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SUMARIO

O cenario empresarial actual, mostra-se preocupado em oferecer ao colaborador um ambiente
que proporcione conforto, seguranga e bem-estar na busca dos melhores rendimentos
possiveis. O foco, portanto, ndo sdo mais apenas 0s processos € os produtos, mas incluem os
colaboradores o que faz com que as empresas, adoptem politicas de qualidade de vida, que
resposdam as necessidades basicas do seu quadro, salientando-se aqui o “beneficio
alimentacdo”. Tdo importante quanto a implementacdo dos programas, ¢ medir a sua
capacidade de resposta as necessidades e expectativas do grupo em causa. Assim, este estudo
teve como objectivo analisar a percep¢ao dos colaboradores de uma empresa angolana em
relacdo a importancia do “Beneficio Alimentacdo” como ferramenta de QVT e o seu impacto
na satisfacdo e no desempenho. Os dados utilizados resultam da aplicagdo do inquérito
baseado nos modelos de Castilhos (2014), ¢ Rafael e Lima (2011), & uma amostra de 80
colaboradores. Os resultados obtidos demonstram que os colaboradores percebem a
relevancia do beneficio, consideram que atende a sua necessidade embora caregca de melhorias
e que impacta o seu desempenho e satisfacdo no trabalho. Contudo ndo se verifica uma
associagdo directa com estes dois indicadores. Estes resultados destacam a importancia do
diagnostico da percepcao dos trabalhadores sobre as ac¢gdes neste ambito, uma vez que podem
contribuir para a defini¢do das estratégias relacionadas, e consequentemente para o bem-estar

dos colaboradores.

Palavras-chave: Beneficio; Alimentacdo; Qualidade de Vida; Trabalho; Satisfacao;

Desempenho.
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Abstract

The current business environment is concerned to offer the employee an environment that
provides comfort, safety and well-being in the search for the best possible income. The focus,
therefore, is no longer just processes and products, but employees include what makes
companies adopt quality of life policies, which respond to the basic needs of their staff,
emphasizing here the "benefit food". As important as the implementation of the programs is to
measure their capacity to respond to the needs and expectations of the group concerned.
Thus, this study aimed to analyze the perception of the employees of an Angolan company
regarding the importance of "Food Benefit" as a tool for QWL and its impact on satisfaction
and performance. The data used result from the application of the survey based on the
Castilhos (2014), and Rafael e Lima (2011) models, to a sample of 80 employees. The results
show that the employees perceive the relevance of the benefit, consider that it meets their
need although it needs improvement and that impacts their performance in the work and job
satisfaction. However, there is no direct association with these two indicators. These results
highlight the importance of diagnosing workers' perceptions about actions in this field, since
they can contribute to the definition of related strategies, and consequently to the well-being

of employees.

Keywords: Benefit; Food; Quality of life; Job; Satisfaction; Performance.
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CAPITULOI - INTRODUCAO GERAL

Neste capitulo sera mostrado o problema, a importancia do tema, sua justificativa e sua

relevancia para o grupo estudado, bem como para a organizagao onde estdo inseridos.

Também serdo mostrados quais foram os objetivos que motivaram o trabalho, sua

metodologia e os métodos utilizados para alcanga-lo.

O capitulo aponta também algumas limita¢des que dificultaram o alcance dos objetivos.

1.1. Introducio

As diferentes abordagens e perspectivas actualmente desenvolvidas no dmbito empresarial,
mostram um cenario totalmente preocupado em oferecer ao colaborador um ambiente que
proporcione conforto, seguranca e bem-estar. A no¢do de que o funcionario ¢ apenas um
coadjuvante no processo produtivo, ¢ substituida, na medida em que gerar qualidade de vida
nas organizagdes, passa a ser um factor indispensavel para a motivacdo e comprometimento

dos recursos humanos.

Apesar do termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que de acordo com Silva (2014),
preocupa-se em melhorar o desempenho e a produtividade dos colaboradores, através da
satisfacao das suas necessidades e expectativas, ser amplamente explorado na literatura, nao

sdo muitos os estudos sobre os beneficios extrassalariais praticados pelas organizagdes.

A qualidade de vida no trabalho é abrangente ¢ pode ser determinada por diversos factores.
Santos (2015), infere como parte destes factores a alimentacdo e destaca o seu papel, nao
apenas como factor de manutencdo da satide, mas também como contribuinte na satisfagdao do

colaborador, além de proporcionar maior capacidade para o trabalho.

Fazendo-se uma analise do mercado actual e com base na abordagem de Santos (2015), pode-
se influir que muitas sdo as empresas que procuram dar resposta a essa necessidade, quer

mediante a oferta deste beneficio no proprio local de trabalho, quer atribuindo subsidios
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especificos que sao tidos como benéficos, para a redugdo de acidentes de trabalho, diminuigdo
do absenteismo, diminui¢ao da rotagdo de mao-de-obra e consequentemente para o aumento

da produtividade, representando um ganho significativo para a empresa.

E cada vez mais patente a relevancia das ac¢des implementadas pelas organizagdes, como
ferramentas de QVT. Contudo, acredita-se que perceber de que forma essas acg¢des sdo
recebidas pelos funcionarios, constitui uma mais-valia, na medida em que permite um melhor

direcionamento das ac¢des, além de auxiliar a tomada de decisdo organizacional.

Alves (2014), discorre sobre a importancia da comunicacdo no seio das organizagdes, fazendo
mencao a dois niveis de observagdo importantes no processo comunicacional, os quais
apontam a necessidade constante de melhoria da comunicacdo e a importancia da percep¢ao
comunicacional, ou seja, a forma como as diversas configuracdes de comunicagdo, sio

interpretadas na dindmica interna de cada organizagao.

Pressupde-se que os programas alimentares implementados pelas empresas com vista a
melhorar a qualidade de vida no trabalho, reflectem positivamente na satisfacdo e no
desempenho dos colaboradores no trabalho. Contudo, tdo importante quanto a implementagao
destes programas, ¢ medir a sua capacidade de resposta as necessidades e expectativas do
grupo em causa. Assim, o ponto central deste estudo, ¢ perceber o papel que o beneficio
voltado a garantir a alimentagdo dos colaboradores, representa na QVT, satisfacdo e

desempenho, na visdo dos proprios funcionarios.

1.2. Tema

O tema do presente trabalho reporta a discussdo sobre a percep¢ao de colaboradores de uma
empresa da cidade de Luanda Angola, em relacdo a importancia do beneficio alimentagao,
como ferramenta de QVT e seu impacto na sua satisfacdo e desempenho. Preocupando-se em
analisar se as acgdes neste ambito proporcionadas pela organizagdo, vao de encontro as
expectativas e necessidades percebidas pelos funcionarios, uma vez que tal diagnostico, pode

auxiliar a tomada de decisdes com relagdo a definicdo das estratégias neste campo.
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1.3. Justificacio da escolha

O ambiente competitivo actual, contribui para o aumento da preocupacao com a qualidade de
vida dos colaboradores e para a implementacdo de politicas internas sustentaveis, que
procuram de igual modo obter a satisfaccdo dos colaboradres e a0 mesmo tempo preservar a

sua rentabilidade, o que se torna um dos desafios das empresas nos dias de hoje.

A remuneragdo do trabalhador ¢ uma componente importante, na medida em que a
necessidade de atrair e reter os colaboradores que a empresa precisa para atingir as suas metas
¢ cada vez maior. Contudo, o papel importante que desempenham os funcionarios como
promotores de rentabilidade para a organizacdo, faz com que a sua efectivacdo nao seja feita
apenas pelo salario, mas mediante vantagens e beneficios que atendam as necessidades e

expectativas dos mesmos (Bernardim, 2016).

A alimentacdo exerce um papel importante na QVT, sendo reconhecida por muitas empresas
como um dos aspectos a serem acautelados no seio da organizacdo, com impacto positivo na

satde dos colaboradores e na produtividade (Ramalho, 2014).

Debrugando-se sobre a realidade da empresa estudada, depara-se com uma cultura que
reflecte a sensibilidade com o bem-estar dos seus colaboradores, procurando responder as
suas necessidades, pela atribui¢do de beneficios, dentre os quais o “beneficio alimentag¢do”, o

qual garante de forma gratuita, ao menos duas refeigdes principais ao dia.

Virios estudos sugerem que a alimentacdo ¢ um dos factores impactantes na satisfacdo,
desempenho e qualidade de vida no trabalho. No entanto, a visdo amplamente estudada
refere-se principalmente a implementacdo das ac¢des pelas empresas, sendo pouco explorada

a relevancia deste beneficio para os consumidores finais.

Nesta vertente, cabe ressaltar o papel da comunicagdo, da acgdo participativa e da

interveniéncia bilateral nas empresas, para a sustentabilidade de tais ac¢des.

