vérias caracteristicas que diferenciam os membros da forga de trabalho, a saber:

caracteristicas biograficas que sdo as relacionadas ao nivel superficial, como idade, género,
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raca, deficiéncia, tempo de servigos, estabilidade no emprego, religido, e orientagdo sexual, e
constituem as maneiras mais comuns por meio das quais os funcionarios se diferenciam,
variando de acordo com as diferengas culturais entre os paises, de maneira geral. E habilidade,
referente a capacidade de um individuo para realizar as diversas atividades de uma
determinada fun¢do, sendo uma avaliacdo geral de tudo que ele pode fazer; e essas
habilidades sdo formadas por dois grupos de fatores como, as habilidades intelectuais
(atividades necessarias para o desempenho de atividades mentais) e as fisicas (atividades que
precisam de resisténcia, destreza, forca e caracteristicas similares).

Ha uma constatagdo geral de que a forca de trabalho tem se modificado nos tltimos
anos. E o aumento dessa diversidade ocorre em dimensdes tais como género, raga,
nacionalidade, classe social, regido cultural, idade, dentre muitas outras, devido a essas
mudangas torna-se necessario que as organizagodes tratem do impacto e do gerenciamento da
diversidade cultural no ambiente de trabalho.

Uma diversidade bastante comum e observada, como ja citada, ¢ a de género dentro do
ambiente organizacional, em que o feminino sofre constantemente discriminacao pelo fato das
mulheres estarem crescendo nesse meio desde sua entrada no mercado de trabalho. Mesmo
com os numeros aumentando, ainda a mulher ¢ tratada de forma inferior em comparagdo ao
S€X0 0posto.

Logo, as organizagdes devem ser administradas com uma visdo da existéncia da
diversidade, ja4 que a mesma esta presente em todos os niveis delas. Entdo, as praticas de
recrutamento, selecdo, contratagdo, retengdo e desenvolvimento devem ser programadas para
converter a diversidade em beneficios que proporcionem a vantagem competitiva da empresa,
podendo criar mais politicas e programas para se ter uma mudanca significativa em favor do
clima organizacional e que os funcionarios possam se sentir mais satisfeitos ao realizar suas
tarefas. Sendo assim, segundo Daft (2005), cabe aos gerentes das empresas criarem um local
de trabalho que ofereca um servigo satisfatorio, com varias oportunidades para o
desenvolvimento e avango na carreira dos funcionarios de forma igualitaria, respeitando as
diferencgas existentes entre eles.

Vale ressaltar que ao perceberem e aceitarem a necessidade da existéncia de um
programa para que se desenvolva um ambiente de trabalho de fato diverso, a a¢do pode ser
iniciada, e para tal mudanca o programa deve envolver as seguintes trés etapas (op. cit.):

e Criacao de uma nova cultura coorporativa valorizando a diversidade;
e Mudanga de estruturas, politicas e sistemas que possam apoiar a diversidade;

e E, oferecer treinamento acerca do conhecimento da diversidade.
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E necessario que a cultura basica das organizagdes seja flexivel a mudangas, pois caso
ndo seja, as tentativas de apoiar a diversidade serdo em vao. Cabe aos gerentes iniciar o uso de
novos valores, como encorajar € celebrar promogdes de minorias, disciplinar funcionarios que
demonstrem comportamento que nao seja adequado a um local de trabalho diversificado,
entre outras medidas (DAFT, 2005).

Como visto anteriormente, um dos aspectos a serem observados na gestdo da
diversidade nas organizagdes ¢ a mudanca no que se refere a estrutura, as politicas e os
sistemas. O desafio da diversidade se torna extremante importante, e, reflete, principalmente,
nas mudangas socioculturais e na for¢a de trabalho. Portanto, como a diversidade de género ¢
uma realidade hoje nas organizagdes, ¢ essencial voltar a gestdo de pessoas para esse ambito.

Assim, para este trabalho ird ser discutido, especificamente, gestdo da Qualidade de
vida, e até que ponto € desenvolvido um novo olhar sobre a QVT considerando a diferenca de
necessidades, de realidades e de percepcdes no ambito da diferenca de géneros. Portanto, a
seguir sera tratado um pouco acerca da gestdo de pessoas, ja que ela aborda as politicas de

qualidade de vida no trabalho.

2.2 Gestao de Pessoas

As organizacdes funcionam como seres vivos que, quando bem-sucedidas, tendem a
crescer ou, no minimo, sobreviver, segundo Chiavenato (2010). O crescimento delas ira gerar
uma maior complexidade dos recursos necessarios as suas operacdes, em que deve haver um
aumento no numero de pessoas para garantir que OS recursos materiais, financeiros e
tecnologicos sejam empregados com eficacia e eficiéncia. Assim, as pessoas se tornam o
diferencial competitivo, mantendo e promovendo o sucesso organizacional. E para que
possam mobilizar e utilizar as pessoas em suas atividades, as organizacdes estdo em
constantes mudancas de conceitos e alteracdes de suas praticas gerenciais, atendendo e
adaptando a novos contextos sociais, politicos € econdmicos.

De acordo com Chiavenato (1999), varias criticas e indagagdes sobre o papel dos
individuos nas organizagdes foram langadas, principalmente na década de 90, deixando em
duavida o0 modo como estava sendo desenvolvida a Administragao de Recursos Humanos nas
empresas, assim também, como a sua terminologia. Se as pessoas eram tratadas como meros
recursos organizacionais, os criticos, a partir dai, propuseram uma nova abordagem a qual as
pessoas fossem tratadas como parceiras das organizagdes, € passariam a ser reconhecidas

como fornecedoras de conhecimentos, habilidades, capacidades e inteligéncia para aporte das
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empresas. Enfim, as pessoas, dessa forma, iriam constituir o capital intelectual da organizacao
e o papel desta seria tratar os seus empregados como parceiros do negocio.

Esses fatos explicitam que houve uma evolugdao para uma nova maneira de gestao de
recursos humanos, atualmente designada como Gestao de Pessoas, que pode ser conceituada
como a funcdo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas que estdo operando nas
organizagdes para conseguirem atingir os objetivos relacionados a propria empresa € aos
individuos (GIL, 2010).

O conceito de Gestao de Pessoas, segundo Chiavenato (1999), ¢ uma associagao de
habilidades e métodos, politicas, técnicas e praticas definidas, com o objetivo de administrar
0s comportamentos internos e potencializar o capital humano nas organizagdes. E ocorre por
meio da participacao, capacitagdo, envolvimento ¢ desenvolvimento de funcionarios de uma
empresa, ¢ a area tem a fun¢ao de humanizar as empresas.

A Gestao de Pessoas refere-se as politica e, também, praticas sociais para administrar
o trabalho das pessoas, constituindo um conjunto integrado de processos dindmicos e

interativos, como pode se observar na figura 2 (CHIAVENATO, 2010).

Figura 2 — Os seis processos de Gestao de Pessoas.

Fonte: CHTAVENATO (2010, p. 15)

Gestao
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
agregar aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
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» Recrutamento » Modelagem + Remuneracdo + Treinamento + Higiene e » Banco de
+ Selecao do trabalho + Beneficios + Desenvolvimento sequranca dados
+ Avaliacdo do + Incentivos + Aprendizagem » Qualidade de + Sistemas de
desempenho + Gestdo do vida informacdes
conhecimento + RelagBes com gerenciais
empregados e
sindicatos
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Portanto, esses seis processos estao descritos abaixo:

e Processos de agregar pessoas: estdo relacionados aos processos para incluir novas
pessoas na organizagdo, sendo, ainda, denominados processos de provisdo ou de
suprimento de pessoas, incluindo recrutamento e selecao de pessoas;

e Processos de aplicar pessoas: constituem os processos que sdo utilizados para desenhar
as atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar ¢ acompanhar seu
desempenho, em que estdo incluidos o desenho organizacional e desenho de cargos,
analise e descricao de cargos, orientacao das pessoas e avaliagdo do desempenho;

e Processos de recompensar pessoas: processos que sao utilizados para incentivar as
pessoas, assim como satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas,
envolvendo recompensas, remuneragao, beneficios e servigos sociais;

e Processos de desenvolver pessoas: os processos relacionados a capacitar e incrementar
o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas, ainda tratam de treinamento e
desenvolvimento, gestdo de conhecimento e gestdo de competéncias, aprendizagem,
programas de mudangas e desenvolvimento de carreiras, e, ainda, programas de
comunicagdo € consonancia;

e Processos de manter pessoas: fazem parte os processos utilizados para criar condi¢des
ambientais e psicOlogas satisfatorias para as atividades das pessoas, incluindo
administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e
qualidade de vida, e manutencao de relacdes sindicais;

e Processos de monitorar pessoas: tratam dos processos utilizados para acompanhar e
controlar as atividades das pessoas e verificar resultados, envolvendo banco de dados e

sistemas de informagdes gerenciais.

Todos esses processos estdo intensamente ligados uns com os outros, ou seja, eles se
interpenetram e se influenciam reciprocamente, podendo, cada um, favorecer ou prejudicar
nos demais, quando for bem ou mal utilizado.

Os processos de manutencdo de pessoas, como Vvistos, visam proporcionar um
ambiente fisico, psicologico, e social de trabalho agradavel e seguro, assim, como assegurar
relacdes sindicais amigédveis e cooperativas, uma vez que sdo elementos relevantes para que
haja a permanéncia das pessoas na organizacdo, e, além disso, na sua motivagdo para o

trabalho e para o alcance dos objetivos organizacionais, de acordo com Chiavenato (2010).
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E para efeito desta pesquisa que, aborda a Qualidade de Vida no Trabalho na
percepcao de género, masculino e feminino, se torna de suma relevancia tratar o processo em

que esse tema esta inserido para haver um melhor entendimento do mesmo.

2.3 Mantendo Pessoas nas organizac¢oes

Sob o ponto de vista da Gestdo de Pessoas, as organizagdes devem ndao somente
conseguir captar e aplicar de forma adequada o seu capital humano, mas, ainda, manté-lo
satisfeito em longo prazo, no seu ambiente de trabalho, j& que as pessoas passam a maioria de
seu tempo trabalhando dentro dessas organizagdes e sdo responsaveis ou ndo pelo seu
sucesso. Assim, ¢ importante os individuos tenham condi¢des de satisfazer suas necessidades
no ambiente de trabalho, caso contrério, isso ira se refletir nos resultados da organizagao,
gerando resultados negativos para a mesma.

Pagano (2000) afirma que, com o novo milénio, surge um grande desafio do
"humanismo" em todas as éareas, que consiste no fato das organiza¢des perceberem este
impacto por meio da forte influéncia que a motivacao dos seus colaboradores exerce sobre os
resultados do negdcio. Assim, fica claro que o jeito de trabalhar esta cada vez mudando, e
com ele, a forma de envolver pessoas com o negocio.

Dai, ¢ de extrema necessidade que tais organizagdes invistam na manuten¢do das
pessoas que fazem parte delas. Essa manutencdo exige um conjunto de cuidados especiais
relacionados aos estilos de geréncia, as relagdes com os empregados e os programas de
higiene e seguranga do trabalho que garantam a qualidade de vida no trabalho.

Conforme Chiavenato (2010), os processos de manuten¢do das pessoas existem para
manter as pessoas satisfeitas e motivadas, com a meta de assegurar-lhes condicdes fisicas,
psicologicas e sociais permanentes na organizagao, obtendo, dessa forma, seu compromisso e
comprometimento com ela.

Funciondrios comprometidos sd3o os que estdo sendo convocados pelas empresas para
solucionar problemas e ¢ neles que essas organizagdes tendem a investir mais ainda, entdo,
elas investem, a principio, para motivar os funciondrios e depois para manté-los como
“elementos” fundamentais para o sucesso dos negdcios.

A palavra motivacao ¢ tida, de acordo com Gil (2010), como sendo a for¢a que
estimula as pessoas a agir, e sempre se origina de uma necessidade. Logo, cada pessoa possui
suas proprias necessidades, distintas ou ndo das de outras pessoas. Na realidade, a motivagao

¢ uma consequéncia das necessidades nao satisfeitas, e podem ser intrinsecas as pessoas.
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Logo, ndo ¢ inerente ao gerente colocar necessidades nas pessoas, pois eles ndo sdo capazes
de motivar, mas sim de algumas necessidades ou entdo contrafazé-las.

E sempre importante ressaltar quando esta se tratando de motivagdo que nenhuma
pessoa ¢ capaz de motivar outra, € por isso ¢ de responsabilidade do gerente observar e
identificar as necessidades de seus funcionarios e criar condi¢des para que as tarefas a eles
atribuidas e, também, seu ambiente de trabalho sejam capazes de satisfazé-los.

Diante do fato das pessoas serem diferentes entre si, possuirem personalidade propria
e serem motivadas de formas distintas, ¢ que a manutencdo de pessoas nas organizagdes se
torna uma ardua tarefa, mas que pode ser realizada no ambiente organizacional.

Deve-se ser observado, aqui, o fator da diversidade em que ¢ necessario que as
organizagdes a aceitem, pois ela relacionada no mercado de trabalho refletem a diversidade no
ambiente mais amplo. Por isso, as organiza¢des precisam criar e desenvolver programas para
lidar com todos os seus tipos presentes em seu ambiente para manter as pessoas motivadas
para exercerem suas atividades, principalmente a questdo de género, visto que o numero de
mulheres esta aumentando cada vez mais no ambiente organizacional, e, ainda ¢ notoria a
discriminacdo que esse género sofre, seja por companheiros de trabalho, como o
desenvolvimento de politicas e novas estruturas que ndo compreendem algumas necessidades
que precisam.

Chiavenato (2010) cita as empresas que investem em processos de manutengdo de
pessoas mais sofisticados e desenvolvidos, estes se aproximam do modelo de
autodeterminagdo e auto realizacdo das pessoas, com énfase na flexibilidade do sistema e na
motivacao intrinseca delas, baseando-se justamente nas diferencas individuais.

Dentre as opgdes de manutencao de pessoas nas organizagdes estdo os programas de
Qualidade de Vida no Trabalho, j&4 que a mesma envolve um conceito amplo e ¢ indicador das
experiéncias humanas o local de trabalho e o grau de satisfacdo das pessoas que

desempenham as atividades, como sera visto a seguir.
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2.4 Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho - GQVT

2.4.1 Qualidade de Vida no Trabalho

De acordo com Chiavenato (2010), o termo Qualidade de Vida no Trabalho foi
cunhado por Levis Davis, por volta dos anos 1970, quando o mesmo desenvolvia um projeto
sobre desenhos de cargos. Davis (apud CHIAVENATO, 2010) considerava a QVT como
sendo a preocupacdao com o bem-estar geral e satide dos colaboradores das organizagdes no
desempenho de suas atividades.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho tem sido avaliado e questionado desde
muito tempo, ndo se tratando de um simples “modismo” de momento, mas como um processo
que visa a busca do desenvolvimento humano e organizacional.

Coadunando com essas ideias, Limongi-Franca (2002) cita Walton, um dos pioneiros
da sistematizacdo dos critérios e conceitos de QVT, que a define como algo que vai além dos
objetivos da legislacdo trabalhista, que surgiu no século XX a partir da regulamentacido do
trabalho de menores, da jornada de trabalho e descanso semanal e das indenizagdes por
acidente de trabalho.

Entdo, a Qualidade de Vida no Trabalho ¢ a juncdo de todos os movimentos
reformistas mais as necessidades e aspiragdes humanas, como, por exemplo, o desejo de
trabalhar em uma organizacdo que tenha sensibilidade social com o seu empregado.

Conforme Walton (1973), a QVT deve ter como objetivo a geragdo de uma
organiza¢do mais humanizada, em que o trabalho envolva certo grau de responsabilidade e de
autonomia quanto ao cargo, recebimento de recursos de feedbackdo desempenho, tarefas
adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e evidéncia no desempenho pessoal do
individuo.

Pode-se observar que a QVT evoluiu de acordo com o tempo e com as diferentes
pessoas que a utilizaram, e baseados nisso, Nadler e Lawler (1983) a definem como uma
forma de pensar sobre as pessoas, o trabalho e as organizacdes, tendo seus seguintes
elementos distintos: a preocupacdo com o impacto do trabalho sobre as pessoas e a
efetividade organizacional; e a ideia de participagdo na tomada de decisdes e na solugdo de
problemas.

Bargeron (apud LIMONGI-FRANCA, 2004) elucida que a Qualidade de Vida no
Trabalho ¢ tida como uma aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela introdugio de

métodos participativos, em que se busca a modificacdo de um ou vdarios aspectos do meio
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ambiente de trabalho, visando a criagdo de uma situac¢do favoravel a satisfacdo do empregado
e, assim também, a produtividade.

A visao de Fernandes (1996) acerca da QVT envolve uma gestdo dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e sociopsicoldgicos que afetam a cultura e
restauram o clima organizacional, que irdo refletir no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas. Ela ainda explica que a Qualidade de Vida no Trabalho deve ser
considerada um gestao dinamica, uma vez que as organizagdes € as pessoas estdo em processo
de constantes mutacdes. Limongi-Franga (2004) acrescentam ao alegar que fatores fisicos,
aspectos sociologicos e psicoldgicos interferem igualmente na satisfagdo dos individuos em
situacdo de trabalho, e devem ser considerados também os aspectos tecnologicos da
organizacdo do proprio trabalho, que ligados, afetam a cultura e interferem no clima
organizacional, gerando beneficios a produtividade e a satisfacdo dos empregados.

Ao avaliarem os diversos enfoques, como os vistos, da Qualidade de Vida no
Trabalho, Mendelewski e Orrego (1980) concluiram que ha uma relagdo direta entre a posigao
diante da QVT e quatro tipos de visdo (democratica, gerencial, sindical e humanista), como

exposto no quadro abaixo.

Quadro 02 — Visoes da Qualidade de Vida no Trabalho.