A realizagdo dessa pesquisa torna-se relevante, na medida em que contribuird para uma

melhor percepcdo da visdo dos colaboradores sobre a influéncia deste beneficio na sua
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qualidade de vida e consequentemente, para um direcionamento eficaz das acc¢des neste

ambito.

1.4. Problema

O problema da pesquisa esta relacionado a realidade de muitas empresas que apesar de terem
programas voltados a qualidade de vida dos colaboradores implementados, desconhecem a

relevancia dos mesmos para os seus funcionarios, o que resulta no seguinte questionamento:

Que impacto os colaboradores de uma empresa, localizada em Luanda-Angola

percebem ter o beneficio alimentagdo, na sua saide e qualidade de vida?

Analisando-se o cendrio da capital angolana, pode-se inferir que a alimentagdo ¢ uma
componente cultural importante e que ocupa um lugar de destaque nas expectativas dos
funciondrios, relativamente as necessidades a serem atendidas pela empresa, o que resulta em

outro questionamento:

A presenca deste beneficio como uma das formas de remuneracao realizadas

pela empresa ¢ satisfatdria para os funcionarios?

Uma vez que, as empresas constituem um espaco onde os colaboradores passam a maior parte
do seu tempo, pressupondo-se que praticas alimentares saudaveis, sejam dificeis de conciliar e
que o formato do beneficio oferecido pela empresa garante pelo menos 2 refeigdes principais,
entre as horas diarias de trabalho, pretende-se com esta pesquisa, responder também a

seguinte questao:

A oferta das refei¢des (pequeno-almogo e almoco) pela empresa, influencia o

desempenho dos funcionérios ao longo da sua jornada laboral?
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1.5. Objectivos

1.5.1 Objectivo Geral

O objetivo geral de uma investigacdo ¢ a grande questdo a ser estudada, e refere-se ao
conteudo da investigacdo, visando clarificar o produto final que se pretende atingir (Unglaub;
Lehr Unglaub, 2010). Assim, o objetivo geral que se pretende alcangar com a realizagao deste
trabalho ¢ identificar a percepcao dos colaboradores de uma empresa instalada na cidade de
Luanda, sobre a importancia do beneficio alimentagdo, como ferramenta de QVT e seu

impacto na satisfacdo e desempenho laboral.

1.5.2 Objectivos Especificos

Para que se alcance um objetivo geral ¢ necessario estabelecer determinados objetivos
especificos que complementam e ajudam na resolu¢do do objetivo geral. Nesta linha de
pensamento, definiram-se como objetivos especificos os seguintes:
e Medir o grau de importdncia que os colaboradores atribuem ao
“Beneficio Alimenta¢ao” oferecido pela empresa estudada;
e Apurar se as necessidades dos colaboradores em relacdo ao beneficio
estdo a ser atendidas;
e Verificar se existe associagdo entre o beneficio alimentacdo e a
satisfacdo no trabalho;
e Averiguar se existe relagdo entre o beneficio alimentagdo e a

capacidade para o trabalho e esforgo didrio.

1.6. Metodologia

Quanto aos objectivos, a pesquisa ¢ classificada em descritiva e exploratéria, uma vez que,
procura averiguar o impacto do referido beneficio no desempenho e satisfagdo dos

colaboradores, pela clarificagdo das questdes levantadas no trabalho.
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Foi utilizado o método de estudo de caso, que permite estudar um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real e foi selecionada para a pesquisa uma empresa publica,
localizada na cidade de Luanda — Angola, escolhida por reunir as condi¢des necessarias para a
realizacdo do estudo e pelas suas caracteristicas singulares a nivel da implementacdo de

acgdes voltadas a qualidade de vida dos funcionarios a nivel do sector.

O referencial tedrico foi embasado na pesquisa bibliografica e de fontes secundarias, que
envolveu maioritariamente autores de outras geografias, devido a escassez de artigos

nacionais relacionados ao tema.

A populagdo do estudo foi constituida por colaboradores, afectos a um sector especifico da

empresa, € que reuniram as condi¢des necessarias para participar do estudo.

A recolha dos dados da pesquisa foi realizada através da aplicacdo de um questionario com 15
(quinze) perguntas, sendo 14 (catorze) fechadas, e 1 (uma) aberta, que incluiu questdes

demograficas, relacionadas a actividade laboral e ao beneficio alimentacdo. (ver anexo A).

Ap6s o preenchimento dos questionarios,os dados foram organizados e analisados de acordo

com o0s objectivos da pesquisa.

1.7. Limitacoes

A escassez de acervo documental relacionada a Angola, tanto bibliografico, como eletrénico,

foi uma limitagdo do trabalho. Em alternativa, buscaram-se autores de outras geografias, que

descrevessem sobre o assunto, sendo a maior parte deles brasileiros e portugueses.

1.8. Estrutura do trabalho

Este trabalho encontra-se estruturado em 5 capitulos, sendo o primeiro dedicado a introdugao,

onde foram apresentados autores que discorrem sobre as diferentes perspectivas em relagao a
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QVT, a sua forte relagdo com a satisfagdo e desempenho laboral e as ac¢des neste ambito

implementadas pelas empresas.

O Capitulo 2 (dois) ¢ dedicado principalmente aos temas: “Qualidade de Vida no Trabalho”,
“Programas de QVT”, “Beneficios Extrassalariais”, “Satisfacao no trabalho” e “Desempenho
no trabalho” de modo a apresentar e a sustentar as referéncias que auxiliaram na elaboragao
da pesquisa. Assim, faz-se um enquadramento tedrico, que mostra as principais teorias
relacionadas a qualidade de vida no trabalho, salientando-se a preocupacdo das empresas, com

a qualidade de vida dos seus colaboradores.

Além disso, refere-se sobre, a implementagao de programas que procuram dar respostas as
necessidades dos funciondrios, incluindo o beneficio alimentacdo, pressupondo-se que

possam contribuir para a melhoria da qualidade de vida, satisfagdo e desempenho no trabalho.

Neste contexto, faz-se igualmente uma abordagem sobre o papel social das empresas e da
responsabilidade que lhes ¢ encarregue por estarem inseridas na comunidade, sendo esta uma
das principais norteadoras das suas politicas. Refere-se também as vantagens decorrentes da

oferta de beneficios aos colaboradores, tanto para o quadro quanto para a organizagao.

No Capitulo 3 (trés) descreve-se de forma sistematica a metodologia utilizada na
investigacdo, destacando-se as abordagens propostas por autores de referéncia que
consideram a defini¢do do método cientifico, tdo importante quanto a realizagdo da propria
pesquisa. Faz-se também a descri¢cdo detalhada de todas as fases que envolveram a realizagao

da pesquisa, desde o método escolhido até a escolha do publico-alvo.

No Capitulo 4 (quatro) sdo apresentados os resultados obtidos com realizagdo do estudo de

caso.

Por fim, o Capitulo 5 (cinco), apresenta as conclusdes e os aspectos que poderdo servir para

investigacoes futuras.
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CAPITULO II: REVISAO DA LITERATURA

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

Desde os primordios o homem tem procurado solugdes para facilitar a execugdo das suas
tarefas e trazer satisfacdo e bem-estar, contudo, as condi¢des de trabalho ¢ o seu impacto na
produgdo s6 vieram a ser estudadas de forma cientifica a partir do século XVIII, altura em que
comecaram a ser implementadas mudangas nos processos industriais, melhoria dos aspectos
fisicos do local de trabalho e o aprimoramento tecnologico. O foco era o aumento da
produtividade e a melhoria da qualidade, sendo que as necessidades bésicas dos trabalhadores

nao eram consideradas (Junior, 2017).

Os primeiros estudos sobre as condi¢des de trabalho e suas influéncias no trabalhador,
tiveram inicio na Europa em meados do século XIX, inicialmente com os economistas liberais
e posteriormente com a Administragdo Cientifica e a Escola das Relagdes Humanas. Nesta
fase, as analises eram voltadas para que o individuo tivesse maior adaptagdo com as tarefas, e
ndo havia uma preocupacdo genuina com saude, seguranca e satisfacdo dos trabalhadores

(Ribeiro, 2016).

Os estudos sobre o tema “qualidade de vida”, adquiriram importancia apenas em meados do
século XX, quando o niimero de publicagdes sob esta tematica, comegou a ser significativo e
apesar de varios autores referirem a falta de um padrao, relativamente as discussdes sobre o
tema, existe um consenso quando a qualidade de vida ¢ entendida como o nivel de bem-estar
individual ou colectivo e determinada pela percep¢do do local onde se estd inserido

(Lombardo, 2017).

A organizacdo Mundial de Satde (OMS), reforca esta ideia, quando define a Qualidade de
Vida (QV), como algo que envolve muito mais do que a satde fisica e mental, referindo-se a
percepcao dos individuos de que as suas necessidades sdo ou ndo atendidas, quer seja a nivel

da saude fisica, quer a nivel das condig¢des sociais e econdémicas (Hipolito, 2017).

Varios factores podem condicionar a Qualidade de Vida. Cavalheiro (1991) in Lombardo
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(2017), faz uma reflexdo interessante, ao abordar a dindmica de muitas sociedades, onde o
rapido e desordenado crescimento populacional, quando ndo se fazem acompanhar de uma

infraestrutura basica e de outros pré-requisitos, impacta a Qualidade de Vida.

A globalizacdo ¢ outro factor que tem grande interferéncia, uma vez que gera mudangas

significativas nas necessidades das pessoas.

No ambito das organizagdes, a Qualidade de Vida, tem sido um tema bastante discutido, sob a
perspectiva de analise da relagdo individuo-trabalho-organizagdo, sendo neste contexto,
caracterizada por uma busca continua, pelo equilibrio entre o colaborador e a organizacao, por
meio de acgdes que garantam as condi¢cdes minimas de conforto e satisfacdo, no ambiente de

trabalho.

O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), surge em 1950, quando Eric Trist e seus
colaboradores desenvolveram estudos sobre a organizagdo do trabalho, designando
experiéncias fundamentadas na relagdo individuo-trabalhador-organizagdao, com enfoque na

reestruturacdo das tarefas para propiciar uma vida menos penosa para os trabalhadores.

No inicio da década de 70, o tema foi introduzido publicamente ¢ em 1974, ano considerado
como um marco no desenvolvimento da QVT, face a crise energética mundial e ao aumento
da inflacdo, que levaram a desaceleracdo da produ¢do nas grandes poténcias do ocidente,
principalmente nos Estados Unidos, as organizacdes obrigaram-se a concentrar oS Sseus
esforcos em estudos internos, aumentando os estudos sobre a QVT (Ferraz, et al., 2014,

Junior, 2017).

Este periodo foi palco igualmente, de vérios movimentos de reivindicagcdes colectivas,
expansao e consolida¢ao do movimento sindical e também marcou o aparecimento das teorias

Japonesas sobre modelos de administragdo (Silva et al, 2016; Souza, 2015).
Factores como a maior conscientiza¢do dos colaboradores, o aumento das responsabilidades

sociais das empresas e a implementacao de uma reestruturagao tém sido impulsionantes desse

movimento a nivel das organizagdes.
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O desenvolvimento industrial e as transformagdes ocorridas no trabalho, fizeram com que o
homem deixasse de ser visto como uma maquina, numa concepcao que se voltava apenas para
a produtividade, para ser visto como um colaborador que, ao ter satisfacdo com o trabalho,
apresenta desempenho e eficiéncia superiores, contribuindo, dessa forma, para o sucesso das

organizagoes (Mello, 2015).

Walton cit. in Silva et al. (2014, p. 19) definiu a qualidade de vida no trabalho como o
“atendimento de necessidades e aspiragdes humanas calcadas na ideia de humanizagdo e

responsabilidade social da empresa”.

“Qualidade de vida no trabalho é o conjunto das agdes de uma
empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovagdes
gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho” (Silva
etal, 2014, p. 19).

Quadro 1. Evolucao do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Concepcdes Evolutivas Caracteristicas ou Visao

da QVT

1- QVT como uma Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
variavel (1959 a 1972)  melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2- QVT como uma O foco era o individuo antes do resultado organizacional; Mas,
abordagem (1969 a ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto para o

1974) empregado quanto para a diregao.

3-QVT com um Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
método (1972 a 1975) melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais

produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista como sindnimo de
grupos auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integragao social e técnica.

4- QVT como um Declaragao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as

movimento (1975 a relacdes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos

1980) administracio participativa e democracia industrial eram
frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

5- QVT como tudo Como panaceia contra a competi¢ao estrangeira, problemas de

(1979 a 1982) qualidade, baixas taxas de produtividade, queixas e outros
problemas organizacionais.

6- QVT como nada Caso alguns projetos de QVT venham a fracassar no futuro,

(futuro) ndo passara de um "modismo" passageiro.

Fonte: Fernandes, (1988).
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Sousa (2014) afirma que, a melhoria na relacao trabalhador-empresa passa por temas como
motivagdo, satisfacdo e saltde-seguranca no trabalho, e envolve discussdes sobre novas

formas de organizagdes do trabalho e novas tecnologias.

Por referir-se ao bem-estar fisico, mental e social do colaborador, a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) vai além de beneficios oferecidos pela empresa ou da remuneragdo por
desempenho. O bem-estar no trabalho refere-se igualmente, a possibilidade de o trabalhador
desenvolver seus potenciais, avangar no alcance de suas metas de vida, ser reconhecido pelo
empregador e cliente, obter melhores condigdes de trabalho nos aspectos estruturais e
programaticos e relacionamento harmonico com seus colegas, entre outros aspectos (Parise,

2016).

No contexto actual, os desafios colocados as organizagdes do setor, bem como aos seus
profissionais, em termos de mudancas constantes do ambiente organizacional e econdmico,
realcam a necessidade de existir uma aten¢do acrescida, por parte dos gestores e decisores

publicos, com a valorizagdo dos seus recursos humanos (Rodrigues, 2016).

As empresas dependem das pessoas para alcancar os seus objectivos e metas. Assim, as
necessidades e objectivos individuais, necessarios para uma vida saudavel, devem ser

considerados pela organizagao.

Vinculos e estrutura de vida pessoal, fatores socioecondmicos, metas empresariais € pressoes
organizacionais, sao alguns factores desencadeadores de QVT tipicos na nossa sociedade pds-

industrial (Passos, 2015).

Nesta perspectiva, de acordo com a ideia de Ferraz et al., (2014) ¢ Mendonga (2014),
compreende-se que a QVT melhora a competitividade no trabalho e o atendimento ao publico,
afecta atitudes pessoais e comportamentos importantes para a produtividade individual e

promove a saude e bem-estar dos funcionarios.

Virios estudos sobre QVT, tém sido desenvolvidos, considerando diferentes perspectivas.

Destacam-se os de Junior (2017), Silva (2016), Pereira (2016) e cuja discussdo sobre o
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conceito de QVT, esta em torno de escolhas de bem-estar e percepgao por usudrios das agoes
de QVT nas empresas, ou seja, os proprios funcionarios, que se reflectem na tematica

debatida nesta pesquisa (Monteiro, 2017).

Percebe-se assim o papel essencial que a qualidade de vida no trabalho representa para os
colaboradores e para que a empresa se torne competitiva no mercado, o que exige cada vez
mais das organizagdes acc¢des que contribuam para seguranga e conforto dos seus
funciondrios, com vista a obter um maior comprometimento por parte dos mesmos (Ribeiro,

2016).

2.2 Programas de Qualidade de Vida no Trabalho

Em busca da melhoria na produtividade e melhores resultados, as organizagdes recorrem a
politicas de QVT, para motivar os trabalhadores e garantir a sua satisfagdo dentro da
organizagdo. A iniciativa de implementacdo de programas, visa promover e estimular a
Qualidade de Vida, dar suporte ao colaborador, e melhorar continuamente o ambiente e a sua
saude fisica e mental, para além de garantir a sustentabilidade da empresa (Silva et al., 2014;

Ferraz et al., 2014).

Quando o trabalhador tem no seu local de trabalho, as condi¢des de iluminagao ¢ ventilagao,
ergonométricas, procedimentos definidos, a oportunidade de uso da sua capacidade ou
criatividade e valorizagao do seu crescimento enquanto profissional, estd mais propenso a

empreender, inovar e produzir de forma eficaz (Pozo, 2016).

Percebe-se desta forma, a importadncia da interven¢do nos factores que influenciam a
qualidade de vida dos funciondrios, contudo, ¢ de igual relevancia, encoraja-los a gerenciarem
0 seu proprio bem-estar, adquirindo um ganho substancial na sua satisfagdo e crescimento,

assim como no aumento de producdo e redugdo de custos para a organizagado (Passos, 2015).

No ambito das acgdes voltadas a satde, os programas oferecidos por algumas organizagdes
objectivam facilitar mudancas no estilo de vida, combinando agdes e campanhas para

consciéncia, comportamento e envolvimento, que suportem suas praticas e previnam doencas
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(Passos, 2015).

Algumas alternativas praticas e programas de incentivo para aumentar os niveis de satisfacdo
e saude do colaborador criadas pelas organizagdes incluem: gindsticas laborais, melhorias no
clima organizacional por meio de relagdes e acdes saudaveis, melhorias na capacidade de
desempenho das actividades diarias com a implementacdo de ferramentas voltadas para
aperfeicoar o processo de trabalho, além de promover agdes para diminui¢ao da carga de

trabalho (Silva, 2015).