Visido democratica
Democracia industrial

Visao gerencial
Aumento da produtividade

Aumento da participacdo dos empregados
na tomada de decisoes;

Alcance das metas do movimento de
relagdes Humanas.

Melhora dos inputs humanos antes dos
inputs tecnologicos ou do capital para a
produgao.

Visao sindical
Conquistas sociais

Visao humanista
Satisfacao de necessidades

Alcance de porgdo mais equitativa de
entradas e recursos da organizacdo
produtiva;

Alcance de condi¢des de trabalho mais
humanas e Saudaveis.

Satisfagdo no cargo;
Humanizagao do trabalho;
Organizacdo personalizada;
Desenvolvimento organizacional.

Fonte: Adaptado de MANDELEWSKI E ORREGO (1980).

Tais visOes orientam as dreas de concentracdo de resultados e também de percepgdes
especificas da Qualidade de Vida no Trabalho. Existem outros modelos que abrangem outras

visdes da QVT, dependendo do enfoque dado a ela.
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Diante do exposto, ¢ notavel que a Qualidade de Vida no Trabalho ganhou varios
enfoques, dependendo do periodo, mas todos visaram a maior produtividade nas organizagdes
com individuos empregados satisfeitos com o que ¢ oferecido a eles.

Limongi-Franca e Zaima (2002, p. 406) apresentam o seguinte conceito quanto a

QVT:

Qualidade de Vida no Trabalho ¢ o conjunto das agdes de uma empresa no sentido
de implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalho, visando atender escolhas de bem-estar das pessoas que atuam
em uma empresa, unidade de negdcio ou setor especifico.

A QVT nao ¢ uma abordagem isolada, pois abarca um conjugado de agdes de uma
empresa, com o intuito de melhorar varios aspectos do trabalho, essencialmente o do proprio
capital humano, as pessoas. Os autores (op. cit.) confirmam isso, ao defenderem o conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho como amplo ¢ interdisciplinar, em que se envolvem estudos
de varias ciéncias, como saude, ergonomia, psicologia, etc.

Com esse mesmo enfoque, Limongi-Franca conceitua, em outro momento, a QVT

com o intuito de se alcancar o bem-estar das pessoas nas empresas

A capacidade de administrar o conjunto das agdes, incluindo diagnostico,
implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura organizacional, com
prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da organizagao (2007, p. 167).

Segundo Chiavenato (2010), o conceito atual de Qualidade de Vida (QVT) ndo esta
ligado apenas a aspectos fisicos, mas também ambientas, como aspectos psicologicos do local
de trabalho. E ainda, de acordo com o mesmo, assimila duas posi¢cdes antagonicas, onde de
um lado, a reivindicagdo dos colaboradores quanto ao bem-estar e satisfagdo no trabalho e, de
outro, o interesse das organizacdes quanto aos seus efeitos potenciadores sobre a
produtividade e a qualidade.

Ja Rodrigues (1998) assevera que a QVT pode ser vista como uma abordagem de
cunho socio técnico em relagdo a organizagao do trabalho, que tem como base a satisfagdao do
trabalhador exercendo suas atividades na empresa e em relagdo a ele. Aqui, a Qualidade de
Vida no Trabalho esté relacionada a satisfagdo e ao bem-estar do individuo quando o mesmo
esta executando suas atividades, porém com produtividade e competitividade, importantes
elementos para qualquer organizagdo continuar no mercado.

Limongi-Franga (2007) cita os estudos de Werther e Davis visando o enfoque

participativo e que descrevem alguns fatores da QVT os quais afetam, a saber: supervisdo,
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condi¢cdes de trabalho, pagamento, beneficios, e projeto de cargos, isso porque acreditam que
uma “boa vida” no trabalho significa um cargo interessante, desafiador e que gere alguma
compensagao, levando ao comprometimento e a produtividade organizacional. Os elementos

que estruturam a visao participativa estdo expostos na figura que segue:

Figura 03 — O enfoque participativo nas empresas.

Fluxo de informagbes

3 A l
y Y h 4

Mobilizacdo Envolvimento e Desempenho e Co-responsabilidade
de Pessoas Capacitacdo Receptividade e Resultados

Y A T
r v

Ciclo Continuo

Fonte: LIMONGI-FRANCA (2007, p. 169).

A autora Fernandes (1996) diz que a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho esta
associada diretamente a melhoria das condigdes fisicas, programas de lazer, estilo de vida,
instalacdes, atendimento a reivindicacdes dos trabalhadores, ampliacio do conjunto de
beneficios. E perceptivel que nesse conceito incluiram-se também programas de lazer e o
estilo de vida dos individuos que fazem parte da organizagdo, ndo apenas se limitando a
quando o mesmo esta executando suas atividades no trabalho.

Novos paradigmas tém sido influéncias diretas que contribuiram para o modo de vida
dentro e fora das organizagdes, construindo novos valores para as demandas da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), e estdo sendo estruturados por diversos segmentos da sociedade e
do conhecimento cientifico, em que os seguintes ganham destaque, conforme Limongi-Franca

(2007):

e Saude: tem o intuito de preservar a integridade fisica, psicologica e social do
individuo, ndo s6 apenas atuando sobre o controle de doengas, pois propicia maior
expectativa de vida e reintegragdo profissional da pessoa que adoece;

e Ecologia: ¢ uma ciéncia que considera o homem como parte integrante e responsavel
pela preservacdo do ecossistema e dos insumos da natureza, sendo um dos atores do

desenvolvimento sustentavel;
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e Ergonomia: responsavel pelo estudo das condi¢des de trabalho ligadas a pessoa, visa
maior conforto e desempenho nas diversas posi¢des de trabalho;

e Psicologia: esta relacionado as atitudes internas e as perspectivas de vida da pessoa e
também a importancia do significado intrinseco das necessidades individuais para o
envolvimento com o trabalho;

e Sociologia: demonstra as alusdes de quem influencia e ¢ influenciado nos diversos
contextos culturais e antropologicos da organizagao;

e Economia: enfatiza a consciéncia de que os bens sdo finitos e que a distribuicao de
bens, recursos e servigos deve ser de forma responsavel e de direitos da sociedade;

e Administracdo: busca o aumento da capacidade de mobilizar recursos para que se
possa atingir resultados em ambientes de mudangas e competitivos;

e Engenharia: estd elaborando formas de produgdo voltadas para a manutengdo,
armazenamento de materiais, uso de tecnologia, organizacdo do trabalho e ainda o

controle de processos.

As contribui¢des explicitadas acima, segundo Limongi-Franga (2004) permitem
identificar dois movimentos principais na Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho: o
primeiro esta relacionado ao individual e caracteriza-se pela compreensao a respeito do
estresse e das doencas associadas as condi¢cdes do espago organizacional; o outro,
organizacional, envolve a expansdo do conceito de qualidade total, que deixa de restringir
apenas processos € produtos para abranger aspectos comportamentais e de satisfagdo de

expectativas individuais, em busca de resultados concretos para a empresa.

2.4.2 Abordagens e modelos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

Ao longo dos anos em que se focaram estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho,
foram desenvolvidos algumas abordagens e modelos que visam identificar fatores que

influenciam a QVT.

2.4.2.1 O Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

Em 1975, os autores Hackman e Oldhan propuseram o Modelo das Dimensdes Basicas

da Tarefa, no qual afirmaram que as dimensdes dos cargos produzem estados psicologicos
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criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Este modelo envolve resultados positivos pessoais € do trabalho que sdo obtidos
durante trés estados psicologicos criticos, presentes nas dimensdes basicas do trabalho, como

esté ilustrado na figura 04.

Figura 04 — Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa.

Dimensoes basicas do trabalho Estados psicologicos criticos Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habilidades N o P
ldentidade da tarefa Percepgio da significincia Alta motivacéo interna para o trabalho

Significado da tarefa do trabalho

Producdo de trabalho de alta qualidade

Autonomia o Percepcio da responsabilidade
¥y L
pelos resultados do trabalho o
Alta satisfagdo com o trabalho
Feedback Conhecimento dos reais Absenteismo e rotatividade baixas

resultados do trabalho y

Fonte: Adaptada de Hackman e Oldhan (1975)

Segundo o Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa, os estados psicoldgicos criticos
sdao criados pela presenga de cinco dimensdes basicas do trabalho, descritas das seguintes

maneiras (CHIAVENATO, 2010; FREITAS e SOUZA, 2008):

e Variedade de Habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de
diferentes atividades e o uso de diversas habilidades e talentos em sua realizagao;

e Identidade da Tarefa: grau em que o trabalho ¢ realizado por completo com um
resultado aparente;

e Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto significativo na vida ou
no trabalho de outras pessoas — na propria organizac¢do ou na sociedade;

e Autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, independéncia e discrigdo
do trabalhador na programacao de suas atividades e na determinagdao dos
procedimentos a serem utilizados;

e Feedback do proprio trabalho (intrinseco): grau com que informagdes relacionadas
ao desempenho na execugdo das atividades solicitadas sdo, de forma objetiva,

apresentadas durante sua realizagao.
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Além tais dimensodes descritas, os autores Hackman e¢ Oldham (1975) também

consideram duas dimensdes que complementam o entendimento dos resultados das tarefas

pelos trabalhadores:

o Feedback extrinseco: grau com que os trabalhadores recebem informagdes objetivas a

respeito do seu desempenho nas atividades, de acordo com a opinido de supervisores e

companheiros;

e Inter-relacionamento: grau com que o trabalho exige a interagdo do trabalhador com

outras pessoas para a realiza¢do das atividades.

Logo, a QVT ¢ resultado da combinagdo das dimensdes da tarefa, capazes de

ocasionar estados psicolédgicos criticos vivenciados pelos individuos no ambiente de trabalho

e que determinam resultados pessoais e de trabalho.

2.4.2.2 O Modelo de Westley (1979)

O modelo de Qualidade de Vida no Trabalho apresentado por Westley (1979) realiza

uma retrospectiva historica do ambiente de trabalho, inserindo as dimensdes abordadas em

seu modelo no contexto do trabalho, articulando-as paralelamente a QVT.

De acordo com Westley (1979), os problemas advindos do ambiente de trabalho

podem ser de ordem econOmica (injusti¢a),politica (inseguranga), psicoldgica (alienagdo) e

socioldgica (anomia). Cada uma dessas categorias deve ser analisada individualmente para a

busca de solugdes para os problemas existentes, como se verifica no quadro abaixo:

Quadro 03 — Problemas que afetam a Qualidade de Vida no Trabalho.

Indicadores . . Indicadores Indicadores
.. Indicadores Politicos L. o, .
Economicos Psicologicos Sociologicos
Equidade Salarial; Seguranca no emprego; Auto realizagdo. Participag@o nas decisoes

Equidade no tratamento

recebido.

Direito a trabalhar;
Nao ser dispensado por

discriminagao.

que afetem seu trabalho.

FONTE: WESTLEY (1979)

Nessa perspectiva, segundo Pedroso e Pillati (2009), a QVT ¢ alcangada quando os

postos de trabalho sdo humanizados a ponto de minimizar as quatro problematicas-chave:

inseguranca (instabilidade no emprego), injustica (desigualdade salarial), alienagdo (baixa

autoestima) e anomia (caréncia de uma legislagdo trabalhista).
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2.4.2.3 O Modelo de Walton (1973)

E o0 modelo de QVT constituido por oito dimensdes, enfatizando o trabalho como um
todo, ndo se limitando a abordar somente o ambiente organizacional em si, fazendo mengao,
inclusive, a aspectos presentes na vida social, como podemos observar nas categorias no

quadro abaixo.

Quadro 04 — Categorias Conceituais da Qualidade de Vida no Trabalho.

Categorias Indicadores de QVT
Equidade interna e externa
COMPENSACAO JUSTA E Justi¢a na compensagio
ADEQUADA Partilha nos ganhos da produtividade
Proporcionalidade entre salarios
Jornada de trabalho razoavel
CONDICOES DE TRABALHO Ambiente fisico e seguro saudavel

Auséncia de Insalubridade

. USO E DESENVOLVIMENTO DE

Autonomia
Autocontrole relativo

CAPACIDADES Qualidades multiplas
Informagdes sobre o processo total do trabalho
Possibilidade de carreira

OPORTUNIDADE DE Crescimento Pessoal

CRESCIMENTO E SEGURANCA

Perspectiva de avanco salarial
Seguranga de emprego

. INTEGRACAO SOCIAL NA
ORGANIZACAO

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso Comunitario

CONSTITUCIONALISMO

Direitos de protegdo ao trabalhador
Privacidade Pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

O TRABALHO E O ESPACO
TOTAL DE VIDA

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia

. RELEVANCIA SOCIAL NA VIDA

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

FONTE: Walton (1973)

Essas categorias descritas, nesse modelo, podem ser definidas das seguintes formas:
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1. Compensacao justa e adequada: visa mensurar a adequagdo da remunera¢do ao
trabalho feito pelo trabalhador, equidade interna (equilibrio entre as remuneragdes na
empresa) e equidade externa (comparacdo da remuneracdo em relacdo a outros
profissionais do mercado);

2. Condigdes de trabalho: leva em conta os fatores jornada de trabalho e ambiente
fisico, que ndo sejam perigosos em excesso ou prejudiciais a saude do trabalhador;

3. Uso e desenvolvimento de capacidades: diz respeito as oportunidades que o
trabalhador tem de aplicar seu saber e suas aptiddes, desenvolver sua autonomia, obter
informagdes sobre o processo total de trabalho e de retro informagdo sobre o seu
desempenho;

4. Oportunidade de crescimento e seguranca: mede as possibilidades que otrabalho
oferece em termos de carreira profissional, de crescimento e desenvolvimentopessoal e
de seguranca no emprego;

5. Integracdo social na organizacdo: ligada a auséncia de grandes diferencas
hierarquicas e preconceitos, relacionamento marcado por apoio mutuo, franqueza
interpessoal e respeito as individualidades;

6. Constitucionalismo: observa os direitos trabalhistas, estabelecimento de normas e
regras da organizacao;

7. O trabalho e espaco total de vida: objetiva mensurar o equilibrio entre a vida no
trabalho e a vida pessoal (vida familiar, atividades de lazer e comunitarias).

8. Relevancia social da vida no trabalho: atuacdo da empresa na sociedade pode ser
verificada através da imagem, responsabilidade social, responsabilidade pelos

produtos e praticas de emprego.

Assim, o0 Modelo de Walton apresenta critérios que influenciam para que o trabalhador
possa desempenhar suas atividades com responsabilidade e autonomia, possuindo um
conhecimento de seu desempenho, com tarefas adequadas a seu cargo, sem esquecer o seu

desenvolvimento pessoal, por isso tal modelo foi adotado para o presente estudo.

2.4.2.4 O Modelo de Davis e Werther (1983)

De acordo com Rodrigues (1998), o Modelo de Davis e Werther (1983) baseia-se em

trés grupos de elementos, a saber:
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¢ FElementos organizacionais: relacionam-se a especializacdo, as praticas ¢ ao fluxo do
trabalho. Est4 relacionado a busca da eficiéncia; sendo esta alcangada por meio da
especializacdo na racionaliza¢do da produgdo. A abordagem mecanicista, o fluxo de
trabalho e as praticas de trabalho sdo os métodos para analise da especializagdo. A
abordagem mecanicista visa identificar cada tarefa em um cargo dispondo-as de
maneira a minimizar o tempo ¢ o esforco dos trabalhadores. O fluxo de trabalho ¢
influenciado pela natureza do produto ou servico. As praticas sdo as maneiras
determinadas para realizag@o do trabalho.

e Elementos Ambientais: estdo relacionadas as condi¢des externas a organizagdo, as
potencialidades (habilidades), as disponibilidades e as expectativas sociais. O fator
habilidade deve ser considerado importante para que o cargo ndo seja dimensionado
acima ou abaixo das aspiragdes profissionais do trabalhador.

e FElementos comportamentais: constitui as necessidades de alto nivel dos
funcionarios. Estas necessidades estdo relacionadas com a autonomia, variedade de
habilidades, feedback, valorizagdio do cargo, etc. A autonomia refere-se a
responsabilidade pelo trabalho; a variedade de habilidades refere-se ao uso das
diferentes capacidades, o feedback esta relacionado as informacdes sobre o
desempenho, ¢ a identidade da tarefa esta relacionado a entender e executar o todo do
trabalho.

Como elucidam os autores desse Modelo, os fatores como supervisdo, condi¢cdes de
trabalho, pagamento, beneficios e projeto de cargo influenciam a QVT. Sendo o trabalhador
mais entrelagado pela natureza do cargo. Portanto, o projeto de cargos por Davis e Werther se
dividiu em trés niveis: Organizacional, Ambiental ¢ Comportamental. E objetivo era chegar a
cargos produtivos e satisfatorios que consequentemente geraria uma vida no trabalho de alta

qualidade.

2.4.2.5 O Modelo de Freitas e Souza (2008)

Um dos ultimos Modelos que contribuiu para os estudos da Qualidade de Vida no
Trabalho foi proposto por Freitas e Souza. Estes desenvolveram uma modelo para avaliagdo da
QVT em Instituicdes de Ensino Superior (IES), conforme a percep¢ao dos funciondrios técnico-
administrativos.

Esse modelo apresenta dimensdes e subdimensdes que foram estabelecidas através dos

modelos de Westley (1979), Davis e Werther (1983), Hackman e Oldham (1975) e Walton
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(1973), porém com enfoque deste ultimo, por ser considerado, em varios estudos, o mais
abrangente dentre os demais.

O principal objetivo desse modelo foi a busca de determinar as fraquezas e
potencialidades em termos de Qualidade de Vida no Trabalho e os pontos mais criticos que devem
ser priorizados com o intuito de melhorar a vida do individuo no ambiente de trabalho.