Para medir o efeito dessas ac¢des, existem indicadores econdémicos, politicos, psicologicos e
sociologicos, e cujo atendimento produz alguns dos beneficios abaixo mencionados (Ferraz,
2014):

e Melhoria da produtividade

o Empregados mais alertas e motivados

e Melhoria da imagem corporativa

e Menor absenteismo

e Melhoria das relagdes humanas e industriais

e Baixas taxas de enfermidade

e Melhoria da moral e da for¢a de trabalho

e Reducdo em letargia e fadiga

¢ Reducio de turnover

Na visdo deste trabalho, o destaque ¢ dado aos programas voltados especificamente a
alimentagdo, pelo papel que representam na qualidade de vida de modo geral e pela relevancia
em termos de ganhos em produtividade a eles inerentes, porém pouco debatidos no contexto

do pais em causa.

2.3 Beneficios Extrassalariais

A utilizag@o dos beneficios como complemento salarial ¢ uma inciativa aplamente utilizada
pelas organizagdes, por forma a atender as necessidades dos colaboradores, dentro e fora do
contexto da empresa.
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As formas de pagamento podem se afastar do procedimento padrao vinculado ao salério fixo e
ao cargo, através de alternativas complementares de recompensa, chamadas de beneficios

sociais, beneficios extrassalariais ou simplesmente vantagens (Bernardim, 2016).

Apesar do seu impulso se ter dado ap6s a segunda guerra mundial, onde os sindicatos e
empregadores for¢aram-se a buscar nos beneficios, formas alternativas de remuneragdo, ha
registros dessa pratica desde o século XVIII, mais especificamente nos Estados Unidos

(Bernardim, 2016).

Com o avancar dos anos, os beneficios foram assumindo um papel estratégico importante no
conjunto de politcas de remuneracdo das empresas, sendo que em paises desenvolvidos, os
mesmos se constituem importantes ferramentas de suporte as areas de saude, educagdo e

assisténcia social que geralmente apresentam alguma caréncia.

Chiavenato (1992) in Bernardim (2016), aponta como principais factores para o crescimento
acelerado dos beneficios, a competitividade das empresas em relagdo aos trabalhadores, as
exigéncias dos orgaos trabalhistas, a carga fiscal que incide sobre os salarios e as atitudes dos

proprios trabalhadores em relagdo aos beneficios.

Se antigamente, os beneficios eram instituidos com o objectivo principal de atrair mao-de-
obra e reduzir a rotatividade, hoje a realidade ¢ bem diferente, sendo estes integrantes das
accdes de responsabilidade social das empresas, com o objectivo de garantir as condigdes

ideiais de trabalho aos funcionarios.

Atender as reais necessidades dos trabalhadores ¢ porém um desafio, na medida em que a sua
percepcdo em relacdo as recompensas, pode ser influenciada por factores intrinsecos e

extrinsecos, que ditam a importancia que o colaborador atribui ao beneficio.

De modo geral, observa-se que as empresas limitam-se a oferecer os beneficios estabelecidos
por lei, sendo infrequente a aplicacdo de outros beneficios espontaneamente. Contudo, essa
tendéncia pode se transformar, quanto mais competitivo for o ambiente em que a empresa se
encontre ¢ quanto mais sensivel a organizacdo estd as necessidades dos seus funciondrios

(Bernardim, 2016).
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Relativamente aos beneficios voltados a alimentagdo do trabalhador, ¢ cada vez mais
reconhecido o seu papel, apoiado principalmente na incontestavel importancia que a
alimenta¢@o tem na vida humana, e no seu papel no equilibrio ou desequilibrio envolvido no

processo de saude-doenca.

Na perspectiva de Pascini (2013), a alimentagdao do trabalhador ¢ fundamental, pois possui
uma relagdo directa com seu estado nutricional e contribui dessa forma, para o aumento da
produtividade, reducdo do niumero de agravos a saude, reflectindo-se consequentemente no

desenvolvimento econdomico.

Os beneficios voltados a alimenta¢do do trabalhador tém hoje um grande destaque social.
Conforme relata Oro (2015), inicialmente estes tinham como principio norteador, o
atendimento ao trabalhador de baixa renda, para melhorar as suas condi¢cdes nutricionais e
consequentemente gerar satde, bem-estar e maior produtividade. Contudo, a sua abrangéncia
passou a ser maior, em fun¢cdo das mudancas no quadro epidemiologico e do avanco das

doengas cronicas, realidade vivenciada por muitos paises em desenvolvimento.

Por outro lado, na medida em que as empresas passam a considerar as necessidades dos
colaboradores, como pecas importantes para a sua motivagdo, satisfagdo e desempenho,
cresce a tendéncia em recriar um ambiente cada vez mais salutar e que propicie maior

longevidade para os seus funcionarios.

Essa tendéncia ¢ maior nos paises desenvolvidos, onde a procura pela satisfagdo e motivagdo
dos colaboradores, eleva a tendéncia para politicas internas que atendam ndo so as

necessidades basicas, mas que retenham o trabalhador e o levem a dar o melhor de si.

A nivel nacional, poucas sdo as pesquisas sobre as politicas adoptadas pelas empresas,
relativamente a alimentacdo dos trabalhadores, de igual forma, ressalta-se a escassez de
acervos abordando este tema. Contudo, debrucando-se sobre a realidade de outras geografias,
com caracteristicas semelhantes, a exemplo do Brasil, encontramos um programa voltado a
alimentacdo do trabalhador (PAT), com maturidade a nivel de implementacao, legislagdo e

que constitui uma exigéncia a nivel governamental.
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De modo geral os beneficios relacionados a alimentagdo, praticados pelas empresas
distinguem-se de acordo com o objectivo de fornecimento. Enquanto um (auxilio-refeigao)
visa satisfazer a necessidade de alimentacao durante ou em fun¢ao das actividades laborais
(pequeno-almogo, almogo ou jantar), o outro (auxilio-alimentagdo) visa atender as
necessidades do trabalhador e seu agregado, sem considerar as actividades ou o horario

laboral, sendo o primeiro, o mais comum a nivel das empresas (Bernardim, 2016).

Em um estudo exploratorio realizado com 45 empresas brasileiras, de diferentes segmentos e
portes, Bernardim (2016), verificou que 95% praticavam o auxilio-refeicdo como beneficio

para os colaboradores, na forma de cupom, refeitorio proprio ou terceirizado.

Os beneficios decorrentes da implementagdo de programas voltados a alimenta¢do do

colaborador, para a empresa e para o funcionario sdo espelhados no quadro abaixo.

Quadro 2. Beneficios dos Programadas voltados a Alimentacao do Trabalhador

Empresa

Colaborador

Aumento da produtividade

Redugdo nos atrasos e faltas
(absenteismo)

Reducao na rotatividade

Reducao dos acidentes de trabalho
Aumento no nivel de qualidade dos
produtos/servigcos

Aumento na agilidade/rapidez da
produgdo

Redugao nas perdas no processo
produtivo

Aumento da satisfagdo com
trabalho/motivacao

Aumento da integragao
trabalhador/empresa

Aumento na atratividade da empresa
junto a empregados

Possibilidade de garantir, ao
empregado, refeicdo adequada
Facilidade de implanta¢do e controle

Alimentacao equilibrada

Menor gasto com alimentag¢do: aumento da
renda real

Menor perda de tempo com deslocamentos
para fazer as refei¢des, aumentando o
tempo de descanso ou lazer

Menor gasto decorrente da economia nos
deslocamentos para fazer as refei¢des
Aumento da capacidade fisica

Aumento da resisténcia a fadiga

Aumento da resisténcia a doencgas
Reducao do risco de acidentes de trabalho
Aumento na capacidade de compreensao e
aprendizado

Melhoria na qualidade de vida do
trabalhador e aumento na expectativa de
vida

Fonte: Mazzon (2006).
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Para Oro (2015), no ambito alimentar, as iniciativas das empresas, ndo se restringem a oferta
de refeicdes mas se atentam igualmente a qualidade nutricional de modo que elas atendam as

necessidades e expectativas dos trabalhadores.

2.4 Satisfacdo no Trabalho

A busca por vantagem competitiva, maior desempenho e produtividade empreendida pelas
organizagdes estabelece a satisfagdo no trabalho como um instrumento estratégico,
constituindo um tema, que tem se destacado nos ultimos anos, no seio organizacional, onde
percebe-se a sua valorizagdo pelo papel determinante no sucesso profissional, para além de
mobilizar o interesse de pesquisadores do comportamento organizacional e de gestores

empresariais desde as primeiras décadas do século XX (Souza, 2015).

Os estudos desenvolvidos sobre o tema, procuram expor as dimensdes, causas, conceitos e
possiveis efeitos de um sentimento que surge quando o homem se relaciona com situagdes
laborais. A satisfacdo do trabalhador também apresenta forte influéncia no desempenho
organizacional, por ser um processo dinamico e interactivo entre a organizag¢do do trabalho e

a vida social (Barbosa, 2016).

Para assegurar a produtividade e a melhor performance na execugdo das actividades pelos
seus funcionarios, as empresas de hoje canalizam grande parte do seu investimento em acgdes
que proporcionem maior satisfagdo e motivagdo, apoiadas na premissa de que quanto mais
satisfeitos os trabalhadores estdo, maiores sdo os seus niveis de envolvimento e de

comprometimento (Silva et al, 2016).

Conceituar a satisfacao no trabalho ¢ uma tarefa complexa e subjectiva, na medida em que ela
se relaciona intrinsecamente a percep¢do do individuo em relagdo ao seu trabalho e as suas
caracteristicas pessoais (Souza (2015). Contudo, apesar de ndo haver consenso na sua
definicdo, e de existirem varias perspectivas em relagdo ao tema, a satisfagdo no trabalho
reflete o grau com que o contexto laboral, no qual o individuo esté inserido, converge com as

suas necessidades (Cappi, 2015).
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Quanto aos factores que determinam a satisfacdo no trabalho, Barbosa (2016), aponta a
satisfacdo com os colegas, com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho e com as
promocgoes. Os pesquisadores Hackman e Oldham (2010), por outro lado, identificaram trés
estados psicologicos criticos determinantes da motivacdo e satisfacdio do individuo no
trabalho, sdo eles: percepcdo da significancia do trabalho, percepcdo da responsabilidade
pelos resultados do trabalho e conhecimento dos reais resultados do trabalho. Segundo os
mesmos, a presencga destes estados psicoldgicos, influencia internamente a motivagao para o

trabalho.

Os resultados pessoais e de trabalho, s3o os principais indicadores de QVT, no modelo de
Hackman e Oldham, e foram incorporados ao modelo, para identificar as reacdes afetivas
pessoais ou sentimentais que uma pessoa obtém ao desempenhar as suas fungdes.
Compreendem os factores extrinsecos ao trabalho: a Satisfagdo Geral com o Trabalho, a
Motivagdo Interna para o Trabalho e as Satisfagdes Especificas (satisfagdo com a
possibilidade de crescimento, satisfagdo com a seguranga no trabalho, satisfagdo com a
compensagdo, satisfagdo com o ambiente social e satisfacdo com a supervisao) (Hackman;

Oldham, 2010).

Com relag@o ao papel da carreira na satisfagdo profissional, Silva (2017), distingue o conceito
de carreira, enquanto progressdo profissional, quando se refere a mobilidade ascendente
através da estrutura hierdrquica vigente na organizagdo; enquanto ocupagdo profissional,
relacionada com actividades que pressupdoem uma ascensdo natural; enquanto sequéncia de
diferentes trabalhos e/ou fun¢des desempenhadas ao longo da vida, equivalendo a acumulagdo
de experiéncias no decorrer do percurso profissional; enquanto experiéncias profissionais que
decorrem ao longo da vida do individuo, quando ¢é considerada a dimensdo subjetiva
associada a carreira profissional, isto ¢, 0 modo como o individuo perceciona as alteragdes no

seu percurso profissional e o respectivo impacto ao nivel das aspiragdes, valores e concecdes

na vida pessoal e profissional.

Falar sobre satisfagdo no trabalho, remete-nos igualmente ao tema motivacdo e
consequentemente as teorias motivacionais (teoria das necessidades, teoria X e Y, teoria dos
Dois Factores, e teoria Contingencial de Motivagdo), que espelham de forma detalhada os

factores que influenciam estes dois estados e buscam esclarecer a importancia do
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comportamento do colaborador e sua influéncia para o desempenho das suas fun¢des dentro

da organizagao.

2.4.1 Teoria das Necessidades- Maslow

Robins (2009) cit in Silva et al,(2016), refere que as necessidades humanas estdo baseadas em
uma hierarquia de cinco necessidades, abaixo elencadas, descritas por Maslow e que a medida
em que cada uma delas ¢ satisfeita, outra se torna dominante, o que resulta na busca do
homem pelo trabalho.

— Fisiologicas: englobam as necessidades basicas para sobrevivéncia do homem,;

— Seguranga: engloba seguranca e protec¢ao contra danos fisicos e emocionais;

— Social: engloba a aceitagdo, afeicao, amizade e/ou permanéncia em um grupo;

— Estima: engloba os factores para elevar o ego, tais como respeito, realizagdo,

autonomia
— (fatores internos), status, reconhecimento e atengao (fatores externos);

— Autorrealizagdo: representa o alcance do seu proprio potencial.

A figura 1, apresenta a distribuicdo das necessidades em diferentes niveis, ilustrando o
movimento tendencial da base para o topo, a medida em que as necessidades de maior

relevancia para a sobrevivéncia do homem, vao sendo atendidas.

Figura 1. Hierarquia das Necessidades de Maslow

Autorealizagio

Estima

Sociais

Segurancga

Fisiologicas

Fonte: Robbins (2009, p. 48) cit in Silva et al (2016, p. 24).
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A teoria das necessidades de Maslow parte da premissa de que em resposta as suas

motivagdes internas, as pessoas agem para satisfazer as suas proprias necessidades.

2.4.2 Teoria X e Teoria Y — Douglas MacGregor

Estas duas teorias consistem em duas visdes diferentes, propostas por Douglas MacGregor,

baseadas na percepcao dos executivos em relacdo aos seus funcionarios.

A Teoria X, aponta que por olharem para o trabalho como algo negativo os trabalhadores tém
pouco interesse em assumir responsabilidades e preferem ser dirigidos. A sua motivagdo esta
geralmente associada ao dinheiro e a ameaga ou puni¢do. Por outro lado, a Teoria Y, refere
uma visdo positiva dos funcionarios em relagdo ao trabalho, e consequentemente uma
tendéncia a serem mais criativos e autodirigirem-se, sendo que se estiverem comprometidos

com os seus objectivos, buscardo maiores responsabilidades (Silva et al, 2016).

2.4.3 Teoria dos Dois Factores — Frederick Herzberg

Esta teoria aponta a relag¢do entre o individuo e o trabalho como condicionante do seu sucesso
ou fracasso. Infere ainda que existe uma desassociagdo entre os factores geradores de
insatisfacdo e os factores que geram satisfagdo, sendo que ao eliminar os primeiros ndo
necessariamente a empresa torna o funcionario satisfeito e motivado. Herzberg, confirma essa
afirmacdo, quando descreve factores higiénicos que quando adequados, nido geram

insatisfa¢@o, contudo nao significa que gerem satisfagdo (Silva et al, 2016).

2.4.4 Teoria Contingencial de Motivagao — Victor Vroom

Segundo Chiavenato (2010) cit in Silva et al, (2016), Vroom afirma que diferentes pessoas
reagem de forma diferente, dependendo da situagdo em que estejam inseridas. Na sua visdo, a
motivagdo individual para produzir é condicionada, ndo apenas pelos objectivos individuais,

mas também pela utilidade que o individuo percebe que tem em func¢do do seu desempenho.

Assim sendo, Vroom apresenta as trés forcas bdasicas abaixo citadas, como factores que

condicionam o nivel de produtividade de cada individuo.
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— Objetivos Individuais: for¢a do desejo de atingir objetivos;
— Relagdo percebida entre satisfacdo dos objetivos e alta produtividade;

— Percepcao de sua capacidade influenciar sua produtividade.

Em suma, percebe-se que as pessoas agem em funcdo das suas necessidades e caréncias e
buscam constantemente a satisfacdo dos seus anseios, que consequentemente impulsiona a

mudanga do comportamento e a busca para atingir os objectivos.

2.5 Desempenho no Trabalho

A globalizag¢do da economia, levou a unificagdo do mercado e a adop¢ao de novas formulas,
pelas empresas para conseguirem sobreviver ao cendrio dinamico. Esse panorama de
concorréncia ¢ competitividade demanda que as organizacdes adiram ao uso de ferramentas
gerenciais, estratégias e procedimentos que auxiliem os processos decisorios. Nesta
perspectiva, os indicadores de desempenho representam uma ferramenta util ao planejamento

estratégico a ser adotado pela empresa (Ribeiro, 2017).

As organizagdes reconhecem que as pessoas sdo uma fonte de vantagem competitiva. Este
enfoque ¢ notério no papel de destaque que as Direc¢des de Recursos Humanos tém sofrido,
no enquadramento organizacional, como socios estratégicos para a prossecucao dos objetivos

do negdcio das organizacdes (Almeida, 2017).

O desempenho ¢ definido como: “um conjunto de agdes, comportamentos e resultados que
levam o sujeito a ligar-se a organizagdo e a contribuir para os objetivos da mesma”

(Rodrigues, 2016).

Os funcionarios sdo os grandes responsaveis pela sustentagdo de uma empresa, pois € gragas
ao seu trabalho que os objetivos e metas da organizagado sdo atingidos, sendo relevante avaliar

constantemente o seu desempenho (Ribeiro, 2017).

Para responder a demanda do mercado actual, as empresas precisam que os seus trabalhadores
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estejam motivados, e que proporcionem melhores resultados.