As dimensdes apresentadas foram subdivididas em conformidade com a relagdo que
existe de cada categoria conceitual. Freitas e Souza (2008) explanam, em detalhes, cada uma

dessas categorias, como sera visto abaixo.

e D1 - Dimensao ‘Integracdo Social na Organizac¢ao’:consente investigar algumas
maneiras de relacionamento pessoais em uma organizagdo, observando a cooperagdo
entre colegas de ummesmo setor e o grau de interacdo exigida pelo trabalho. Em
outros estudos, como o de Walton (1973) e de Hackman e Oldham (1975), esta
dimensao diferencia-se apenas pela nomenclatura, tratada de Inter-relacionamento. As
categorias que fazem parte desta dimensdo sdo as seguintes:

* Jgualitarismo;

= Auséncia de preconceitos;

= Facilidade de mobilidade social;

= Apoio social;

* Condicoes de abertura interpessoal.

e D2 - Dimensao ‘Utilizacdo da capacidade humana’: definida por Walton (1973)
como ‘Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana’, ¢
dividida em cinco subdimensdes. Porém, neste modelo proposto sdo consideradas seis
subdimensdes, por abordar também feedback. Este que, pode ser extrinseco ou
intrinseco, ¢ tratado por Hackman & Oldham (1975). Logo, Freitas e Souza (2008)
definem as seis seguintes categorias:

= Autonomia;

= Uso Multiplo de Habilidade;

* Quantidade e Qualidade de informacoes;
= Execucio de tarefas completas;

* Planejamento do trabalho;

» Feedback.
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D3 — Dimensao ‘Seguranca e saude nas condicées de trabalho’:s3o tratadas, aqui,
as condicoes fisicas, ambientais e psicologicas que afetam o bem-estar do cliente
interno. E subdivide-se em:

= Horarios;

= Condicoes fisicas;

= Limites de idade para o trabalho;

* Qualidade e quantidade de recursos materiais;

= Condicoes psicologicas.
D4 - Dimensao ‘Constitucionalismo’: diz respeito aos direitos e deveres dos
membros da organizacdo. As categorias verificadas sdo:

= Privacidade;

= Livre expressio;

* Jgualdade de tratamento;

= Possibilidade de recurso.
D5 - Dimensao ‘Trabalho e espaco de vida’: considera trés subdimensdes
relacionadas ao trabalho e o modo de vida do cliente interno da organizagao:

= Tempo de hora extras;

* Tempo com familia;

= Atividades civicas beneficentes.
D6 — Dimensiao ‘Compensacio adequada e justa’: tal dimensdo esta relacionada a
adequacdo da compensagdo, investigando a relagdo entre o pagamento e a contribui¢ao
do trabalhador para com a organizacdo (esforco, experiéncia, habilidades e
qualificagdes). A compensacdo justa € referente a relacdo existente entre o valor de
salario pago e o cargo ocupado.
D7 — Dimensio ‘Oportunidade de carreira e garantia profissional’: E avaliada a
partir das categorias que seguem:

* Oportunidade de continuidade dos estudos;

* Incentivos ou investimentos em cursos complementares ou de

especializacao;
= Estabilidade no emprego ou renda;

= Oportunidade de expansiao na carreira.
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e D8 — Dimensao °‘Relevancia social do trabalho’:Considera o prestigio da
organizacdo alcancado por ser socialmente responsavel e pelos beneficios
proporcionados a comunidade em que esta inserida.

Fazendo uma breve comparagdo entre os modelos expostos na fundamentacdo tedrica
deste estudo, ¢ possivel verificar que o modelo que se apresenta de forma mais completa foi o
mais recente, de Freitas e Souza (2008), por ser uma adaptagao de outros modelos, analisando
mais dimensoes e categorias, algumas nem citadas em outras pesquisas em Qualidade de Vida
no Trabalho. Apesar disso, ele ndo foi contemplado para ser adotado na atual pesquisa, sendo
escolhido o Modelo de Walton por apresentar critérios que influenciam para que o trabalhador
possa desempenhar suas atividades com responsabilidade e autonomia, como ja mostrado

antes.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, serdo apresentados os aspectos metodologicos que foram utilizados na
realizagdo desta pesquisa cientifica. Vale ressaltar que, esses passos sdo de extrema
relevancia, uma vez que os mesmos permitem a melhor operacionalizagdo dos trabalhos a
serem realizados, proporcionando, dessa forma, o alcance dos resultados mais confiaveis
como resposta para o problema da pesquisa. Logo, Gil (1996) confirma essa argumentacao ao
enfatizar que “pode-se definir pesquisa como o procedimento racional e sistematico que tem
como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sao propostos” (p. 19).

Conforme o exposto, aqui, sdo explicitadas as fases em que se estruturou tal estudo,
destacando-se, de maneira objetiva e clara, como se produziu o delineamento da pesquisa,
com a principal finalidade de exibir, da melhor forma possivel, a apresentagdo e o tratamento
dos dados que serem mostrados no proximo capitulo. O encadeamento logico da pesquisa ¢

apresentado na Figura 05.

Figura 05 — Encadeamento Légico da Pesquisa.

Elaboraciodo :

Revisio Bibliogrifica | —— Selecdio de Caso —_— mstrumento de vl

" <L

pesquisa I

Coleta de Dados ﬁ

=

. i

Organizacio e Analise — Eesmltados E— Conclusio ﬂ
i

Fonte: Pesquisa de Campo.
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3.1 Tipos de pesquisa

Sao muitas as classificacdes de pesquisa, porém cada possui uma série de
caracteristicas proprias. E mesmo possuindo essa variedade, ¢ bastante comum classificar as
pesquisas baseadas em seus objetivos gerais, podendo rotuld-las em trés niveis, a saber:
exploratdria, descritiva e explicativa. De acordo com Gil (1996), essa classificacdo das
pesquisas ¢ de grande utilidade, pois acaba havendo um estabelecimento de seu marco tedrico,
ou seja, possibilidade de uma aproximacao conceitual.

Em relagdo aos objetivos determinados, esta pesquisa é caracterizada como descritiva.
A mesma tem como objetivo crucial a descri¢do das caracteristicas de uma dada populacgao,
fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis. E apresenta como caracteristicas
mais relevantes a utiliza¢ao de técnicas padronizadas de coleta de dados, como, por exemplo,
0 questiondrio e a observagao sistematica (GIL, 1995; CERVO; BERVIAN, 2007).

Por fim, esta pesquisa pode ser classificada, conforme o seu delineamento
(procedimentos técnicos utilizados), como Pesquisa de campo, pois ¢ uma investigacdo
empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que dispoe de elementos
para explica-lo. Pode incluir entrevistas, aplicacdo de questiondrios, testes e observagdo

participante ou ndo.

3.2 Universo e Amostra

No que se refere ao universo ou a populacdo pesquisada, Marconi e Lakatos (1999)
elucidam que ¢ o conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam, pelo menos,
uma caracteristica em comum. Logo, universo ¢ o conjunto total de individuos, de objetos ou
elementos que possuem caracteristicas e serdo os objetos de estudo. O universo que compOs
essa pesquisa foram alguns funciondrios do setor calgadista de Campina Grande — Paraiba,
distribuidos entre 11 empresas no total.

A escolha de amostras para a realizagdo de uma pesquisa acontece, principalmente,
devido a limitagdes de tempo para pesquisar todos os elementos do universo. E também, se a
populacdo for muito grande, e até exorbitantemente grande, torna-se inviavel considera-la em
sua totalidade ja que dificulta a realizacao da pesquisa.

Dessa forma, este estudo caracteriza-se pela utilizagdo da amostra ndo probabilistica

por acessibilidade, em que foram distribuidos 300 questionarios entre 11 empresas,resultando
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em 173 questiondrios respondidos pelos funcionarios do setor Calgadista da cidade de
Campina Grande — PB, distribuidos entre 5 empresas. A amostra selecionada admitiu uma
analise detalhada das questdes relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho a luz da
diversidade de géneros, concedendo uma compreensao critica da realidade desse setor.

A amostra do tipo nao-probabilistica por acessibilidade é conceituada por Marconi e
Lakatos (1999) como aquela em que o pesquisador somente obtém os elementos aos quais
tenha facilidade de acesso, admitindo que eles sejam adequadamente representativos da

populagdo.

3.3 Técnicas de Coleta de Dados

Existem determinadas maneiras de se coletar dados, entretanto todas elas possuem
vantagens e desvantagens. Cervo e Bervian (2007) afirmam que para a decisdo do uso de uma
forma ou de outra, o pesquisador sempre deve levar em consideracdo o que menos oferecer
desvantagens, respeitando os objetivos da pesquisa.

Assim, para a realizagdo desta pesquisa, foi realizada, inicialmente, uma revisdo
bibliografica através de consulta, leitura e fichamento do referencial tedrico acerca do tema.
Utilizou-se, para a coleta de dados a sites e aplicagdo de questiondrios com funcionarios do
setor estudado.

Gil (1995) define questionario como uma técnica de investigagdo composta por um
determinado numero de questdes apresentadas por escrito aos respondentes, € tem por
objetivo o conhecimento de opinides, crencas, sentimentos interesses, expectativas e situagoes
vivenciadas. Ainda, Marconi e Lakatos (1999) definem o questiondrio como sendo “um
instrumento de coleta de dados constituido por uma série de perguntas que devem ser
respondidas por escrito” (p. 100).

Lembrando que quanto a aplicagdo dos questionarios, em uma empresa funcionou
como formulério, aplicado pela pesquisadora do estudo com os funcionarios.

Este estudo tomou por base o questiondrio (ver anexos) adaptado por Hoffmann
(2007) no que se refere as perspectivas satisfacdo e importancia a partir da proposta de
Walton (1983), com a finalidade de analisar a percep¢do de Qualidade de Vida no Trabalho
entre homens e mulheres no setor calgadista de Campina Grande — PB. A escolha desse

questionario deu-se devido ao fato dele ser abrangente e de facil compreensao.
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Os enunciados no questionario foram fundamentados nos conceitos do referencial
teorico e uma escala do tipo Likert de 1 a 5, em que se pretendeu identificar a satisfacdo e a
importancia de alguns aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios das
empresas em questao neste trabalho.

No que diz respeito a satisfacao aos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho foi
medida nessa escala. A resposta a cada enunciado foi considerada favoravel a Qualidade de
Vida no Trabalho quando o respondente deu resposta ‘muito satisfeito’, ou ‘satisfeito’,
‘parcialmente satisfeito’, nos casos em que a resposta foi que estavam satisfeitos em parte, e

desfavoravel, quando a resposta foi ‘insatisfeito’ ou 'muito insatisfeito’.

Quadro 05 — Escala de Likert da satisfacio utilizada na realizacdo da pesquisa.

Escala de Likert Significado Intervalos
(1) Muito Insatisfeito 1-1,49
(2) Insatisfeito 1,5-2,49
3) Parcialmente satisfeito 2,5-3,49
4) Satisfeito 3,5-4,49
(5) Muito Satisfeito 4,5-5

Fonte: Pesquisa de Campo.

Quanto a importancia que os indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho
representam na realizacao do trabalho, também, foi medida na escala de 1 a 5, como pode ser

observado no quadro a seguir.

Quadro 06 — Escala de Likert da importincia utilizada na realizacao da pesquisa.

Escala de Likert Significado Intervalos
(1) Insignificante 1-1,49
(2) Pouco Importante 1,5-2,49
3) Mais ou menos Importante 2,5-3,49
4) Importante 3,5-4,49
(5) Muito Importante 4,5-5

Fonte: Pesquisa de Campo.

Por fim, os resultados foram organizados consolidando as variaveis deste estudo em

dimensdes, conforme mostra o quadro a seguir:
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Quadro 07 — Dimensées analisadas na pesquisa.

Dimensoes

Variaveis

Compensagao justa e adequada

Pagamento justo e adequado pelo trabalho exercido,
conforme as necessidades pessoais e economicas.

O salario recebido ser de acordo com outras empresas do
mesmo setor.

Valor do salario pago ser parecido com o de outros cargos.

Condigdes de seguranca e saude o
trabalho

Horas trabalhadas de acordo com a fun¢do desempenhada.

Condigdes fisicas do trabalho estruturadas para reduzir riscos
de doengas e danos.

Limite de idade para exercer algumas fung¢des de trabalho que
ndo ponha em risco a satde e o bem-estar das pessoas.

Oportunidade  imediata para a
utilizagdo e desenvolvimento da

capacidade humana

Liberdade e independéncia para programar e executar suas
atividades.

Uso da capacidade e habilidade na execugéo do trabalho.

Informagdes recebidas sobre o trabalho e desempenho na
realizagdo das atividades.

Realizagdo de tarefas completas no trabalho.

Planejamento das atividades.

Oportunidade Futura

crescimento continuo e futuro

para

Utilizagdo de conhecimentos e habilidades extras e
aprendidas no trabalho
Capacitacdo dos funciondrios para evitar que 0s

conhecimentos ndo sejam usados.

Mudangas de cargo profissional dentro na empresa.

Seguranca de continuar trabalhando na empresa.

Integracdo social na organizagdo de
trabalho

Auséncia de preconceitos como de cor, raga, sexo, religido,
nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica.

O constitucionalismo na organizagao

Privacidade e individualidade na empresa.

Liberdade de expressdo com oportunidade de manifestar
ideias e sugestdes sem receber reclamagoes.

Tratamento justo em todas as situagdes.

O trabalho e o espago total de vida

Equilibrio entre o tempo dedicado na empresa e a vida
pessoal.

A relevancia social da vida do
trabalho

Valorizagdo do trabalho por parte da empresa e da
comunidade.

Empresa bem vista na comunidade.

Fonte: Pesquisa de Campo
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3.4 Procedimentos de Analise de Dados

As pesquisas ainda sdo classificadas conforme as suas abordagens como quantitativas
e qualitativas. No caso desta pesquisa, abordagem selecionada foi quantitativa.

A pesquisa considerada quantitativa pode ser definida como

O quantitativo, conforme o proprio termo indica, significa quantificar opinioes,
dados, nas formas de coleta de informagdes, assim como também com o emprego de
recursos e técnicas estatisticas desde as mais simples, como percentagem, média,
moda, mediana e desvio padrdo, até as de uso mais complexo, como coeficiente de
correlagdo, andlise de regressao etc. (OLIVEIRA, 1997, p.115).

No tratamento das informacdes colhidas, foi utilizado para analise estatistica, o
software SPSS, e os questionarios foram gerados através do programa Microsoft Excel (2007).
Como ja foi esclarecido anteriormente, foi realizada técnicas de estatistica descritiva através
de métodos numéricos, calculando a média e o coeficiente de VARIACAO.

Portanto, procurou-se adotar, nesta pesquisa, os melhores métodos, instrumentos e meios
para que fosse permitido obter os resultados coerentes, para proporcionar o melhor entendimento

do que € exposto no estudo.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo visa apresentar os resultados obtidos na pesquisa, assim com suas
respectivas analises, comentarios € comparagdes entre as oito variaveis e nas perspectivas da
satisfacdo e da importancia. Desta maneira, para melhor compreensdo, os resultados estdo
organizados em variaveis. Assim, o questiondrio foi dividido em duas partes: Dados de
identificacdo e Indicadores de Qualidade de Vida. Lembrando que, o capitulo também serve

para que o setor em estudo seja “apresentado” e caracterizado.

4.1 Setor Calcadista

O Brasil, hoje, ¢ o terceiro produtor mundial de calgados, com 800 milhdes de pares
produzidos por ano, superados apenas pela India e China. A industria calgadista nacional gera
cerca de 300 mil empregos diretos. Segundo dados da RAIS 2007
(apudABICALCADOS,2009), o Rio Grande do Sul ¢ responsavel por 37% do total de
pessoas ocupadas assalariadas na fabricagao de calgados.

Segundo o levantamento da Associacdo Brasileira das Industrias de Calgados
(Abicalgados), baseado em dados da Secretaria de Comércio e Exterior (SECEX) e do
Ministério da Industria, Desenvolvimento ¢ Comércio Exterior (MDIC), aponta alta nas
exportagdes de 16,4% em volume e 11,5% em faturamento, de Janeiro a Setembro de 2010,
em comparagdo com o mesmo periodo de 2009. Portanto, nos primeiros nove meses do ano
de 2010 foram embarcados 109,2 milhdes de pares, contra 93,8 milhdes em 2009.

Os clientes mais efetivos sdo os Estados Unidos, como o maior importador de cal¢ados
brasileiros. As compras dos EUA totalizaram 25,3 milhdes de pares, de Janeiro a Setembro de
2010, contra 20,7 milhdes no mesmo periodo do ano anterior. O faturamento subiu de US$
260,8 milhdes (2009) para US$ 273,9 milhdes (2010) e iniciou o ano de 2011 também como o
principal comprador, entretanto, o segundo lugar, que até¢ o ano de 2010 pertencia ao Reino
Unido, foi superado pela Argentina.

Dentre os estados exportadores, o Rio Grande do Sul foi responsdvel por
aproximadamente 60% das exportagdes de calgados brasileiros e a Paraiba constitui o quinto
lugar em valores monetarios e em terceiro lugar em quantidade de pares, conforme dados da
Abicalgados (2009).

O Rio Grande do Sul permanece em primeiro lugar em faturamento, tendo em vista

que a caracteristica dessa producao sao produtos em couro, logo, calcados com maior valor
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agregado, porém, o Ceara lidera em quantidades de pares exportados seguido do representante
da regido Sul e a Paraiba logo atras. Importante salientar a diferenca do faturamento mediante
aproximacao do volume de pares entre o Rio Grande do Sul e a Paraiba. Esse estado
nordestino ¢ eficiente na produgdo com matéria-prima sintética e injetada, dessa forma, o
custo ¢ mais barato, consequentemente produto com baixo valor agregado.

Dentre os polos mais importantes do pais, estdo os pdlos do Rio Grande do Sul, de
Franca e Birigui (SP),do Juazeiro (CE), o da Bahia e o da Paraiba, o ultimo sendo liderado
pela cidade de Campina Grande e, em seguida, por Jodo Pessoa e Patos.

De acordo com Silva (2002), o pdlo coureiro-calgadista da Paraiba se consolidou de
maneira gradual ao longo dos anos. Na metade do século passado, a participagdo desse
segmento era irrisoria, abaixo dos 10%. E, com a implantagdo da SUDENE (Superintendéncia
de Desenvolvimento do Nordeste), na década de 70, cujo objetivo era em politicas de
desenvolvimento, os governos da regido implementaram incentivos fiscais, em que o alvo
limitava-se a atrair empresas localizadas no Sul e Sudeste do pais, que ajudaram a constituir e
fortalecer o polo paraibano.

Neste polo, tem-se a cidade de Campina Grande, que se destaca no segmento por
concentrar o maior nimero de empresas, desde a implantacao do curtume dos Motta, onde se
localiza, hoje, o Parque da Crianga. Dessa maneira,com essa instalacdo, no inicio do século
passado, tornaram-se mais acessiveis pequenas fabriquetas de sapatos e chinelos de couro aos
arredores da cidade.

Atualmente, a cidade destacada possui um centro de Tecnologia do Couro e do
Calcado (CTCC) e, também, opolo calgadista Manoel Raimundo de Souto, localizados
estrategicamente um ao lado do outro, beneficiando as empresas localizadas proximo ao
Centro de tecnologia, como todo o estado.

Silva (2002) disse que em 1997 existia na Paraiba cerca de 144 empresas do ramo
coureiro-calcadista e empregavam, em média, sete mil trabalhadores, contribuindo, dessa
forma, para que o estado ocupasse o quarto lugar em geracdo de empregos € o décimo em
quantidades de estabelecimentos de industrias.

A FIEP, em 2007, divulgou um estudo em que mostra que o Brasil produz em média
700 milhdes de pares/ano e desses cerca de 200 milhdes sdo na Paraiba, contribuindo para
uma geragao de empregos no ambito de 13 mil postos de trabalhos.

A Abicalcados (2009) anunciou que existe em torno de 400 empresas na esfera formal
e da informalidade na Paraiba, que geram em torno de 15 mil empregos no estado. A Paraiba

¢ considerada o estado brasileiro que mais cresceu em termos absolutos no que diz respeito as
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exportagdes eaos faturamentos, no ranking brasileiro, encontrando-se em terceiro lugar nas
exportagdes em volumequarto em faturamento.

O setor ¢ beneficiado por possuir mao-de-obra experiente e acessivel. Ainda, tem
como outro ponto forte o apoio recebido de érgdos governamentais como o SEBRAE',
CINEP? ¢ FIEP, além do governo Estadual. Diante do apoio fornecido, a Paraiba tém
condi¢des de participar periodicamente ha mais de uma década de duas feiras internacionais
de calgados, em Sao Paulo. Em que sdo realizados varios contatos, desde fornecedores de

insumos e equipamentos a lojistas e representantes.

4.2 Identificacdo de dados: perfil dos respondentes
Da anélise dos dados coletados, foi possivel perceber um perfil dos funcionarios que

fazem de algumas empresas do setor calgadista, sendo estes os participantes da pesquisa. No

total foram realizadas sete perguntas, como serd visto a seguir.

Grafico 01 — Cargo Ocupado.

= ADMINISTRACAQ
m SUPERVISAO
® PRODUCAO

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Ao analisar os dados, a partir do grafico acima, foi possivel identificar que, quanto ao

\

cargo ocupado, 81% dos participantes da pesquisa pertencem a area de producdo das

! Servigo Brasileiro de Apoio As Micro e Pequenas empresas.
*Companhia de Desenvolvimento da Paraiba.
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empresas, seguidos por 13% que ocupam algum cargo administrativo, enquanto 6% exercem
atividade de supervisdo. Logo, observa-se que a maior parte dos respondentes faz parte do
setor de producdo, realizando algumas atividades como corte de couro, costura de pegas,
colagem e montagem dos calcados, entre outras. Na area administrativa, que apresentou um
nimero relativamente pequeno de pessoas, as mesmas s3o responsaveis pela parte,
considerada, “burocratica” da empresa, exemplos: pagamentos de funcionarios, solicitacao e
compras de matérias-primas, vendas de produtos, etc. Ontmero dos funciondrios que

supervisionam o cumprimento do trabalho nas demais éreas ja citadas ¢ o menor.

Grafico 02 — Idade.

m18A 24 ANOS
m25A 30 ANOS

31A 40 ANOS
m 41 A50ANOS
u ACIMA DE 50

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

No que se refere a idade, verifica-se que a maioria dos funciondrios, 42%, estdo na
faixa etdria de 25 a 30 anos de idade, ja a minoria, cerca de 6%, estdo com mais de 50 anos de
idade. Ao analisar os dados, percebe-se que grande parte das pessoas estd com uma idade
mediana, (de 25 até 40 anos), podendo significar que as empresas preferem contratar
colaboradores mais jovens, isso pode ser pelo fato deles serem tidos como mais ageis nas
execucdes das atividades e por terem algum nivel de instrugdo e profissionalizacdo, e também
pelo fato das empresas continuarem impondo barreiras quanto a faixa etdria dos funcionarios.
Logo, as pessoas com uma idade considerada avancada (acima dos 40), vao sendo
gradativamente expulsos dos locais de trabalho por serem considerados profissionais velhos.

Os novos paradigmas, que se sustentam nas competéncias consideradas — adaptacdo,
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atualizagdo, flexibilidade, produtividade, eficiéncia, eficacia, multifuncionalidade, espirito de
equipe, velocidade —, criam culturas organizacionais propicias aos profissionais mais jovens,
mas, por outro lado, pouco receptivas (“expulsatorias”) aos mais velhos. Em virtude da
associacdo estereotipada de juventude a essas competéncias, os profissionais mais velhos se
véem diante de um ambiente de trabalho (workplace) simbolicamente hostil a sua presenca,

tornando-se dificil a sua permanéncia nele (PERES, 2002).

Grafico 03 — Género.

® MASCULINO
® FEMININO

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Quanto ao género, de acordo com os dados, 65% dos funcionarios respondentes
pertencem ao sexo masculino, e 35% ao feminino, indicando que as organizagdes contrataram
mais colaboradores homens do que mulheres. Tais dados revelam que apesar de haver um
aumento crescente, nas ultimas décadas, da mulher no mercado de trabalho, segundo o
Sistema Estadual de Analise de Dados (SEADE) (2012), ainda ndo se observa um equilibrio
ao comparar com o nimero de homens empregados. Além disso, conforme o IBGE (2012), a
participagdo das mulheres chega a 45,1% nas microempresas, contra 31,8% nas médias e
grandes, fora que, nas grandes empresas a desigualdade ¢ considerada ampla quanto aos
cargos, visto que menos de 14% dos cargos dediretoria das 500 maiores empresas do Brasil

sdo ocupadas pelo sexo feminino.
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Grafico 04 — Estado Civil.

m SOLTEIRO
= CASADO
= OUTROS

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

No que diz respeito ao estado civil, 59% dos respondentes sdao casados, ja 33%
disseram ser solteiros, ¢ 8% afirmaram estar em outro estado civil, podendo ser vitvos,
separados, etc. Considerando que, conforme grafico 3, 65% sdo homens e que conforme o
gréafico 2, 67% tém de 25 a 40 anos. Pode-se verifica que, grande parte dos funcionarios ¢ de
jovens homens casados, e tenham constituido sua propria familia. O que confirma os dados do
IBGE (2012), segundo o Censo 2010, a unido consensual teve crescimento significativo no na
Paraiba, cuja propor¢ao mostra um crescimento das unides estaveis de 2000 (12,1%) para em
2010 (14,7%).

Grafico 05 — Quantidade de Filhos.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2012.
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Em relagdo a quantidade de filhos, observa-se que 34% possuem de dois a quatro
filhos, equilibrando-se com outros 34% que ainda ndo tem filhos, enquanto 22% gerou apenas
um filho, 8% dos funciondrios tiveram de trés a quatro, e 2% possuem acima de quatro filhos.
Tais dados corroboram com as informagdes do estado civil em que, a maioria dos
respondentes ¢ casada, logo, j& formaram sua propria familia com conjuges e filhos, dai os
numeros. Observa-se que, ainda existe bastante pessoas que ndo tém filhos, dado que pode ser
comprovado ao verificar o nimero de pessoas solteiras e também a idade dos mesmos, que

sdo considerados jovens para constituirem familias com filhos .

Grafico 06 — Nivel de Instrucao.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

Observando os dados que tangem o nivel de instru¢do,constata-se que 42% dos
funciondrios pesquisados das empresas do setor calgadista ja concluiram o ensino médio, 22%
nao concluiram o ensino médio, ja 16% nao conseguiram terminar o ensino fundamental, 10%
dos respondentes ndo finalizaram o ensino superior, os que o concluiram somam 5%, e, outros
5% completaram o ensino fundamental. Esses nimeros expressam que quase metade dos
colaboradores das empresas concluiram o ensino médio e que outra boa parcela ndo conseguiu
obter nenhuma formacao, isso pode significar. Esse dado ¢é relevante quando se considera que
81% trabalham diretamente na producao, isso pode ser reflexo na exigéncia que institui¢des
fortes do cendrio nacional, tais como a Confederacdo Nacional das Industrias (CNI) e 0o MEC
(Ministério da Educa¢do) em seus documentos, vém apontando a ampliagdo do nivel de
educagdo como estratégia para promover o acesso ao trabalho e a condigdes mais dignas de
vida. Segundo tal concepgdo, a conclusdo da educagdo basica por parte do trabalhador seria

pré-requisito para a elevacdo da produtividade nas indlstrias e para o desenvolvimento da
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nacdo num momento histérico em que ha incorporacdo crescente de ciéncia e tecnologia nos
processos produtivos e a competitividade em nivel internacional precisaria ser buscada pela

economia brasileira.

Grafico 07 — Tempo de Empresa.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

A Uultima questdo dos dados de identificagdo trata do tempo de empresa que os
pesquisados tém, e mostra que 45% estdo na empresa entre um a quatro anos, 21% dos
respondentes estdo entre cinco e nove anos, 16% colaboram com na empresa ha menos de um
ano, empregados na empresa ha mais de dez anos somam um numero de 13%, e, 5% optaram
por ndo responder. Ao analisar as informagdes verifica-se que a maioria das pessoas
pesquisadas esta nas empresas por um tempo considerado curto, um a quatro anos, € outra
parcela mediana ha menos de um ano, mesmo assim uma grande parcela se mantém na
empresa ha cinco anos ou mais. Ainda, é importante citar que, uma das empresas estd em
atividade ha apenas dois anos na cidade de Campina Grande, o que pode afetar esses dados de

tempo de empresa.

4.3 Avaliacao da Satisfacdo e Importancia

4.3.1 Dimensdao Compensacao justa e adequada

A dimensao “Compensacdo justa e adequada” se refere a mensuragdo e adequagdo as

atividades realizadas pelo trabalhador e verifica se ha um equilibrio entre as remuneragdes na



empresa e também em comparacdo a outros profissionais do mercado. Nela, estdo contidas
trés questoes, e, abaixo, segue uma tabela com suas médias, desvio padrdo e o coeficiente de

variacao, de acordo com suas perspectivas, satisfagao e importancia.

Tabela 1 — Dimensao Compensacio justa e adequada.

SATISFACAO IMPORTANCIA
Compensacio . COEFICIENTE DE - COEFICIENTE DE
justa e MEDIA VARIACAO MEDIA VARIACAO
adequada

I. Pagamento

justo e

adequado pelo

trabalho

exercido, 2,65 2,47 2,98 41,89%  44,05%  33,70% 4,02 3,96 4,14 21,16%  2227%  19,67%
conforme as

necessidades

pessoais ©

econdmicas.
II. O salario
recebido  ser
de acordo com
outras
empresas do
mesmo setor.
III. Valor do
salario  pago
ser  parecido 2,66 2,61 2,75 42,46%  4437%  39,00% 3,81 3,79 3,86 25,01%  24,69%  25,36%
com o de
outros cargos.

2,78 2,67 2,98 36,91%  40,05%  30,18% 3,84 3,82 3,88 23,711%  23,40%  24,24%

Total 2,69 2,58 2,91 40,37% 42,78%  34,17% 3,89 3,86 3,96 23,26%  23,43%  23,01%

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

I. A questdo que diz respeito ao pagamento justo e adequado pelo trabalho exercido,

conforme as necessidades pessoais e econdmicas dos funcionarios.

Referente a satisfacao:

- Apresentou uma média geral de 2,64 e coeficiente de variagdo geral de 41,89% de
dispersdo, estando, na escala Likert, em “parcialmente satisfeito”, o que significa que parte
dos funcionarios das empresas pesquisadas do setor calgadista esta satisfeita com o valor
recebido pelo seu trabalho exercido em relacdo as suas necessidades, enquanto outra ndo julga

justo o seu salario.
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Comparando os dados quanto ao género:

- Verifica-se que a média do sexo masculino foi de 2,47, com CV de 44,05% de dispersao dos
dados, o que representa na escala Likert que os homens estdo insatisfeitos com a remuneragao
recebida. Enquanto os dados femininos revelam uma média de 2,98 ¢ CV de 33,70%,
mostrando, que, algumas mulheres estdo mais satisfeitas com o seu salario.

Tal diferenca na satisfacdo dos sexos, dessa variavel, pode ser pelo fato de que,
conforme visto nos dados do perfil, a amostra ¢ composta de em sua maioria homens jovens e
casados, ja constituindo sua propria familia, e seu saldrio pode ser a Unica renda para a
sobrevivéncia dela, sendo assim, o valor pode ndo satisfazer totalmente as suas necessidades.
Por outro lado, em muitos lares, na atual realidade, a mulher ainda assume o papel de dona de
casa, ndo contribuindo financeiramente para o sustento, ficando a cargo dos homens serem o

provedor deste sustento.

Com relagdo a importancia:

- Exibiu uma média geral de 4,02 e um coeficiente de variacdo de 21,16% de dispersdo de
dados, demonstrando que, no geral, os funciondrios afirmam ser importante o saldrio recebido
estar justo e adequado, de acordo com as suas necessidades pessoais e econdmicas.
Verificando os dados quanto ao género:

- Percebe-se que a média dos homens foi de 3,96 e CV de dispersdo de 22,27% e das
mulheres foi de 4,14, como CV de 19,67%, mostrando que ndo houve diferencas
significativas, pois ambos os géneros dizem ser importante receber um salario adequado as

suas necessidades de qualquer natureza.

II. A segunda questdo se refere ao salario recebido estar de acordo com outras

empresas do mesmo setor.

Sob o ponto de vista da satisfacao:

- Uma média geral de 2,77 e o CV geral de 36,91% de dispersdao dos dados, revelando que
alguns dos respondentes da pesquisa consideram que o que recebem na empresa em que
trabalham ¢ justo ao comparar com os salarios que outras empresas do mesmo setor pagam
aos funcionarios enquanto outros nao acham.

Observando os dados em relacao género:

- Vé-se que os dados masculinos mostraram uma média de 2,67 e uma dispersdo de 40,05%

de CV, revelando que parte estéd satisfeita e outra insatisfeita, havendo um equilibrio com os
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dados do sexo oposto que obteve média de 2,98 e CV de 30,18% que também ficaram em
“parcialmente satisfeitos”, na escala Likert. As empresas devem ter um piso salarial
determinado conforme a classe trabalhista, sem poder apresentar grandes diferengas, pois
deve atender as necessidades dos seus funcionarios, de acordo com as atividades exercida

pelos mesmos.

Observando a importancia:

- Essa variavel mostrou média geral de 3,84 e coeficiente de variagao de 23,71%, revelando
que os funcionarios consideram que ¢ relevante o saldrio que a empresa oferece estar de
acordo com empresas do mesmo setor dela.

Com relagao ao género:

- Esses dados observados em relacdo ao género ndo mostraram diferengas, uma vez que as
médias foram similares a geral, em que a média dos homens foi 3,82, com o CV 23,40 de
dispersao e a das mulheres 3,88, com coeficiente de variagdo de 24,24%, as médias ficaram na
mesma margem. Logo, indicam que os funcionarios, por mais que nao estejam satisfeitos em
relacdo a isso nas empresas que trabalham, julgam importante essa equipara¢dao no valor dos
salarios, uma vez que os cargos sdo semelhantes e¢ as fungdes também, assim, as

remuneragdes devem ser iguais ou no minimo proporcionais.

III. A variavel que envolve o valor do salario pago ser parecido com o de outros

cargos na empresa.

Com relacao a satisfac¢ao:

- Mostrou uma média geral de 2,66 e o coeficiente de variacdo geral foi 42,46%de dispersao,
isso quer dizer que parcialmente satisfeitos na escala Likert, ou seja, alguns funcionérios estao
satisfeitos quando equiparam seu salario com o de outras pessoas que tém outros cargos
parecidos dos seus e outros acham que ha uma diferenga consideravel.

Ao verificar os dados no que tange ao género:

- Nao ha diferengas significativas, pois a média dos respondentes homens foi de 2,61 e CV de
42,78% e os dados das mulheres foram de 2,75 de média e de dispersao no coeficiente de
variacaofoi de 34,17%, assim, nota-se que ambos estdo em parte satisfeitos, na equiparacao de
salarios de outros cargos parecidos com os deles. Essa andlise ¢ de grande importancia, pois
grande parte das discussdes sobre a questdo de género no mercado de trabalho, refletem sobre

a falta de igualdade no que se refere a remuneragdo entre homens e mulheres, onde um dos
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grandes agravantes ¢ a desigualdade salarial, onde muitas vezes os homens ganham salarios

melhores que as mulheres, exercendo as mesmas fungoes.

Verificando a importancia:

- Foi observada média geral de 3,81 e coeficiente de variacdo de 25,01% de dispersdo,
expressando que os respondentes da pesquisa afirmam ser importante que os saldrios pagos
nas empresas sejam parecidos com os seus.