Percebe-se que a maioria dos estudos analisam apenas as variaveis individuais, para predi¢ao
do desempenho no trabalho, sendo dificil a identificacdo dos factores multicausais que podem

igualmente afectar o desempenho, a exemplo da alimentagao (Junior, 2011).

Contudo, apesar de ndo existirem muitos estudos que correlacionam a alimentagdo e o
desempenho no trabalho, sabe-se que, pelo seu papel na manuten¢do das fungdes organicas, a
alimenta¢do influencia o equilibrio organico, a manuten¢do da saude e consequentemente o

potencial para as atividades laborais (Mendes; Oliveira, 2015).

Perante os desafios inerentes as empresas a nivel mundial, ¢ imprescindivel que os
profissionais detenham um elevado desempenho profissional, para melhor contribuir com os

objectivos da organizacao (Rodrigues, 2016).

A literatura evidencia que quanto mais as empresas se preocupam com o conforto e bem-estar
dos seus colaboradores, através do atendimento das suas necessidades basicas, maiores sdo 0s

ganhos a nivel de desempenho e produtividade.

A velocidade de modernizacao ¢ industrializagdo, tem modificado o estilo de vida e tem
acentuado o cendrio epidemiologico de aumento das Doengas Cronicas Nao Transmissiveis

(DCNT) (Dalencar, 2010).

De acordo com Santos (2015), a OMS dimensiona a saude, o bem-estar e a seguranga no
trabalho como aspectos de fundamental importdncia na produtividade, competitividade e
sustentabilidade das organizagdes: “A riqueza do negocio depende da saitde dos
trabalhadores” e define local de trabalho saudavel como aquele em que “trabalhadores e
gestores colaboram em um processo continuo de melhoria para proteger e promover a satde,

o bem-estar, a segurancga e sustentabilidade do local de trabalho.”

Dentre os fatores de risco para o desenvolvimento de DCNT, encontram-se as praticas de vida

ndo saudaveis incluindo a alimentacdo desequilibrada (Pereira et al., 2014).

45



O ambiente de trabalho, por si s6, apresenta importante ligagdo com os factores que interagem
e potencializam o desequilibrio no peso corporal, dentre estes, o tipo de atividade

desenvolvida e a qualidade da alimentacao realizada (Mendes e Oliveira, 2015).

Tal condi¢ao pode desencadear agravos a satde do trabalhador, e consequentemente provocar
uma redugdo na for¢a muscular, na eficiéncia dos movimentos ¢ consequentemente no

rendimento do trabalho (Mendes e Oliveira, 2015).

A dinamica social do trabalho estd intrinsecamente relacionada a esse processo, uma vez que
exerce grande influéncia na vida social, no relacionamento familiar e noutros factores
relacionados ao bem-estar e que impactam a qualidade de vida do trabalhador (Silva et al.,

2014).

Apesar da tendéncia cada vez maior, das empresas considerarem critérios de ordem
financeira, para avaliar a sua performance produtiva, evidencia-se a importancia do
planeamento e implementagdo de ac¢des ndo apenas no ambiente interno da organizaciao, mas
considerando igualmente o contexto familiar, social, politico e econdémico ao qual o

trabalhador esta inserido (Silva et al, 2016).

2.6 Sintese da revisao

Terminada a analise do tema, foi possivel constatar que, o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho remonta da década de 50 e ¢ entendida como o nivel de bem-estar individual ou

colectivo.

O tema assumiu relevancia nos anos 70 e actualmente esta amplamente difundido no seio das
organizagdes, dado o seu papel no equilibrio entre o individuo e a organizagdo. Neste
contexto, verifica-se a busca continua pela satisfacdo dos colaboradores, por meio de acgdes
que garantam as condi¢des laborais necessarias para atender as suas necessidades basicas e

expectativas.

Mudangas substanciais na dindmica do mercado, t€ém gerado transformag¢des importantes nas
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politicas de remuneracdo das empresas, assumindo o colaborador um papel central como

contribuinte para o sucesso das organizagoes.

Os programas voltados a qualidade de vida no trabalho, representam assim um ganho
substancial tanto para os funcionarios quanto para as empresas, na medida e que promovem a

qualidade de vida de modo geral, a satisfagdo e consequentemente uma maior produtividade.

O tema satisfagdo remete-nos aos beneficios extrassalariais, implementados pelas empresas
como forma estratégica de atender as necessidades dos seus colaboradores e garantir as

condi¢des ideais de trabalho.

Relativamente aos beneficios voltados a alimentacdo do trabalhador, nota-se a escassez de
acervos abordando esta tematica a nivel empresarial, principalmente a nivel nacional,
contudo, denota-se a sua importancia pelos exemplos obtidos de outras geografias e pela
importancia que se sabe representar a alimentacdo, no equilibrio organico, para além de
influenciar o aumento da produtividade, a redu¢ao do numero de agravos a saude e reflectir-se

consequentemente no desenvolvimento econdmico.

Percebe-se o esforco das empresas em assegurar a produtividade e a melhor performance na
execucdo das actividades pelos seus funciondrios, canalizando grande parte do seu
investimento em acc¢des que proporcionem maior satisfacdo e motivacdo. Quanto mais as
empresas consideram as necessidades dos colaboradores, como pecas importantes para a sua
motivacao, satisfacdo e desempenho, maior a tendéncia em recriar um ambiente cada vez

mais salutar e que propicie maior longevidade para os seus funciondrios.

A satisfagdo no trabalho, porém, ¢ um conceito subjectivo, tendo em conta a sua ligagdo com

a percepc¢ao do individuo em relagdo ao seu trabalho e as suas caracteristicas pessoais.

O tema motivacdo ¢ igualmente abordado, remetendo consequentemente as teorias
motivacionais (teoria das necessidades, teoria X e Y, teoria dos Dois Factores, e teoria

Contingencial de Motiva¢ao), que espelham de forma detalhada os factores que a influenciam.

Fica evidente que o desempenho, estd muito relacionado com a satisfagdo pessoal e
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profissional, e esta esta interligada a diversos factores, dentre os quais ressalta-se a motivacao,
o ambiente de trabalho e a sua dinamica social, e a preocupagdo que as organizagdes

demonstram em garantir mudangas nos padrdes de saude dos colaboradores.

Fornecer uma alimentagdo balanceada a nivel empresarial ¢ de extrema importancia,
conforme se pode observar neste capitulo, uma vez que, sugere um ganho substancial em
produtividade para a empresa e em qualidade de vida para o funcionario. Apesar disso, o facto
da satisfacdo e da motivacao do colaborador reflectirem o grau com que o contexto laboral, no
qual o mesmo esta inserido, converge com as suas necessidades, leva a reflexdo importante
sobre a necessidade de a empresa conhecer a percepcao dos seus colaboradores, em relagdo a

este beneficio.
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CAPITULO III- METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

3.1 Introducao

Em geral a realizacdo de uma pesquisa cientifica, busca respostas para aspectos que podem
contribuir para a formagdo do conhecimento colectivo ou para a melhoria das condi¢des de
uma sociedade ou grupo de pessoas, através da interpretagdo do que ocorre em determinada

realidade.

Viarios aspectos devem ser considerados para se definir a metodologia de realizagdo da
pesquisa, dentre eles a caracterizagdo da pesquisa, a forma de abordagem do problema, as
técnicas utilizadas, definicdo da amostra analisada, a colecta de dados e os métodos de

mensuragao (Gil, 2008).

Este capitulo abrange os elementos chave, para a realiza¢ao da pesquisa, desde o método até a

populagdo, de uma forma sucinta, porém envolvendo toda a explicacdo técnica.

3.2 Método de pesquisa e processo de investigacio

O método de pesquisa pode ser definido quanto aos seus objetivos e também quanto as

técnicas utilizadas (Gil, 2008).

Quanto aos objectivos, esta pesquisa ¢ classificada em descritiva, pois apresenta
detalhadamente a percep¢do dos colaboradores em relagdo a importancia do “Beneficio
Alimentagdo” como ferramenta de QVT. E de igual forma exploratoria, pois procura verificar
o impacto do referido beneficio no desempenho e satisfagdo dos colaboradores, através da

clarificagdo das hipoteses formuladas e questdes levantadas no trabalho.

Para este trabalho foi utilizado o método de estudo de caso, o qual permite estudar um
fenomeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os

limites entre o fendmeno e o contexto nao estdo claramente definidos, para além de dar ao
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pesquisador a oportunidade de observar no proprio local o objecto a ser pesquisado sem que,

entretanto, interfira no mesmo (Yin, 2005).

Para além dessas vantagens, Santos (2015) cit. in Gil (2008, p. 58) aponta igualmente, como
propositos do estudo de caso a possibilidade de se preservar o cardter unitirio do objeto
estudado, descrever a situagdo do contexto em que decorre a investigacao, formular hipdteses
ou desenvolver teorias e explicar as variaveis causais de determinado fendmeno em situagdes

complexas que ndo permitam o uso de levantamentos e experimentos.