Quanto ao género:

- Indicam uma proximidade nas médias, como se pode observar: média 3,79 e CV de
dispersao 24,69%, no masculino; média 3,86 ¢ CV de 25,36%, no feminino. Diante dos
resultados, percebe-se que os funcionarios dao importancia para os valores dos salarios serem
compativeis, até mesmo, porque cada fun¢do dentro de uma organizacdo tem sua relevancia

para que as atividades ocorram.

No geral, quanto a satisfagdo, a dimensao Compensacio justa e adequada apresentou
uma média de 2,69 e de dispersao de dados 40,37% de coeficiente de variacdo, e quanto aos
géneros se aproximou muito nos valores: homens com média de 2,58 e CV de 42,78% de
dispersao ¢ mulheres com média de 2,91 ¢ uma dispersdo de 34,17% de coeficiente de
VARIACAO. Portanto, esses resultados revelam que as médias apresentadas estdo em
“parcialmente satisfeitos”, na escala Likert, podendo afirmar que alguns dos pesquisados
estdo satisfeitos com a sua compensag¢do na empresa e outros estdo insatisfeitos em alguns
pontos, sendo necessario que as organizagdes do setor calgadista campinense revejam se €
preciso de fato langarem novas propostas salariais, ja que que a questdo da remuneracao ¢ um
grande motivador para os funciondrios de qualquer setor organizacional, o que os fazem
trabalhar para que obtenham recursos que venham a satisfazer suas necessidades econdomicas
e pessoais. Isso porque quando se observa a dimensao referente a importancia, a média geral
foi de 3,89 e 23,26% de dispersao de coeficiente de variacdo, demonstra que os funcionarios
julgam importante que as organizagdes os compensem de forma justa e adequada, sem
mostrar diferengas quanto ao género, pois a média masculina foi de 3,86 ¢ CV de 23,43% e a

feminina 3,96 de média e 23,01% de coeficiente de variacao.
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4.3.2 Dimensao Condig¢des de seguranga e saude no trabalho

A dimensdao “Condi¢des de seguranca e satide no trabalho™ verifica os fatores da
jornada de trabalho e ambiente fisico, que ndo sejam perigosos excessivamente ou prejudiciais
a saude do trabalhador. Nela sdo contempladas trés questdes, cujos dados sao apresentados na

tabela a seguir:

Tabela 2 — Dimensao Condicdes de seguranca e satide no trabalho.

Condicoes de
seguranca e MEDIA COEFICIENTE DE MEDIA COEFICIENTE DE
saiude no VARIACAO VARIACAO

trabalho
Geral Mulher Geral Mulher Geral Mulher Geral Mulher

[.Horas

trabalhadas  de

acordo com a 2,83 2,77 2,96 38,69% 39,03% 38,06% 3,93 3,83 4,11 21,72% 23,03% 19,88%
fungao

desempenhada.

II.Condigoes

fisicas do

izibellig 2,80 2,76 2,88 40,35% 41,08% 38,94% 3,92 3,82 4,09 22,81% 24,76% 19,58%
estruturadas para

reduzir riscos de

doengas e danos.

III.Limite de

idade para

exercer algumas

fungoes de

trabalho que ndo 2,58 2,59 2,56 41,96% 43.31% 39,34% 3,68 3,58 3,86 26,49% 27,61% 22,76%
ponha em risco a

saude e o bem-

estar das

pessoas.

Total 2,74 2,71 2,80 40,28% 41,09%  38,75% 3,84 3,75 4,02 23,61% 25,08%  20,70%

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

I. A primeira varidvel dessa dimensdo, horas trabalhadas de acordo com a fungdo

desempenhada.

Observando a satisfacao:

- Obteve uma média geral de 2,83 e coeficiente de variagdo geral de 38,69% de dispersao,
apresentando-se em “parcialmente satisfeitos” na escala Likert, ou seja, apenas uma parte dos
respondentes esta de acordo com o tempo em que passam exercendo suas atividades conforme

os seus cargos. O planejamento e a organizacdo da jornada de trabalho sdo de fundamental
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importancia para a saude do trabalhador como também para a motivagdo deste, varias
ferramentas administrativas existem no intuito de melhor distribuir as tarefas e a carga horaria
das mesmas, para que ndo se sobrecarregue um funciondrio a outro.

Ao comparar essa variavel, segundo o género:

- Verifica-se que o sexo masculino teve média de 2,77 e de dispersdao 39,03% de CV, e o
feminino média de 2,96 e de CV 38,06%, estando em equilibrio, apresentando-se ambos em
parcialmente satisfeitos na escala de Likert, isto €, nem todos estdo satisfeitos. Cabem as
empresas analisar o quadro de divisdo do trabalho, no intuito de aparar as arestas no que ser

refere a essa problematica, que interfere tanto na sua eficiéncia quanto na sua eficécia.

Os dados dessa variavel quanto a importancia:

- Exibiu uma média geral de 3,93 e coeficiente de variacdo de 21,72%, significando que os
funciondrios acham importante as horas que trabalham estarem de acordo com as fungdes
desempenhada por eles.

- Ao observar esses dados distribuidos nos géneros:

- Observa-se uma aproximag¢ao nas meédias: homens 3,83 e CV de 23,03 ¢ mulheres 4,11, com
coeficiente de variagao de 19,88%. Logo, por mais que ndo estejam satisfeitos com as horas
trabalhadas, eles julgam que ¢ importante seu hordrio condizer com suas atividades,
necessitando que as organizagdes, como dito anteriormente, verifiquem os horarios de
trabalho de seus funciondrios, oferecendo um adicional pelas horas extras, ou gratificagdo

para os que trabalham um pouco mais devido a sua fungao.

I1. As condigdes fisicas do trabalho estruturadas para reduzir riscos se referem a outra

variavel dessa dimensao.

No que tange a satisfacdo dos funcionarios:

- Apresentou 2,80 de média geral e CV geral 40,35% de dispersao de dados, revelando estar
parcialmente satisfeitos, na escala Likert, que quer dizer s6 uma parte dos funcionarios do
setor calgadista pesquisados esta satisfeitos com o ambiente fisico do seu trabalho.
Comparando os dados referentes ao género:

- Pode-se observar que se aproximam, pois os dados dos homens apresentaram média de 2,76
e CV de 41,08%, e as mulheres uma média de 2,88 e CV de dispersdao de 38,94%, ambos
revelam o mesmo da média geral, em que alguns estdo satisfeitos enquanto outros ndo com o

ambiente fisico de seu trabalho para reduzirem acidentes e doencas. Sabe-se que ¢ uma
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obrigacdo de qualquer organizagdo apresentar um ambiente fisico estruturado para que se
evitem acidentes e ndo haja riscos de propagagdo de doencas entre os trabalhadores, parte
essencial para seu funcionamento, assim, essa variavel mostrou que existe parte dos
funcionarios nao satisfeitas nessas questdes, logo, as empresas devem verificar em que estao
deixando a desejar e melhorar a fim de que ndo tenham problemas dessas naturezas com os

funcionarios.

Ja quando se observa os dados da importancia:

- Nessa questdo, a média geral foi 3,92 e o coeficiente de variagdo de 22,81%, isto €, os
funcionarios afirmam ser relevantes as estruturas das condi¢des fisicas reduzirem os riscos de
doengas ¢ danos.

Esses dados distribuidos entre os géneros:

- Revelaram médias similares: masculino 3,82 e feminino 4,09 e coeficientes de VARIACAO,
respectivamente, 24,76% e 19,58%. Por mais que ndo estejam satisfeitos, os funcionarios
consideram que é importante trabalharem num ambientesalubre, em que ndo corram
quaisquer riscos ao exercerem suas atividades profissionais, principalmente os do género
feminino, pela média observada, isso pode ser pelo fato da dupla jornada que muitas mulheres
enfrentam, isto é, além de trabalharem “fora”, quando chegam em casa ainda tém afazeres
domésticos para realizar e os filhos para auxiliarem. Ao tratar desse assunto, Escanciano
(2008) afirma que elas se dedicam ao trabalho tanto quanto o homem e quando voltam para
casa se dedicam com a mesma intensidade ao trabalho do lar. Logo, a possibilidade de ndo
adoecer ou se acidentarem ¢ essencial para ambos os géneros, porém as mulheres tém muitas

responsabilidades para cumprir, além dos pertencentes a area profissional.

III. A variavel “limite de idade para exercer algumas func¢des de trabalho que ndo

ponha em risco a saiide e o bem-estar das pessoas”.

Quanto a satisfacao:

- Foi verificada uma média de 2,58 e coeficiente de variacao geral de 41,96%de dispersdo de
dados, estando parcialmente satisfeitos, segundo a escala Likert, ou seja, parte dos
funcionarios esta satisfeita com essa questao enquanto outra ndo esta.

No que tange ao género:

- Pode-se observar que os dados masculinos foram: média 2,59 e CV 43,31%, e os femininos:

média 2,56% e dispersao de CV 39,34%, revelando-se muito parecidos entre si € também em
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relacdo a média geral. Sendo assim, as empresas devem observar melhor a idade dos seus
funciondrios e verificar se 0s mesmos conseguem exercer certas atividades, pois muitas vezes
ndo ha estrutura fisica da parte deles para realizarem determinados servigcos que lhes foram

encarregados.

Na importanciade tal variavel:

- As médias foram diferentes da satisfacdo, pois a média geral ficou em torno de 3,68 ¢
coeficiente de variagdo de 26,49% de dispersao, mostrando que os respondentes disseram que
¢ importante que as empresas determinem limite de idade para exercer seus trabalhos.

Nos dados do género:

- As médias ndo apresentaram muitas variagdes em relacdo a geral: homens com média de
3,58 ¢ CV 27,61% e mulheres média 3,86 ¢ CV 22,76%. As vezes, determinadas fungdes
precisam de pessoas mais resistentes € com maior disposi¢do para realiza-la, por isso é
importante que as organizagdes verifiquem se seus funciondrios estdo enquadrados nas

atividades que consigam realizar.

Essa dimensao Condicdes de seguranca e satide no trabalho sob a perspectiva da
satisfacdo apresentou uma média de 2,74 e uma dispersdo no coeficiente de variagdo de
40,28%, no que se refere aos géneros ndo revelou diferencas grandes, pelo contrario, houve
um equilibrio, pois os dados totais do género foram os seguintes: masculino com média de
2,71e CV de dispersao de 41,09% e, feminino uma média de 2,80 e coeficiente de variacao de
38,75%. Portanto, as empresam mostraram ndo apresentar condi¢cdes de seguranca e saude
confidveis, uma vez que parte dos respondentes desta pesquisa afirmou ndo esta satisfeita em
relagdo a isso, faltando um ambiente fisico que os deixem sem muitos riscos a sua saude.
Quando se verifica os dados da importancia, percebe-se que a média geral foi de 3,84 e o
coeficiente de variacdo de 23,61%, estando em conformidade com as médias dos géneros:
masculino 3,75 e feminino 4,02, e coeficientes de VARIACAO, respectivamente, 25,08% e
20,70%, assim, os funciondrios afirmam ser relevante que as organizagdes oferecam
condi¢des boas para que exer¢am suas atividades de maneira segura e saudavel, o que elas
ndo apresentam.

Deve-se destacar a média feminina que foi mais elevada que a do género oposto, isso
pode ser pelo fato, como exposto antes, das mulheres terem, muitas vezes, mais

responsabilidades que o homem no que diz respeito as obrigagdes do lar, como organizar
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casa, auxiliar filhos e ainda o marido, assim, se preocupam mais que os homens com um

ambiente de trabalho que ndo venha a lhes afetar na vida pessoal.

4.3.3 Dimensao Oportunidade imediata para a utilizagdo e desenvolvimento da capacidade

humana

A dimensdo “Oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade humana” possui cinco alternativas e estd ligada as oportunidades que o
trabalhador tem para aplicar seus conhecimentos e suas aptiddes, além de desenvolver sua
autonomia, obtendo informagdes sobre o processo total de trabalho e informagdes sobre o seu

desempenho. Abaixo seguem as médias, desvio padrdo e o coeficiente de variacao:

Tabela 3 — Dimensao Oportunidade imediata para a utilizacio e desenvolvimento da capacidade
humana.

Oportunidade SATISFACAO IMPORTANCIA
imediata para a
utilizacio e - COEFICIENTE DE . COEFICIENTE DE
MEDIA P MEDIA A
desenvolvimento VARIACAO _ VARIACAO

da capacidade
humana Geral Mulher Geral Mulher Geral Mulher Geral Mulher

I.Liberdade e

independéncia

para programar € 2,59 2,59 2,58 42,64%  41,46%  44,83% 3,81 3,65 4,11 24,12% 25,79% 19,88%
executar suas

atividades.

I1.Uso da

capacidade e

habilidade na 2,92 2,72 3,28 41,92%  42,25%  43,66% 3,79 3,63 4,09 24,68% 27,08% 19,58%
execucao do

trabalho.

III. Informacgdes
recebidas sobre o
trabalho ®
desempenho na
realizagdo  das
atividades.

3,07 3,07 3,07 35,04%  3539%  34,41% 3,82 3,67 4,12 24,61% 27,718% 17,92%

IV.Realizagdo de
tarefas completas 2,95 2,9 2,98 34,07%  34,25%  33,70% 3,82 3,70 4,04 24,53% 25,48% 21,82%
no trabalho.

V.Planejamento

. 3,44 3,40 3,53 31,29%  32,65%  28,44% 3,92 3,76 421 24,87% 26,80% 21,05%
das atividades.

Total 2,99 2,94 3,09 36,64% 36,87%  36,61% 3,83 3,68 4,11 24,56%  26,59%  20,05%

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.
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ILA variavel que envolve a liberdade e independéncia para os funcionarios programarem e

executarem suas atividades.

Na satisfacio:

- Exibiu uma média geral de 2,59 e o coeficiente de variagdo geral de 42,64%, sendo
parcialmente satisfeitos, na escala Likert, em que alguns dos funcionarios afirmam esta
satisfeitos por terem essa liberdade e outros nem tanto.

Ao verificar os dados quanto ao género:

- Percebe-se que se aproximam muito do geral da variavel, pois os homens apresentaram uma
média de 2,60 e CV de dispersdo de 41,46%, e as mulheres com média de 2,58 e coeficiente
de variacdo de 44,83%, demonstrando que estdo em parte satisfeitos e outra insatisfeitos.
Logo, essa varidvel mostrou que nem sempre todos os funciondrios tem liberdade para
programar e realizar suas atividades e isso pode ser por causa de varios fatores, dentre eles, e
que aproximadamente 80% dos funcionarios estarem inseridos no setor produtivo em
atividades operacionais, onde j& sdo altamente programadas e rotineiras, ndo oferecendo este

tipo de condigao.

Ja na importancia:

- Os dados se revelaram diferentes, pois a média geral foi de 3,81 e CV de 24,12%, revelando
que os funciondrios afirmam que ¢ relevante liberdade para exercerem sua programagao para
executarem suas atividades.

Os dados quanto ao género:

- Mostraram uma pequena diferenca na média deles, pois a masculina € 3,65 e coeficiente de
variagdo de 25,79%, j& a feminina 4,11 e CV de 19,88%. Logo, as mulheres afirmam ser mais
importante do que para os homens terem a liberdade e independéncia para programarem suas
atividades, o que pode significar que elas por terem, muitas vezes, atividades domésticas para
realizarem ao chegar em casa, se preocupam para que Seus Servicos nas organizacdes sejam
organizados por elas mesmas para que possam adiantd-los ou ndo atrasa-los, e, assim, nao
sairem da programacdo suas atividades prestadas nas organizagdes. Isto reflete hoje, em
algumas medidas tomadas nas empresas, com relagdo a jornada de trabalho flexivel, buscando
atender as diversas necessidades, dentre elas as das mulheres que muitas vezes precisam

chegar mais tarde ao emprego, devido as suas atribuigdes.
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I1. Quanto ao uso da capacidade e habilidade na execu¢ao do trabalho.

Na satisfacio:

- Se obteve a média geral de 2,92 e o CV geral de 41,92%, classificado como “parcialmente
satisfeito” na escala Likert, isto é, parte dos pesquisados esta satisfeita, pois nas empresas
usam as suas capacidades e habilidades extras e outra insatisfeitos pelas empresas nao
fazerem isso.

Ao verificar esses dados quanto ao género:

- Percebe-se uma pequena diferenga entre eles: o sexo masculino obteve média de 2,72 e CV
de dispersao de 42,25% e o feminino média de 3,28 e CV de 43,66%, mas ambos estdo, na
escala Likert em parcialmente satisfeitos, como na média, apesar da média do segundo sexo
ter se apresentado maior. As empresas devem sondar as capacidades e habilidades que seus
funcionarios tém para realizarem suas atividades, pois podem ajudar a facilitar em

determinados momentos.

Na importancia:

- A média geral dessa variavel foi de 3,79 e coeficiente de variacdo24,68% de dispersdo,
expressando que, para os funcionarios, ¢ importante que as organizagdes usem suas
capacidades e habilidades na execucdo das suas atividades.

Esses dados distribuidos nos géneros mostram:

- Que o0 masculino obteve média 3,63 e o feminino 4,09, com CV, respectivamente, 27,08% e
19,58%, demonstrando que as mulheres afirmam que essa questdo ¢ mais relevante para elas
do que para os homens, isto €, sabe-se que o mercado de trabalho ampliou muitas vagas
femininas, porém, ainda hd muitas restri¢des para as mesmas, principalmente na inddstria que
o trabalho oferecido e alguns cargos sdo ocupados mais por homens. Portanto, para o género
feminino, ¢ preciso que as organizagdes ampliem o nimero de vagas que as oferecem para o
mesmo e que tenha oportunidade de ocupar cargos em que sua capacidade seja desenvolvida,
ndo ¢ pelo fato das mulheres ja terem sido consideradas como sinénimo de fragilidade que
ndo tenham competéncia para exercer certos cargos ou realizarem algumas atividades, pois
i1sso independe do género sexual de qualquer pessoa. A literatura aborda isto quando trata do
que se chama de “Teto de Vidro”, situacdo em que muitas mulheres ndo conseguem subir para
cargos mais altos, encontrando uma barreira invisivel que faz com que permanega no mesmo
cargo, isto também acontece com outros atores considerados excluidos como portadores de

deficiéncia. (DAFT, 2005).
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III. A terceira questdo da dimensdo em andlise, informacdes recebidas sobre o trabalho e

desempenho na realizagao das atividades.

Apresentou, na satisfacio:

- 3,07 de média geral, ¢ o seu coeficiente de variacdo geral ficou em torno dos 35,04% de
dispersdo, estando em parcialmente satisfeitos na escala Likert, isso significa que alguns
recebem informagdes para poderem executar suas atividades e outros nao recebem.

Os dados no que tangem o género:

- Apresentaram-se muito parecidos, inclusive, com a mesma média: homens com média de
3,07 e CV de dispersao de 35,39% e mulheres com média de 3,07 e CV de 34,41%,
apresentam-se em parcialmente satisfeitos. Para que as atividades sejam realizadas sem que
haja falhas ¢ preciso que os colaboradores estejam bem informados sobre o que devem fazer
ou nao, sem essas informagodes os funcionarios das empresas estdo propicios a realizarem suas
atividades de modo aleatério, logo, € essencial que as empresas oferecam treinamentos e

capacitem o seu capital humano.

Observando sob o aspecto da importancia:

- A média geral dessa questdo foi 3,82 e coeficiente de variagdo de 24,61%, isto €, os
funciondrios julgam importante receberem informagdes de seu trabalho e desempenho das
empresas.

Tais dados distribuidos entre os géneros:

- Apresentaram: homens 3,67 de média e 27,78% de dispersdao de coeficiente de variagdoe as
mulheres 4,12 de média e 17,92% de CV, indicando que o género feminino afirma ser mais
relevante essa questdo para ele do que para o masculino. Essa diferenga pode se da pelo fato
das mulheres sentirem que ainda falta serem reconhecidas pelas atividades que exercem na
empresa, pois saber o desempenho ¢ importante para que possam melhorar se estiverem

cometendo falhas, e logo conseguir exercer outras atividades nas empresas.

IV. No que diz respeito a realizagdo das tarefas completas no trabalho.

Na perspectiva da satisfa¢ao:

- A média geral foi 2,95, e o CV geral 34,07% de dispersdo, na escala Likert essa média se

classifica em “parcialmente satisfeito”, e esses dados revelam que alguns funcionarios das
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empresas do setor calcadista estdo satisfeitos ao realizarem suas atividades completas e outros
insatisfeitos por ndo concluirem.

Ao comparar esses dados com relagdo ao género:

- Observa-se que o género masculino obteve média 2,93 e CV de dispersdo de 34,25% e o
feminino média de 2,98 e coeficiente de variagdo de 33,70%, ou seja, ambos estdo
classificados em parcialmente satisfeitos na escala Likert, assim como na geral. Desta forma,
nem todos os funcionarios tem a oportunidade de concluirem suas atividades do comego ao
fim, muitas vezes sendo apenas participantes de uma pequena parcela em determinadas
atividades, sem verem sua conclusdo, o que podem deixa-los desmotivados e insatisfeitos, dai
cabe a empresa remanejar estes colaboradores para que os mesmos possam tem realizar suas
atividades do inicio ao fim. Esse dado encontrado, pode ter relagdo com o percentual de
pessoas trabalhando no setor produtivo, j4 que este ainda ¢ caracterizado por uma grande
divisdo do trabalho, onde o funcionario exerce apenas uma parte infima do processo, nao
tendo visdo do processo como um todo, o que ¢ discutido por varios autores e criticamente

discutido na aliena¢ao do trabalho.

Na importancia:

- Os dados foram diferentes, pois a média geral foi de 3,82 e coeficiente de variagdo de
24,53% de dispersdo, o que revela que os respondentes dizem ser importante realizar seu
trabalho do comeco ao fim do processo em que fazem parte.

Os dados vistos sob o género:

- Apresentou: masculino média 3,70 e CV 25,48% e feminino 4,04 ¢ CV 21,82%,
verificando-se que a média das mulheres foi um pouco maior que a dos homens. Isso pode ser
porque as mulheres ainda ndo tenham a oportunidade de realizar suas atividades do inicio ao
fim por algum julgamento, de pessoas das empresas, de que ndo sdo capazes, por isso julgam
importante a realizacdo completa de tais atividades, para que se sintam participantes de fato

no trabalho que exercem.

V. Planejamento das atividades, tltima varidvel dessa dimensao.

No que tange da satisfacio,
- Obteve de média geral 3,44 e de coeficiente de variacdo geral de 31,29%, sendo
classificado como “parcialmente satisfeitos”, na escala Likert, em que alguns respondentes

tém a programagao de suas atividades e se mostraram satisfeitos e outros nao.
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Quando se analisam esses dados na questdao de género:

- Verifica-se que os homens apresentaram uma média de 3,40 ¢ um CV de 32,65% de
dispersdo e as mulheres com média de 3,53 e de CV 28,44%, significando que o primeiro esta
proximo da média geral, sendo que alguns dos respondentes do sexo masculino t€ém suas
atividades programadas e outros ndo. A média das mulheres se classifica em “satisfeito” na
escala Likert, que quer dizer que estdo satisfeitas em relacdo ao planejamento de suas
atividades, essa diferenga pode ser pelo fato das atividades exercidas por elas serem diferentes

das dos homens e exigir uma programagao.

Quanto a importéancia:

- Essa questdo mostrou média geral 3,92 e coeficiente de variagdode 24,87% de dispersao,
isto €, os funciondrios afirmam ser importante haver um planejamento de suas atividades.

Tais dados distribuidos no género:

- Mostram que a média dos homens foi 3,76 ¢ CV 24,87% ¢ a das mulheres foi 4,21 ¢ CV
21,05%, revelando que o género feminino julga mais importante que haja um planejamento de
suas atividades do que o masculino, isso porque as mulheres precisam que suas atividades
estejam devidamente programadas para que nada saia do controle e ndo venha a surgir
qualquer eventualidade que lhes atrasem no cumprimento do horario de chegada ao lar, ja que

ainda as restam a realizag¢ao da outra jornada de trabalho que muitas delas enfrentam.

Tal dimensdo Planejamento das atividades vista sob a perspectiva satisfacdo
apresentou uma média, no geral, total de 2,99 e um coeficiente de variagdo de 36,64% de
dispersdo, e os dados dos géneros foram de: masculino, média de 2,94 ¢ CV de 36,87% de
dispersdo e, feminino, de 3,09 e CV de 36,61%.Diante das informagdes, verifica-se que
alguma parte dos funciondrios se mostra satisfeita quanto as oportunidades que as empresas
oferecem para utilizar e desenvolver certas capacidades deles, e outros nao estdo. As empresas
devem fazer uso ao maximo do que os seus funcionarios podem lhes proporcionar e assim
desenvolver certas capacidades, desta maneira, ambas as partes saem beneficiadas da relacao,
as empresas que investem para o seu melhor desempenho e os seus colaboradores ampliando
suas competéncias, isso se comprova quando se observa os dados da importancia, pois a
média geral foi de 3,83 e CV 24,56%, e observando esses dados vistos no género: o
masculino média 3,68 e coeficiente de variacao26,59% enquanto o feminino 4,11 de média e
CV de 20,05%. Logo, no geral, os respondentes ja acham que € relevante que as organizacgdes

oferecam oportunidades e desenvolvam suas capacidades, ¢ a média das mulheres se
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sobressai, o que pode ser aferido pelo fato de que as empresas, mesmo proporcionando
oportunidades de emprego as mulheres, ainda ndo fazem uso de suas competéncias ou
aptiddes como fazem com os homens, as julgando, de certa forma, incapazes de realizar
algumas atividades, observando uma postura injusta e inadequada das organizacdes, ja que
ndo se pode fazer qualquer julgamento entre individuos observando apenas a questdo de
género. As mulheres podem ser tdo capazes quanto os homens da mesma maneira que podem

ter, até mesmo, mais aptidoes para ocupar determinados cargos.

4.3.4 Dimensao Oportunidade futura para o crescimento continuo e seguranca

“Oportunidade futura para o crescimento continuo e seguranga” ¢ a dimensdo que
aborda as possibilidades que o trabalho oferece em questdo de profissional, de crescimento e
de desenvolvimento pessoal e seguranca no trabalho. Estd subdividida entre quatro variavesis,

como visto na tabela 4, com os seus respectivos resultados:

Tabela 4 — Dimensio Oportunidade futura para o crescimento continuo e seguranca.

Oportunidade SATISFACAO IMPORTANCIA
futura para

q 2 COEFICIENTE DE - COEFICIENTE DE
crescimento MEDIA VARIACAO MEDIA VARIACAO

continuo e
g oo e ey ey e ey e e

1.  Utilizagdo

de

conhecimentos

e habilidades 2,76 2,76 2,77 44.88%  43,09%  48,30% 3,89 3,73 4,19 22,46%  23,68%  20,26%
extras ®
aprendidas no
trabalho

II. Capacitagao
dos
funcionarios
para evitar que
0s
conhecimentos
ndo sejam
usados.
II1.Mudangas
de cargo
profissional 2,75 2,70 2,82 42,02%  41,55%  43,00% 3,91 3,80 4,12 23,59%  25,29%  20,90%
dentro na
empresa.
IV. Seguranca
de continuar
trabalhando na
empresa.

2,45 2,35 2,63 39,78%  40,01%  38,25% 3,78 3,63 4,05 24,25%  26,19%  19,69%

2,82 2,81 2,82 4430%  44,69%  43,59% 4,07 3,94 4,32 22,53%  23,37%  20,03%

Total 2,69 2,66 2,76 42,84%  42,44% 4335% 3,91 3,77 4,17 23,20%  24,61%  20,22%

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.
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I. A questdo que se refere a utilizagdo de conhecimentos e habilidades extras e

aprendidas no trabalho.

Sob a perspectiva da satisfacao:

- Apresentou uma média geral de 2,76 e o coeficiente de variacdo geral de 44,88% de
dispersao, sendo classificada como “parcialmente satisfeito”, segundo a escala Likert, o que
quer dizer que alguns dos funcionarios pesquisados tém a oportunidade de utilizar as aptiddes
aprendidas no trabalho ao executarem seu trabalho e outros nao.

J& os dados quanto ao género:

- Nao mostraram muitas mudancas em relacdo a média geral, pois, a média dos homens foi
2,76 ¢ CV 43,09% de dispersao, e as mulheres uma média de 2,77 ¢ CV de 38,25%, assim,
percebe-se que estdo classificados em “parcialmente satisfeito”. As organizagdes deveriam
“usar” tudo o que os seus funcionarios tem para lhes oferecer, uma vez que podem qualificar

suas atividades e melhorarem os produtos ou servigos fornecidos por elas.

Essa variavel, na importancia:

- Obteve média geral de 3,89 ¢ CV geral de dispersdo de 22,46%, mostrando que os
funciondrios julgam importante fazer uso de seus conhecimentos e habilidades aprendidas no
seu proprio trabalho.

Tais dados verificados na perspectiva do género:

- Revelam: homens média 3,73 e CV 23,68%, e mulheres 4,19 e 20,26% de CV, o que mostra
uma pequena diferenca na média entre eles, expressando que, para o sexo feminino, essa
importancia maior que foi dada seja pelo fato de ndo haja ainda um reconhecimento por parte
das empresas de que elas sdo capazes de adquirirem conhecimentos no trabalho e que possam

utilizé-los, dai as mulheres darem maior importancia que os homens.

I1.“Capacitagdao dos funcionarios para evitar que os conhecimentos nao sejam usados” foi

outra variavel dessa dimensao.

Na satisfacao:

- Com média geral de 2,45 e CV geral de 39,78% de dispersao dos dados, classificando em
“insatisfeito”, ou seja, os respondentes ndo sdo capacitados pela empresa, por esse motivo
estdo insatisfeitos.

Os dados no que tangem o género:
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- Nao apresentaram muitas mudangas: o masculino mostrou uma média de 2,35 e CV de
40,01% de dispersdo, estando na mesma classificagdo da média geral, exposta anteriormente,
e o feminino apresentou uma meédia 2,63 ¢ um CV de 38,25%, estando em “parcialmente
satisfeito”, demonstrando que algumas mulheres estdo satisfeitas com a capacitacdo que a
empresa oferece e outras nem tanto. Essa questdo mostra o quanto as organizagdes precisa
oferecer outras capacitacdes aos seus funciondrios, uma vez que eles irdo contribuir

diretamente no bom desempenho e nas melhorias nelas.

Com relagdo a importancia:

- Amédia geral dessa questdo foi de 3,78 e CV de dispersao de 24,25%, significando que os
respondentes acham importante que as empresas os capacitem para continuarem usando seus
conhecimentos para realizarem as atividades.

Esses dados analisados pelos géneros:

- Mostram as seguintes médias: o masculino 3,63 ¢ o feminino 4,05, como os coeficientes de
variacao de, respectivamente, 26,19% ¢ 19,69%, revelando que as mulheres acham mais
importante que os homens que as empresas as capacitem, isso pode ser pelo fato de que elas
querem ingressar realizando outras atividades nas empresas, pois muitas vezes elas sao
consideradas como nao aptas para ocupar determinadas fung¢des, havendo, de certa forma,
ainda, uma descriminagdo, como observado por Ost (2009, p. 07) “No mercado de trabalho a
busca por igualdade de oportunidade também tem sido uma constante. A realidade atual nos
mostra que apesar da evolucdo, as mulheres continuam sofrendo discriminagdes em razao do

sexo.”

II1. No que tange as mudangas de cargo profissional dentro da empresa.

Quanto a satisfacao:

- Obteve-se uma média geral dos respondentes de 2,75 e coeficiente de variacdogeral de
42,02% de dispersao de dados, assim, classificada em “parcialmente satisfeito”, em que parte
dos funcionarios afirma que existem oportunidades para mudangas de cargos nas empresas €
outra ndo.

Ao verificar essa questao referindo ao género:

- Observa-se uma proximidade entre as médias do sexo e da geral, em que o sexo masculino
apresenta uma média de 2,70 e de CV de 41,55% de dispersdao e o sexo feminino média de

2,82 e CV 43,00%, estando ambos parcialmente satisfeitos. Essa variavel mostrou que nem
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todas as empresas, de acordo com os funcionarios, ddo oportunidade para que haja mudanga
de cargos entre os seus funcionarios, assim, ¢ necessario que elas revejam suas posturas e
possam dar chances para quem esta colaborando com suas atividades, pois existem muitos
funcionarios com capacidade para ocupar outros cargos, mas faltam as organizacdes

verificarem melhor.

Essa varidvel, observando-se a importancia:

- Apresentou média geral de 3,91 e coeficiente de variacdo de dispersao de 23,59, ou seja, os
funcionarios pesquisados afirmam que é importante ter oportunidade de mudanga cargo nas
empresas.

Quando se verificam esses dados entre os géneros:

- Observa-se que: a média dos homens foi de 3,80 e das mulheres de 4,12, como os
coeficientes de variagdo de, respectivamente, 25,29% e 20,90%, percebe-se, mais uma vez,
nessa variavel, que a média feminina ficou um pouco aquém da masculina. Isso mostra,
novamente, que as mulheres julgam importante que possam ascender dentro da empresa.
Segundo Ost (2009), quando se fala de discriminacdo em postos de trabalho em relagdo ao
Brasil, de cada dez cargos executivos nas grandes empresas, apenas um ¢ ocupado por
mulheres, ja no nivel de geréncia, dois cargos sdo das mulheres e oito dos homens, nas
chefias, as mulheres sdo trés e os homens sete, as mulheres também estdo em menor nimero
no chdo das fabricas e nos cargos funcionais e administrativos. Comprovando assim, que
ainda ha falta de oportunidades para as mulheres nas empresas, e, que, mesmo sendo em

maior numero na populagdo, ainda nao tem tanto espaco quanto o sexo oposto.

IV. A varidvel referente a seguranga de continuar trabalhando na empresa.

Observando a satisfa¢ao:

- Mostrou média geral de 2,82 ¢ CV geral de 44,30% de dispersdo, classificado como
“parcialmente satisfeito”, na escala Likert, isto quer dizer que alguns funcionarios afirmaram
ter estabilidade no seu trabalho e outros ndo.

Nos dados de género:

- Verifica-se um equilibrio entre as médias: o masculino apresentou uma média de 2,81 e CV
de 44,69%, e o feminino com média de 2,82 ¢ CV de 44,30% de dispersdo, ambos estdo
parcialmente satisfeitos. Logo, essa questdo mostrou que os funciondrios ndo se sentem

seguros nas empresas em que estdo trabalhando, pois a qualquer momento podem ser
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demitidos, esses dados sdo refletidos também na identificacdo dos dados na questdo “tempo
de empresa”, em que a maioria dos respondentes estdo de 1 a 4 anos nas empresas, ou seja,
ndo ¢ um tempo considerado longo, o que pode mostrar que as empresas mudam
constantemente de funcionarios, sem se importarem em renovar quando precisam o quadro de

funcionarios.

Na importancia:

- Essa variavel apresentou os seguintes dados: média geral 4,07, média masculina 3,94 ¢ a
feminina 4,32, e os coeficientes de variacdo, respectivamente, 22,53%, 23,37%. Revelando
que, no geral, os funciondrios dizem ser importante terem estabilidade no trabalho, assim,
também como os homens, isso pelo fato de que muito desses individuos constituiram suas
familias e tem a necessidade de estabilidade em seu emprego, pois se forem demitidos terdo
que passar por outros processos de selecdo para concorrer a vagas em outras empresas e
conseguirem se empregar novamente. J4 média das mulheres foi um pouco maior, podendo se
dar pela questdao do mercado de trabalho ainda ndo oferecer muitas vagas para o género, e, de
certa forma, elas tem uma necessidade de se sentirem estaveis nas empresas em que
trabalham, pois podem correr o risco de ficarem desempregadas e sem perspectiva de

conseguirem outras vagas disponiveis para que possam ocupar.