Foi selecionada para a pesquisa uma empresa publica, localizada na cidade de Luanda —
Angola, escolhida pelas suas caracteristicas a nivel da implementacdo de ac¢des voltadas a
qualidade de vida dos funcionarios, com destaque para a oferta de alimentagdo de forma

gratuita, e ter grande expressao a nivel do mercado nacional.

Quanto a abordagem dos dados a pesquisa teve um cardcter misto (qualitativa e quantitativa),
sendo a primeira encarregue da compreensdo e pautada na ideia de que na produgdo de
conhecimentos sobre os fendmenos humanos e sociais, ¢ muito mais relevante a compreensao
dos significados e a interpretacdo das caracteristicas situacionais do que a sua descrigdo

(Santos, 2015).

A segunda preocupou-se com a quantificagdo, que tem como principal finalidade o
delineamento, analise e interpretagdo das caracteristicas de factos ou fenomenos por meio de
instrumentos estatisticos, independentemente da sua diversidade. A abordagem quantitativa,
garante ainda a precisdo dos resultados, evita distor¢des e possibilita uma margem de

seguranga quanto as conclusdes feitas (Santos, 2015)
O referencial tedrico foi embasado na pesquisa bibliografica e de fontes secundarias, que

envolveu maioritariamente autores de outras geografias, devido a escassez de artigos

nacionais relacionados ao tema.
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3.3. Definiciio do problema

Uma boa alimentacao tem impacto na qualidade de vida dos colaboradores. Sabendo disso e
seguindo a tendéncia mundial de criacdo de a¢des e politicas voltadas a qualidade de vida, a
empresa estudada oferece alimentagdo em forma de beneficio aos seus colaboradores. No
entanto, ndo tem o retorno sobre o impacto que tal ac¢do tem nos seus colaboradores, na visao

dos mesmos.

A falta do diagnostico da percepgdo dos colaboradores sobre a importancia do beneficio na
sua qualidade de vida, além da analise do seu impacto na satisfacdo e desempenho laboral,
constitui a problematica desta pesquisa, € sugere que as ac¢des neste ambito ndo tenham a

relevancia necessaria, comprometendo a eficicia das estratégias de melhoria de tais accdes.

A existéncia de inumeros factores impactantes na satisfacdo e desempenho no trabalho torna
pertinente a identificagdo do papel que o beneficio alimentagdo exerce nessas duas situagoes,

através da visao dos colaboradores.

Desta forma, a elaboragdo desta pesquisa representa uma mais- valia para a empresa estudada,
pois ira facilitar a defini¢ao das ac¢des de intervencao a nivel deste beneficio e fara com que

se ajustem as expectativas e necessidades do seu quadro.

Buscou-se as informacdes na organizacdo em causa, por se tratar de uma empresa publica
angolana que para além de reunir as condi¢gdes necessarias para realizacao do estudo, ¢ uma

referéncia a nivel de implementacdo de acgdes voltadas a alimenta¢do dos seus colaboradores.

3.4. Questoes de pesquisa

Tendo como objectivo principal dar resposta ao objectivo geral da pesquisa, foi possivel

levantar as seguintes questdes:

¢ Que relevancia os colaboradores de uma empresa angolana percebem ter o beneficio

alimentag¢do, na sua saude e qualidade de vida?
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e O formato de implementagao deste beneficio pela empresa atende as expectativas dos
funcionarios?

e A oferta das refei¢cdes (pequeno-almoco e almogo) pela empresa, influencia o
desempenho dos funcionérios ao longo da sua jornada laboral?

e A presenca do beneficio impacta na satisfagdo dos colaboradores?

3.5. Populacio e amostra

Recebe o nome de populacdo, o conjunto de pessoas, objectos ou informagdes com
caracteristicas proprias, das quais os dados sdo colectados e analisados, para atender ao
objectivo da pesquisa (Silva, 2016). Por outro lado, a amostra corresponde, a uma quantidade
determinada de elementos do conjunto, quando por diversos factores, torna-se impossivel
analisar o todo, ou seja, a amostra corresponde a uma parcela da populacdo devidamente

selecionada, para ser alvo de investigagdo (Silva, 2016).

A amostra do presente estudo, ¢ caracterizada como ndo probabilistica, ou por conveniéncia,
uma vez que incluiu colaboradores de uma das areas da empresa estudada, que se mostraram
disponiveis para participar no estudo e que se encontravam a trabalhar nos dias de aplicacao
dos questionarios, conservando-se o critério de a amostra possuir as mesmas caracteristicas

basicas da populagdo, factor essencial na representatividade da mesma.

3.6. Método de Recolha de dados

O instrumento de recolha dos dados, utilizado nesta pesquisa foi adaptado com base nos
modelos de Castilhos (2014), que utilizou como base o modelo de Walton, ¢ no modelo de
Rafael e Lima (2011), para avaliar os indicadores de satisfacao e desempenho em relagdo ao

beneficio.

Apoiando-se na revisdo de literatura, foram seleccionadas cinco grandes dimensdes
(Emprego, Carreira, Relacdes de Trabalho, Vida Pessoal e Condigdes de Trabalho) e para as

quais foram considerados 33 itens, tendo-se definido estes também com base na andlise da
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literatura existente e de outros instrumentos de medida.

Para cada afirmacdo ou item, foi solicitado aos participantes que indicassem o grau de
importancia para a sua QVT (com base na escala de cinco alternativas de resposta de “Nada
importante” a “Muito importante”). A frequéncia com que os individuos verificam esses
acontecimentos no seu local de trabalho, também foi avaliada com base em uma escala de

cinco alternativas de resposta (de “Nada frequente” a “Muito frequente”).

Para avaliar a satisfacdo, relativamente as situacdes da vida profissional, foi solicitado aos
participantes que se posicionassem numa escala de cinco alternativas (de “Totalmente

insatisfeito” a “Totalmente satisfeito™).

A relevancia do beneficio alimentacdo relativamente a possibilidade de realizacdo das
refeicdes na empresa e como factor preponderante na satisfacdo e desempenho laboral, foi
aferida através de 6 questdoes que foram respondidas em uma escala de quatro alternativas
(Excelente, Bom, Regular ¢ Mau) e em uma escala de cinco alternativas (de “Nada

importante” a “Muito importante”) quanto a importancia do beneficio na jornada de trabalho.

As vantagens do beneficio sobre a jornada de trabalho também foram avaliadas baseando-se
em uma escala de cinco alternativas, indicando o grau de concordancia (de “Discordo

totalmente” a “Concordo totalmente”) em relagao as mesmas.

O questionario incluiu também um cabegalho para recolha de dados sobre género, idade,

funcao exercida na empresa, habilita¢des literarias e tempo de trabalho na empresa estudada.

Com a questdo aberta, procurou-se saber a opinido dos entrevistados, sobre o beneficio
alimentac¢do oferecido pela empresa, a adequagao do mesmo as suas expectativas, bem como

colher as suas sugestdes para a melhoria do mesmo.

A aplicacdo de um inquérito por questionario possibilita uma maior sistematizagdo dos
resultados fornecidos, facilita o processo de analise e reduz o tempo que ¢ necessario
despender para recolher e analisar os dados. Este método apresenta ainda a vantagem de ter

menor custo (Gomes, 2014 cit. in Bogdan e Biklen, 1994).
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Contudo, reconhece-se que este método possui alguns inconvenientes, dentre os quais o
anonimato, que nao assegura a sinceridade das respostas obtidas; o facto de envolver aspectos
como qualidade dos interrogados, sua competéncia, franqueza e boa vontade; possibilidade de
falhas na interpretagdo das perguntas; alguns temas podem deixar as pessoas incomodadas;
imposi¢ao das respostas que sdo predeterminadas, além de poder ocorrer um baixo retorno de

respostas (Oliveira, 2011).

Para o preenchimento, o questiondrio foi disponibilizado aos colaboradores no seu local de
trabalho, em horario laboral, com a explicagdo prévia da forma de preenchimento, do caracter
das questdoes e do tempo limite para entrega. Alguns colaboradores que pela natureza do
trabalho, ndo puderam preencher na hora, puderam beneficiar de um tempo adicional para a

entrega. Cada participacao foi anénima.
Apesar da facilidade no preenchimento e na rapidez nas respostas, associada a aplicagdao do
método de administracdo directa, ndo foi possivel a sua utilizagdo na empresa estudada, pela

dificuldade de se agrupar os participantes em um mesmo espaco.

Apos o preenchimento dos questionarios, foi verificada a totalidade das perguntas respondidas

e a informagao foi organizada e analisada através do Excel.
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CAPITULO1V - DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO

4.1. Introducao

O presente capitulo pretende apresentar e analisar os resultados obtidos na pesquisa que se

caracteriza como um estudo de caso e andlise quantitativa.