A dimensdao Oportunidade futura para o crescimento continuo e segurancana
satisfacdo, apresentou uma média geral de 2,69 e o coeficiente de variacdo de 42,84% de
dispersdo de dados, e os dados dos géneros foram: homens 2,66 de média e 42,44% de
dispersdo de CV, e 2,76 de média das mulheres e 43,35% de CV, mostrando que apenas
alguns funciondrios estdo satisfeitos em relagdo aos outros. Revelando que as empresas nao
dao oportunidades para o crescimento € a seguranga em continuar na empresa para 0s
funcionarios, demonstrando que essas organizacdes devem priorizar algumas promogoes entre
seu publico interno, para que os motivem e possam realizar da melhor maneira suas atividades
e proporcionem beneficios para elas mesmas. J4 quanto a importincia, a média geral foi de
3,91 e CV de 23,20%, a masculina 3,77 de média e 24,61% de coeficiente de VARIACAO, e
a feminina média 4,17 e CV 20,22%. Portanto, as funcionarias consideram importante que
tenham oportunidade para crescer e continuar trabalhando, pois, de acordo com Kurzawa
(2003), a mulher por mais que esteja ocupando cargos em todos os setores produtivos e de

gestdo, € necessario que haja um governo democritico que ajude a continuar esse
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crescimento, por meio da adogdo acdes que garantam na legislacdo, a inexisténcia de qualquer

forma de discriminag¢do, na promog¢ao profissional ou na ocupacao de postos de comando.

4.3.5 Dimensao Integragdo social na organizacao de trabalho

A categoria que trata da integra¢do social na organizacdo relaciona-se a auséncia de
grandes diferencas hierdrquicas e preconceitos, e, ainda, ao respeito as individualidades
dentro da empresa. Ha apenas uma Unica variavel que aborda todas essas questdes, que

apresentou os seguintes dados:

Tabela 5 — Dimensio Integracio social na organizacio de trabalho.

. SATISFACAO IMPORTANCIA
Integracao
social na - COEFICIENTE DE - COEFICIENTE DE
organizacio IS VARIACAO ML VARIACAO

de trabalh
i o e e e e e e e e e

Auséncia  de

preconceitos

como de cor,

raga, sexo,

religido, 3,55 3,50 3,65 33,81%  34,66%  32,00% 4,08 3,97 4,28 22,45% 23,76% 19,46%
nacionalidade,

estilo de vida

e  aparéncia

fisica.

Total 3,55 3,50 3,65 33,81% 34,66%  32,00% 4,08 3,97 4,28 22,45% 23,76%  19,46%

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

A variavel contida nessa dimensao “auséncia de preconceitos como de cor, raga, sexo,

religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica”,

Quanto a satisfacao:

- Apresentou uma média geral de 3,55 ¢ um coeficiente de variacdo geral de 33,81% de
dispersdo, estando em “satisfeito”, na escala Likert, isto ¢, boa parte dos funcionarios
pesquisados esté satisfeita, ja que ndo ha preconceitos de qualquer tipo nas empresas.
Observando esses dados na questio de género

- Percebe-se que os homens obtiveram uma média de 3,50 e CV de 34,66%, estando em
“parcialmente satisfeito”, em que alguns estdo satisfeitos, por ndo ter preconceitos nas

empresas e outros insatisfeitos por considerar que existe algum preconceito nas empresas. E
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as mulheres apresentaram média de 3,65 e coeficiente de variagdo de 32,00% de dispersao, o
que significa que elas estdo satisfeitas em relagdo a auséncia de discriminagdes nas
organizagoes. Isso pode ser devido as mudangas ja existentes no proprio ambiente de trabalho,
que, por verificar a necessidade de melhorias que possam atender esse publico interno
diferenciado, as organizagdes ja estdo langcando politicas que visem contribuir para cessar as
discriminagdes ou barreiras que as mulheres enfrentam desde que tiveram “acesso” ao

mercado de trabalho.

No que se refere a importancia:

- Os dados se mostraram diferentes da satisfacdo, ja que a média geral foi de 4,08 e CV de
dispersdao de 22,45%, expressando que os funciondrios julgam importante que ndo tenha
qualquer tipo de discriminac¢do nas organizacdes.

Esses dados entre os géneros foram:

- Masculino 3,97 de média e 22,45% de dispersdo, e o feminino 4,28, com CV de 19,4%,
indicando que as mulheres afirmam ser mais relevante que ndo haja qualquer forma de
descriminacao, isso pode significar que, por estarem constantemente se deparando com vérias
formas de discriminagdo e lutando contra as mesmas, as funciondrias veem a necessidade de
que continue a mudanga para eliminar qualquer tipo de preconceito, ja que continuam sendo
alvo, seja por acesso a cargos mais elevados e qualificados, até mesmo para o acesso ao
emprego.E conforme,Ost (2009, p. 05), “caminho em busca da igualdade mostra-se bastante
longo: ha vdarios obstidculos a vencer até que as mesmas oportunidades, condicdes e
reconhecimento estejam assegurados a todos, desaparecidas todas as formas de

discriminagao”

Essa dimensao Integracdo social na organizacio de trabalhomostrou, no que diz
respeito a satisfagcdo, que alguns dos funcionarios pesquisados afirmam que ainda ha algum
tipo de descriminacdo nas empresas, € outros disseram que nao € na importancia, quanto ao
geral, os funcionarios disseram ser importantes ndo haver preconceitos, porém as mulheres
demonstram maior relevancia. Logo, as empresas ainda precisam melhorar quanto a esse
tema, pois um ambiente qualquer ndo deve apresentar algum problema de preconceito, ja que
todos os individuos sdo iguais perante a lei, € ndo devem ser tratados de forma pejorativa e
serem menosprezados por qualquer pessoa por ser diferente ou simplesmente por ser de outro
sexo, pois constitui um crime previsto na constituicdo a discriminacdo de qualquer natureza,

pois o artigo 5° da Constitui¢do Federal de 1988 assegura que
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Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos
brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a
liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade [...] homens e mulheres sdo
iguais em direitos e obrigacdes, nos termos desta Constituicao.

Como pode-se observar, ndo deve se ter qualquer atitude que venha a julgar um

individuo superior ou inferior a outro.
4.3.6 Dimensao Constitucionalismo na organizacao do trabalho

A dimensdo “O constitucionalismo na organizag¢do do trabalho” verifica os direitos
trabalhistas, determinacdo de normas e regras da organizacdo. Tal categoria agrupa trés

questdes e que apresentaram os seguintes dados dos participantes da pesquisa:

Tabela 6 — Dimensio Constitucionalismo na organizagao do trabalho.

@ SATISFACAO IMPORTANCIA
constitucionalismo - COEFICIENTE DE . COEFICIENTE DE
na organizac¢ao do R VARIACAO pLES VARIACAO

trabalho
Geral Mulher | Geral Mulher | Geral Mulher Geral Mulher

I. Privacidade e

individualidade na 2,68 2,64 2,75 35,53%  35,36% 35,80% 3,79 3,66 4,05 2499%  2594% 22,15%
empresa.

II.Liberdade de

expressao com

oportunidade  de

manifestar ideias e 2,84 2,80 2,91 33,63%  33,01% 34,92% 3,84 3,71 4,07 24,86%  2541%  23,25%
sugestoes sem

receber

reclamagdes.

I1I. Tratamento

justo em todas as 2,73 2,69 2,81 38,88% 37,71% 40,94% 3,83 3,72 4,04 23,95% 24,82% 21,82%
situacdes.

Total 2,75 2,71 2,82 35,98% 3533% 37,20% 3,82 3,70 4,05 24,60% 25,39% 22,40%

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

I. “Privacidade e individualidade na empresa” corresponde a primeira questdo da

dimensdo analisada:

Na satisfacao:
- Obteve média geral de 2,68 e coeficiente de variacdo geral de 35,53% de dispersao,

considerado “parcialmente satisfeito” na escala de Likert, ou seja, alguns funcionarios
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afirmaram estarem satisfeitos tendo certa privacidade nas organizagdes e outros afirmaram
nao possuir.

Observando esses dados com os referentes ao género:

- Percebe-se um equilibrio entre as médias: o sexo masculino apresentou uma média de 2,63 ¢
um CV de 35,36, e o sexo oposto com média 2,75 e coeficiente de variagdo de 35,80%,
estando ambos classificados como “parcialmente satisfeitos”, verificado também na média
geral. Essa varidvel demonstra que nas empresas os funciondrios nao possuem privacidade e
individualidade, o que pode vir a causar um constrangimento, assim, cabe as mesmas criarem
um ambiente favoravel para que os seus funcionarios se sintam a vontade em qualquer

situagao.

Quanto a importancia:

- Foi apresentada uma média geral de 3,79 e CV de 24,99%, mostrando que no geral os
funciondrios julgam importante ter privacidade e individualidade nas empresas.

Quanto ao género:

- Enquanto a média masculina foi de 3,66 e CV 25,94%, e a feminina 4,05 e coeficiente de
variagdo de dispersdo de 22,15%, os dados femininos mostram que elas dizem que para seu
género a relevancia ¢ maior. Tais resultados podem se da pelo fato de que, muitas vezes, as
mulheres ndo tem privacidade em seu ambiente de trabalho, sofrendo com o excesso de
“supervisdo” desnecessaria por parte de seus colegas ou da geréncia por ndo acreditarem na
capacidade que elas tém ao realizarem as suas atividades organizacionais. Outro fator também
diz respeito at¢ mesmoao assédio sexual e assédio moral no proprio ambiente de trabalho por
parte de colegas, que julgam que por serem mulheres, sdo submissas a eles, devendo aceitar

qualquer “investida” deles.

I1.A outra diz respeito a liberdade de expressao com oportunidade de manifestar ideias

e sugestoes sem receber reclamagdes na organizagao.

No ambito da satisfacao:

- Apresentou uma média geral de 2,84 ¢ CV geral de 33,63% de dispersao dos dados, sendo
classificada como “parcialmente satisfeito”, segundo a escala Likert, significando que parte
dos pesquisados sente-se satisfeita quando ha necessidade de manifestar suas ideias, pois tem
liberdade na empresa e outros insatisfeitos por ndo acharem isso.

Nos dados dos géneros:



81

- E possivel perceber que existe uma proximidade com a média geral, uma vez que homens
apresentaram média 2,80 e CV 33,01% e as mulheres apontaram 2,91 de média e 34,92% de
dispersdo no CV, estendo entre “parcialmente satisfeitos”. Desta forma, a variavel em questao
evidéncia que as empresas devem permitir que os seus funcionarios se manifestem para
tecerem algum comentario ou sugerir algo, sem que possa ser repreendido e assim afetar o
clima organizacional, uma vez que ¢ direito de todos a liberdade de expressdo, em meio a
esses comentarios podem até mesmo surgir boas ideias que ajudaram as empresas em

qualquer nivel ou ambito.

A mesma variavel, porém no que diz respeito a importancia:

- Exibiu média geral de 3,84 e CV de dispersao de 24,86%, isto €, os funciondrios afirmam ser
importante haver a liberdade de expressao nas empresas.

Tais dados entre os géneros:

- Mostrou masculino, média de 3,71 e feminino 4,07, com os coeficientes de VARIACAO,
respectivamente, 25,41% e 23,25%, revelando que, mais uma vez, a média feminina ¢ maior.
Por sofrerem varios tipos de discriminacao, as mulheres, talvez, se sintam reprimidas para
expor qualquer opinido no ambiente de trabalho, até com receio de surgir represarias contra
elas, logo, por isso revelaram ser de grande importancia. Lembrando também que elas
preferem um ambiente de trabalho aberto ao didlogo em que todos possam discutir problemas

e solucioné-los de forma pacifica.

III. Quanto ao tratamento justo em todas as situacdes:

Na satisfacao:

- A média geral foi de 2,73 e coeficiente de variagao geral de 38,88% de dispersao, estando
“parcialmente satisfeito”, na escala Likert, o que pode significar que alguns dos respondentes
estdo satisfeitos com o tratamento que ¢ lhes dado nas organizagdes enquanto outros nao.

Ha um equilibrio quando se observa essa média comparando-a com os dados de géneros:

- Os homens obtiveram média de 2,69 e de CV 37,71% e as mulheres apresentaram média de
2,80 e CV de 40,94%, classificando-se também em parcialmente satisfeitos. Tais dados
mostram que nem todos os funcionarios pesquisados afirmaram estar satisfeitos quanto a
igualdade de tratamento, havendo uma necessidade de mudanca de postura de algumas
pessoas na empresa, para que sejam evitados problemas que possam afetar o clima

organizacional.
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Na importancia:

- A média geral foi 3,83 e CV de 23,95%, expressando que os funciondrios consideram
importante que o tratamento seja justo em todas as situacoes.

As médias verificadas nos géneros foram:

- Masculina 3,72 e feminina 4,04, com os coeficientes de variagdo, respectivamente, 224,82%
e 21,82%, a ultima média foi maior, expressando que as mulheres ddo maior importancia para
tal questao. Serpa (2007) elucida que a discriminacao contra a mulher aparece sutilmente em
varios momentos em seus ambientes de trabalho, e isso pode ser pela questao do poder, que ¢
associado a forca e quem ¢ considerado mais forte ¢ o0 homem, dentro das relagdes. Por isso,
nem sempre, as mulheres recebem o tratamento de forma adequada, seja num momento de
repreensdo por ter feito algo incorreto em seu trabalho, ou at¢é mesmo ao ndo receber um

salario justo ou promogao.

A dimensdao Constitucionalismo na organizac¢io do trabalho no que tange a
satisfacdo, obteve uma média geral de 2,75 e um coeficiente de variacdo de 35,98% de
dispersao de dados, e referente aos dados de género apresentou: o masculino média 2,71 e CV
35,33% de dispersdo, ¢ o feminino média de 2,82 ¢ CV de 37,20%. Todos os dados
demonstram que o constitucionalismo na organiza¢do ainda precisa melhorar nos deveres
direitos que seus colaboradores possuem, pois sendo afetard de forma negativa no clima
organizacional da empresa, de forma direta ou indireta. J& a importancia, exibiu média geral
de 3,82 e coeficiente de variacaode dispersao de 24,60%, mostrando que os respondentes
julgam como relevantes esses direitos. Os dados dos géneros foram: homens com média de
3,70 e CV de 25,39% e mulheres 4,05 de média e 22,40% de dispersdo no coeficiente de
VARIACAO, expressando haver uma necessidade de mudangas quanto aos direitos e deveres
que deveriam ser iguais para todas as pessoas, independente do género ou de qualquer outro
fator dentro das empresas, pois quando as mulheres julgam como importantes tais questoes ¢
porque ainda continuam a passar por qualquer tipo de constrangimento quanto a

discriminagdo no ambito profissional.
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4.3.7 Dimensao Trabalho e o espago total de vida

“Trabalho e espago total de vida” ¢ a sétima dimensao e observa se ha equilibrio entre
a vida no trabalho e a vida pessoal. Essa categoria apresenta apenas uma questdo, e seus dados

foram os seguintes, como se observa na tabela 7.

Tabela 7 — Dimensao Trabalho e o espaco total de vida.

(0) SATISFACAO IMPORTANCIA
trabalho
eo - COEFICIENTE DE . COEFICIENTE DE
espaco RIEDES VARIACAO RIEDES VARIACAO
total da
vida Geral Mulher Geral Mulher | Geral Mulher Geral Mulher

Equilibrio
entre o
tempo
dedicado
na
empresa e
a vida
pessoal.

2,60 2,63 2,54 42,52% 41,44% 44,45% 3,92 3,73 4,26 24,20%  26,49% 19,41%

Total 2,60 2,63 2,54 42,52% 41,44% 4445% 3,92 3,73 4,26 24,20%  26,49%  19,41%
Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

A tunica variavel dessa dimensdo “Equilibrio entre o tempo dedicado na empresa ¢ a

vida pessoal”

No que diz respeito a satisfacio:

- 2,60 de média geral ¢ 42,52% de dispersdo de dados no coeficiente de variagdogeral,
estando em “parcialmente satisfeito”, conforme a escala de Likert, significando que alguns
dos funcionarios das empresas do setor calgadista ndo estdo satisfeitos em ndo dedicar maior
tempo a familia.

Quanto aos dados de géneros:

- Percebe-se um equilibrio entre os homens e as mulheres, em que a média dos primeiros foi
de 2,63 e CV de 41,44%, e as segundas com média de 2,54 e CV de 44,50% de dispersao,
classificados ambos, também, como parcialmente satisfeitos. Esses resultados mostraram que
ndo hé equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a familia por parte dos respondentes,

para solucionar tal problema as organizagdes podem criar confraternizagdes ou eventos que
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envolvam mais os funcionarios e suas familias, como um momento de lazer em uma data

comemorativa, entre outras alternativas.

Observando os dados na percep¢ao da importancia:

- Percebe-se uma média geral de 3,92 de o coeficiente de variacao de 24,20%, revelando que
para os funcionarios afirmam que ¢ importante equilibrar o tempo entre a empresa e a vida
pessoal.

Tais dados no género:

- Nota-se a média do masculino foi de 3,73 ¢ o CV de 24,49%, 4,26 a média do feminino € o
CV 19,41%. Os resultados revelam que, mesmo quase todos os homens ndo tendo que
enfrentar dupla jornada de trabalho, as mulheres afirmam dar maior importancia em ter um
tempo a mais fora o trabalho para se dedicar a vida pessoal, como descansar, lazer, entre
outros entretenimentos, elas se preocupam em, mesmo trabalhando fora de casa, dedicar-se a

familia, seja na forma de realizacdo de afazeres do lar ou auxiliando os filhos e maridos.

Essa dimensdo Trabalho e o espaco total de vida mostra que alguns dos funcionarios
estdo satisfeitos com o tempo equilibrado entre o trabalho e a vida pessoal e outros nao,
independente do sexo, mas quando parte-se para verificar a importancia, as mulheres se
destacam, isso por sentir uma necessidade de que haja de fato um tempo livre para que elas se
dediquem as familias, uma vez que, como ja dito em varios momentos antes, muitas delas t€ém

familia e precisam realizar atividades em casa e dar aten¢ao aos filhos.

4.3.8 Dimensao Relevancia social da vida do trabalho

A dimensao “A relevancia social da vida do trabalho” leva em consideragdo a atuagdo
da organizagdo na sociedade por meio de sua imagem, responsabilidade social e
responsabilidade pelos produtos. Foram observadas duas questdes nessa categoria e foram

obtidos os seguintes dados:
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Tabela 8 — Dimensao Relevancia social da vida do trabalho.

A SATISFACAO IMPORTANCIA
r:(')i?;“g;a MEDIA COEFICIENTE DE MEDIA COEFICIENTE DE
) VARIACAO VARIACAO
vida do

I

Valorizagao

do trabalho

por parte da = 2,75 2,77 2,70 39,82% 3543% 4798% 3,88 3,80 4,04 24.44%  26,07%  20,98%
empresa ¢

da

comunidade.

II. Empresa
bem vistana 2,90 2,88 2,93 37,54%  35,08% 42,29% 3,92 3,84 4,07 23,70% 24,84%  21,64%
comunidade.

Total 2,82 2,82 2,82 38,65% 35,25% 45,02% 3,90 3,82 4,05 24,07%  25,45% 21,31%

Fonte: Pesquisa de campo, 2012.

I3 .

L “Valorizagdo do trabalho por parte da empresa e da comunidade” é a primeira

variavel.

Apresentou na satisfacao:

- Uma média geral de 2,75 e um coeficiente de variagdo geral de 38,82% de dispersao,
estando classificada em “parcialmente satisfeito”, o que demonstra que alguns funcionarios
ndo se mostram satisfeitos quanto ao reconhecimento de seu trabalho na comunidade e nas

empresas e outros satisfeitos.

Comparando esses dados com os de géneros:

- E possivel verificar o equilibrio que ha entre eles, uma vez que o sexo masculino mostrou
uma média de 2,77 e um CV de 35,43% e o feminino com média 2,70 € o CV 47,98%, em
que estdo classificados como parcialmente satisfeitos. Tal questdo mostra que algumas
organizagoes do setor calcadista ndo valorizam os funciondrios como eles desejam, pois boa
parte afirmou que esta insatisfeita quanto a isso, e também a comunidade ndo demonstra
reconhecimento pelos seus trabalhos. Se essas empresas investissem mais na sua imagem com
a comunidade, elas poderiam reconhecer o trabalho dos funcionarios e devem reconhecer o

trabalho dos funcionarios, oferecendo-lhes premiagdes e beneficios.
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Ja no que se refere a importancia:

- A média geral foi de 3,88 e 0 CV de 24,44%, o que significa que os funcionarios dizem ser
relevante que ser valorizado pela empresa, assim, também, como pela comunidade.

Os dados vistos sob a perspectiva de género:

- Apresentaram médias: 3,80 o masculino e 4,04 feminino, e coeficientes de variacao,
respectivamente, 26,07% e 20,98%.Logo, verifica-se que as mulheres ddo maior importancia
a tal fator, talvez por necessitarem serem reconhecidas nas empresas e pelos colegas devido as
atividades prestadas as empresas, fato que ndo ocorre com muitas frequéncia se forem
observados dados de discrimina¢do feminina no trabalho. Ainda, a sociedade ndo a
reconhecem tanto quanto elas merecem, talvez se reconhecesse, as mulheres se sentissem

mais realizadas no lar e no trabalho.

I1. A outra variavel da atual dimensao - Empresa bem vista na comunidade.

Na satisfagao:

- Verificou se a empresa ¢ bem vista na comunidade, com média geral de 2,90 e CV geral de
37,54% de dispersdo nos dados, sendo classificada como “parcialmente satisfeita”, o que
expressa que alguns funcionarios respondentes da pesquisa afirmaram estar insatisfeitos com
a imagem da empresa na comunidade e outros satisfeitos.

Ao analisar os dados do género:

- Percebe-se que estdo equilibrados, pois a média do género masculino foi de 2,88 e o
coeficiente de variacao35,08%, e do feminino 2,93 e CV 42,29%, classificadas também em
parcialmente satisfeitos. Essa varidvel mostra o quanto as empresas necessitam mudar sua
postura frente a comunidade, como pdde ser visto na varidvel anteriormente, criando formas
de unir-se a comunidade, desenvolvendo praticas para que isso aconteca, até mesmo

momentos de lazer ou contribui¢do para propria comunidade.

A questdo, no ambito da importancia:

- Apresentou média geral 3,92 e coeficiente de variacdo de 23,70%, revelando que os
funcionarios pesquisados julgam importante que a empresa tenha uma boa imagem frente a
comunidade.

Os dados observados quanto ao género:

- Nota-se que o masculino obteve média 3,84 e CV 24,84% e o feminino a média foi de 4,07 e

o CV de 21,64%, isto ¢, as mulheres julgam que ¢ essencial que a empresa seja bem vista na
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comunidade, isso pode ser por conta de que elas, como tem o papel de maes de familia muitas
vezes, sintam-se mais proximas com questoes que se referem ao bem estar das pessoas do seu

lar, preocupando-se em oferecer uma comunidade ideal para os membros de sua familia.

A dimensdo em questdo Releviancia social da vida do trabalho apresentou, na
satisfagdio, médias iguais, 2,82, com os coeficientes de VARIACAO: geral 38,65%, masculina
35,25% e feminina 45,02%, significando que alguns dos funcionarios, de modo geral, estao
satisfeitos enquanto outros ndo, ou seja, as empresas ainda precisam melhorar com a sua
imagem, segundo os dados da pesquisa. A importancia exibiu a média geral de 3,90 e 0 CV de
dispersao de 24,07%, masculina de 3,82 ¢ CV de 25,45%, e feminina de 4,05 e coeficiente de
variacdo de 21,31%, mostrando que as mulheres julgam importante terem vida social no
trabalho, a necessidade de que as empresas estejam atendendo bem as necessidades de sua
comunidade, sem trazé-las danos ou algo parecido, e ainda atentando para o fator de terem seu

trabalho reconhecido na sociedade.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A diversidade estd muito presente na populacdo de forma geral, mas vem ganhando
destaque no ambiente organizacional pelo fato de interferir nas relagdes de trabalho e no
proprio ambiente em si, como a diversidade de género. Logo, por se tratar da area que ¢
responsavel pelas praticas de manutencdo de pessoas nas organizagdes, a Gestdo de pessoas
desenvolve politicas que procurem atender os diversos publicos internos das organizacdes, dai
esta a Qualidade de Vida no Trabalho.

Diante disso, esta pesquisa tem como objetivo geral analisar a percep¢ao de Qualidade
de Vida no Trabalho entre homens e mulheres no setor calgadista de Campina Grande — PB.

NaCompensacao justa e adequada os funcionarios ndo estdo totalmente satisfeitos
com a sua compensagdo nas empresas, sendo preciso as organizagdes do setor calcadista
campinense lancarem novas propostas salariais, ja que a questdo da remuneracdao ¢ um grande
motivador para os funciondrios de qualquer setor organizacional, o que os fazem trabalhar
para que obtenham recursos que venham a satisfazer suas necessidades econdmicas e
pessoais. Isso é comprovado ao observar os dados da importancia em que os funcionarios
julgam importante que as organizagdes priorizem tal questdo. J4 nas Condigdes de seguranca
e saude no trabalho as empresam também mostraram ndo apresentar condi¢des de seguranca
e saude confidveis, faltando um ambiente fisico que deixem seus funcionarios sem muitos
riscos a sua satide. E relevante que as organizagdes oferecam condi¢des boas para que todos
exercam suas atividades de maneira segura e saudavel, o que elas ndo apresentam, e ¢é
necessario que invistam e observem as diferengas, pois, no caso das mulheres, elas
apresentam uma preocupacao maior com esse fator, ja que,na maioria das vezes, elas tém
mais responsabilidades que o homem no que diz respeito as obrigacdes do lar, como organizar
casa, auxiliar filhos e ainda o marido, assim, se preocupam mais que os homens com um
ambiente de trabalho que nao venha a lhes afetar na vida pessoal.

O Planejamento das atividades revelou que as empresas devem fazer uso a0 maximo
do que os seus funciondrios podem lhes proporcionar e assim desenvolver certas capacidades,
desta maneira, ambas as partes saem beneficiadas da relagdo. As organizagdes que investem
para o seu melhor desempenho e os seus colaboradores acabam ampliando suas competéncias.
Logo, elas deveriam oferecer oportunidades e desenvolver suas capacidades dos funcionarios,
e atender também ao publico interno feminino, uma vez que, mesmo as empresas

proporcionando oportunidades de emprego as mulheres, ainda ndo fazem uso de suas
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competéncias ou aptiddes como fazem com os homens, as julgando, de certa forma, incapazes
de realizar algumas atividades, observando uma postura injusta e inadequada das
organizagoes, ja que nao se pode fazer qualquer julgamento entre individuos observando
apenas a questao de género. No que tange a Oportunidade futura para o crescimento
continuo e seguranca mostrou que as empresas nao dao oportunidades para o crescimento e a
seguranga em continuar na empresa para os funcionarios, demonstrando que elas devem
priorizar algumas promogdes entre seu publico interno, para que os motivem € possam
realizar da melhor maneira suas atividades e proporcionem beneficios para elas mesmas, e
mais uma vez, que atenda as mulheres dando-lhes oportunidade para crescer e continuar
trabalhando, ja que as mesmas ainda ndo tem o tanto de oportunidades quanto os homens.

A Integracdo social na organizacio de trabalhocomprovou que as empresas
precisam melhorar quanto a esse tema, pois um ambiente qualquer ndo deve apresentar algum
problema de preconceito, ja que todos os individuos sdo iguais perante a lei, principalmente
atendendo as diferencas existentes entre seus funcionarios. E oConstitucionalismo na
organizacdo do trabalho demonstrou que as organizacdes ainda precisam melhorar nos
deveres direitos que seus colaboradores possuem, pois sendo afetard de forma negativa no
clima organizacional da empresa, de forma direta ou indireta. H4 uma necessidade de
mudancas quanto aos direitos e deveres das mulheres o ambiente de trabalho, pois deveriam
ser iguais para todas as pessoas, independente do género ou de qualquer outro fator dentro das
empresas, pois as mulheres continuam a passar por varias formas de constrangimento quanto
a discriminag@o no ambito profissional.

O Trabalho e o espaco total de vida revelou que existe uma necessidade de que os
funcionarios equilibrem sua vida profissional com a pessoal, em que deve haver de fato um
tempo livre para que se dediquem as familias, principalmente o género feminino, uma vez
que, como j& dito em varios momentos, muitas delas t€ém familia e precisam realizar
atividades em casa ¢ dar atencdo aos filhos. E a Relevancia social da vida do trabalho
mostrou que as empresas precisam, também, melhorar a sua imagem perante a comunidade, e
atendendo bem as necessidades de sua comunidade, sem trazé-la danos ou algo parecido, e
ainda atentando para o fator de que os funcionarios querem ter seu trabalho reconhecido na
sociedade.

E importante verificar que o coeficiente de variagio (considerando baixa dispersio —
heterogeneidade dos dados < 25% e alta dispersdo — homogeneidade nos dados > 25%)
apresentou uma dispersao alta quando se verifica os dados da satisfacdo, significando que por

se trata de cinco realidades distintas (5 empresas diferentes) as mesmas ndo oferecem
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homogeneidade entre si. J& no caso da importancia, os dados apresentaram uma dispersao
baixa, mostrando uma homogeneidade que demonstra que os funcionarios, independente da
empresa a qual fazem parte, tem opinides em comum.

De maneira geral, verifica-se que ha uma necessidade de mudancgas nas empresas para
atender o publico interno feminino, pois isso foi demonstrado a partir dos dados coletados na
satisfacdo e importidncia que as mulheres demonstraram na pesquisa. Logo, cabem as
organizagdes e aos gerentes de Recursos Humanos perceberem tais pontos e tentarem
implantar melhorias que possam vir de fato a contribuir para as funcionarias, por meio de
politicas de manuten¢do de pessoas, como a Qualidade de Vida no Trabalho, que visa
melhorar a vida dos trabalhadores de maneira geral.

O setor calgadista campinense emprega centenas de pessoas, € as mulheres estdo
crescendo quando se observa esses numeros, assim, ha realmente uma necessidade de que
mude as posturas dos colegas de trabalho e das proprias empresas no que se refere a esse
género.

A pesquisa apresentou algumas limitagdes, como a resisténcia a participar da mesma,
tanto por parte das empresas como por parte dos funciondrios, ¢ pode ser desenvolvida
futuramente observando outro fator de identificagdo como nivel de instru¢do ou até mesmo

estado civil.
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ANEXOS
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
CENTRO DE HUMANIDADES - CH
UNIDADE ACADEMICA DE ADMINISTRACAO E CONTABILIDADE - UAAC
CURSO: ADMINISTRACAO DE EMPRESAS (BACHARELADO)
COMPONENTE CURRICULAR: ESTAGIO SUPERVISIONADO
ORIENTADORA: Professora MARIELZA BARBOSA
ALUNA: JUSSARA PALMERA DOS SANTOS

QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
O presente questiondrio ¢ parte complementar de um estudo realizado no setor Calcadista de Campina

Grande — PB, com o objetivo de avaliar a relagdo de género na Qualidade de Vida no Trabalho,
segundo a percepc¢do dos funcionarios de todos os niveis hierarquicos do setor citado.

Dados de Identificaciao

Cargo ocupado: () Produgdo () Supervisdo () Administrativo

Idade:( )18a24 ( )25a30 ( )31a40 ( )41a50 ( )Acimade50

Sexo: () Feminino (' ) Masculino

Estado Civil: () Solteiro () Casado () Outro

Numero de Filhos: ( ) Apenas1 ( )2a3 ( )3a4 ( )Acimade4

Escolaridade:( ) Fundamental Incompleto () Fundamental Completo ( ) Médio Incompleto ()
Médio Completo () Superior Incompleto () Superior Completo

Tempo de Empresa: ( ) Menosde 1 ano ( ) De 1 a4 anos ( ) De 5 a9 anos ( ) Mais de 10 anos

Ao participar desta pesquisa, vocé estara respondendo a dois questionamentos:

a) Sua SATISFACAO em relacio aos indicadores de qualidade de vida no
trabalho.Utilize a escala de 1 a 5, conforme abaixo:

(1) Muito insatisfeito

(2) Insatisfeito

(3) Parcialmente Satisfeito

(4) Satisfeito

(5) Muito Satisfeito

b) A IMPORTANCIA que estes indicadores representam na realizacio do seu
trabalho. Utilize a escalade 1 a 5:
(1) Sem alguma importancia
(2) Pouco importante
(3) Mais ou Menos Importante
(4) Importante
(5) Muito importante
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Indicadores de QVT (A) (B)
Satisfacdo Importancia
2134 2134

1. Compensacio justa e adequada:

a) Em relagdo ao seupagamento, vocé acha que ¢ justo e adequadoo que recebe pelo trabalho
que exerce de acordo as suas necessidades pessoais ¢ econdmicas?

b) O secu salario ¢ de acordo com as outras empresas do mesmo setor que a que vocé trabalha?

¢) Os salarios pagos a outros cargos sdo valores parecidos com seu?

2. Condigoes de seguranga e satide no trabalho:

a) Em relacdo as horas trabalhadas, elas estdo de acordo com a fungdo que vocé desempenha?

b) As condigdes fisicas de trabalho sdo estruturadas para reduzirem ao minimo o risco de
doengas e danos?

c¢) Existe algum limite de idade para exercer uma fun¢do de trabalho que coloque em risco a
satde e o bem-estar das pessoas abaixo ou acima de uma certa idade?

3. Oportunidade imediata para a utilizacio e desenvolvimento da capacidade humana:

a) Ha liberdade e independéncia para que vocé programee execute suas atividades?

b) A empresa sempre faz uso de sua capacidade e habilidade na execugdo de seu trabalho?

¢) Ha algum tipo de informagao recebida sobre o seu trabalho e seu desempenho na realizagéo
das atividades?

d) Quanto a realizacdo de tarefas completas, ha possibilidade de realizagdo do trabalho do
comego ao fim do processo que vocé participa?

e) Haum planejamento de suas atividades;

4. Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga:

a) Vocé utiliza seus conhecimentos ¢ habilidades extras e aprendidas ha pouco tempo no seu
trabalho?

b) A empresa capacita os funciondrios para evitar que seus conhecimentos ndo sejam mais
usados?

¢) Ha oportunidade de mudangas de cargo profissional dentro da empresa?

d) Quanto a estabilidade no seu emprego, vocé€ tem seguranca de continuar trabalhando na
empresa?

5. Integracao social na organizacio de trabalho:

a) Ha auséncia de preconceitos de cor, raga, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e
aparéncia fisica?

6. O constitucionalismo na organizacio do trabalho

a) Tem-se privacidade e a individualidade dentro da empresa?

b) Em relacdo a liberdade de expressdo, existe oportunidade de manifestar suas ideias e dar
sugestoes, sem medo de ser reclamado?

¢) O tratamento ¢ justo em todas as situacdes?
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7. O trabalho e o espaco total da vida:

a) Haum equilibrio entre o tempo dedicado na empresa ¢ a vida pessoal?

8. A relevancia social da vida do trabalho:

a) Em relagdo a valorizag@o do seu trabalho, qual a importincia que a empresa ¢ a comunidade

dao a ele;

b) A empresa é bem vista na comunidade?