Como instrumento da pesquisa sera apresentado um questionario com treze perguntas, que foi

aplicado a 80 (oitenta) colaboradores de uma area de negocio, da empresa publica estudada.

4.2. Breve caracterizacio do meio

A empresa estudada esta localizada na cidade de Luanda — Angola e por motivos de

privacidade o nome sera mantido em sigilo.

Angola ¢ um pais africano, com um percurso marcante, em termos de crescimento economico,
atribuido aos seus recursos naturais: petroleo, diamantes e outros minerais, que se
transformam em oportunidades de negodcio para os investidores nacionais e estrangeiros, para
além de abrir portas para a exploracdo de outras areas de negocio, a exemplo da agricultura e

turismo, cujo potencial ¢ igualmente importante.

O sector publico, pode ser entendido como o conjunto de entidades controladas pelo poder
politico e abrange o servico exercido com vista a garantir a satisfacdo das necessidades

colectivas publicas.

Nesta perspectiva, inclui a totalidade do sector empresarial de capitais total ou

maioritariamente publicos e integra as empresas publicas, municipais e sociedades anonimas.
O actual contexto econémico do pais, traz desafios importantes para as empresas deste sector,

no sentido de tornar a sua intervengdo, cada vez mais eficaz na promocao de eficiéncia

econdmica, equidade social, estabilidade e crescimento da economia.
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Luanda ¢ a capital do pais, e concentra o polo econémico e industrial, sendo o ponto de

concentragcdo das grandes empresas dos diversos ramos.

E indiscutivel o facto de no ambiente que se vive, as empresas sentirem cada vez mais a
relevancia de se focarem no atendimento das necessidades dos colaboradores, como vantagem

competitiva no mercado.

De formas a atingir o objectivo da pesquisa, foi idealizada uma empresa que oferecesse a

alimentacao aos trabalhadores como forma de beneficio.

A empresa estudada, situa-se entre as maiores no seu ramo de negocio e considera-se uma
empresa competitiva a nivel de mercado. A mesma tem se preocupado ao longo dos anos em
promover melhorias na Qualidade de Vida no Trabalho e com isso ganhou uma certa
maturidade em termos de politicas e acgdes vocacionadas a qualidade de vida dos

colaboradores.

O “Beneficio Alimentagdo” ¢ uma das ac¢des neste ambito e consiste na oferta de refeicoes

gratuitas aos colaboradores em efectivo servigo na empresa.

As refei¢oes sdo fornecidas atendendo a especificidade do horario de trabalho e do local onde
o colaborador esta alocado, mas de modo geral atendem a um padrao de qualidade, com vista

a garantir o atendimento basico das necessidades.

4.3. Perfil da amostra

O presente estudo foi conduzido numa amostra de 80 colaboradores de uma das areas da
empresa estudada, que se mostraram disponiveis para colaborar no estudo de forma voluntaria

e que se encontravam a trabalhar nos dias de aplicagdo dos questionarios. Todos reuniram as

condicdes necessarias para o estudo.
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4.4. Analise dos resultados obtidos

Nesta seccdo, serd apresentada a andlise e discussdo dos resultados obtidos, de acordo com os
objectivos da presente investigacdo, designadamente, compreender a percep¢do dos
colaboradores em relagdo a importancia beneficio alimentagdo como ferramenta de QVT, bem

como o seu impacto nas variaveis satisfagao e desempenho no trabalho.

Os dados analisados serdo dispostos detalhadamente na sequéncia deste estudo. Esta parte do
questionario pretendeu identificar o publico participante. Tais informagdes serdo importantes,
pois, poderdo servir de base para a analise das demais respostas ou ainda para que se fagam

correlagdes entre as mesmas.

A amostra é constituida por 36 participantes do género masculino e 44 participantes
pertencentes ao género feminino, correspondendo a (45%) e (55%) da populagdo total,

respectivamente.

Com relagdo a idade, a maioria (50%) era da faixa etaria compreendida entre os 31 e 40 anos

de idade correspondendo a uma média de 40 pessoas.

Em relagdo a varidvel habilitagdes literarias, 33 (41,25%) participantes possuem entre 9 e 12

anos de escolaridade, 41 (51%) possuem licenciatura e 6 (8%) possuem mestrado.

Na Tabela 1 ¢ apresentada a distribuicio da amostra por idades, com 4 intervalos

compreendidos entre os 20 e 60 anos.

Tabela 1

Distribui¢dao da amostra por idades

Idade Frequéncia Percentagem
20 a 30 anos 5 6%
31 a 40 anos 40 50%
41 a 50 anos 22 28%
51 a 60 anos 13 16%
Total 80 100
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Na Tabela 2 ¢ apresentada a distribui¢do da amostra por anos de permanéncia na organizagao,

tendo sido considerados os intervalos, menos de 1 ano a mais de 10 anos de permanéncia.

Tabela 2
Distribui¢ao da amostra por anos de permanéncia na organizagao

Anos permanéncia  Frequéncia Percentagem
na empresa
Menos de 1 ano 0 0%
De 2 a 5 anos 24 30%
De 6 a 10 anos 23 29%
Mais de 10 anos 33 41%
Total 80 100

Verifica-se no quadro acima que a maioria dos individuos tem menos de 10 anos de servigo,
estando distribuidos entre os 2 a 5 anos e os 6 a 10 anos de permanéncia. Contudo, o publico

com mais de 10 anos de servico ¢ igualmente significativo.

Os participantes desempenham diversas funcdes na empresa estudada, sendo a maior
concentracdo na funcdo técnica seguida da funcdao administrativa, conforme ilustrado no

gréfico abaixo.

Grafico 1. Fungdo na empresa

Total
66,25%

21,25%

8,75%
3,75%

Administrativo Gestor Técnico Técnico Sénior
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4.4.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A primeira sec¢ao do questiondrio, procurou medir o grau de importancia que ¢ atribuido

pelos participantes, aos itens da QVT e a frequéncia com que estes sdo encontrados na

empresa. Foram calculadas as médias e os desvios-padrdo e para o calculo das diferencas foi

utilizado o teste paramétrico t-Student para amostras independentes, conforme mostra a

Tabela 3.
Tabela 3
Meédias e desvios-padrdo dos indicadores de QVT quanto ao grau de importancia e a
frequéncia.
Relacdo entre as médias.
Indicadores Grau de Frequéncia
Qualidade de Vida no Trabalho importancia t
M¢dia DP M¢édia DP
Boas Condigdes fisicas 3,0 23,65 9,0 17,25 0,5
Assisténcia a Saude 1,0 25,13 17,0 12,00 0,5
Acesso a um gabinete de medicina do
trabalho 5,0 19,89 13,0 10,95 0,5
Ambiente fisico e espago de trabalho
adequados 1,0 21,81 9,0 19,81 0,5
Equipamento e material adequados 1,0 22,28 14,0 14,83 0,5
Condicodes de Higiene e satde no Trabalho 1,0 25,13 12,0 16,45 0,5
Preocupagdo com a satude dos trabalhadores 1,0 26,71 15,0 13,96 0,5
Regulamento e normas de seguranga e
higiene 2,0 20,54 16,0 13,13 0,5
Preocupagdo com a prevengao de acidentes 1,0 25,89 14,0 13,19 0,5
Apoio técnico na aplicagdo de novos métodos
e tecnologias 3,0 20,94 8,0 12,33 0,5
Total 1,0 2,43 13,5 273 05

Destacam-se a negrito as médias mais elevadas, e a sombreado as médias mais baixas, referentes a

relagdo grau de importancia versus frequéncia.

Relativamente aos indicadores de QVT, como ¢ possivel observar na tabela acima, quanto ao

grau de importancia, as médias mais elevadas foram encontradas para os itens “Acesso a um

gabinete de medicina do trabalho” (M=5), “Apoio técnico na aplicagdo de novos métodos e

tecnologias” (M=3) e “Boas condigdes fisicas” (M=3), sendo que, os demais itens tiveram as

médias equiparadas, entre as escolhas dos entrevistados.
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Quanto a frequéncia dos itens relacionados a QVT na empresa, as médias mais altas foram
encontradas para os itens “Assisténcia a Saude” (M=17) e “Preocupagdo com a prevengao de
acidentes de trabalho” (M=16). As médias mais baixas, por outro lado foram encontradas para
os itens “Boas condi¢des fisicas” (M=9) e “Ambiente fisico e espaco de trabalho adequados”
(M=9) e “Apoio técnico na aplicacdo de novos métodos e tecnologias” (M=8), ndo existindo

diferencas significativas entre as respostas, de acordo com o teste t-Student.

4.4.2 Idade e QVT

Foram calculadas as médias e desvios-padrdo para a idade em relagao aos indicadores de
QVT. Para o calculo das diferengas foi utilizado o teste paramétrico t-Student para amostras

independentes. Os resultados sdo apresentados na Tabela 4.

Tabela 4
Médias e desvios-padrdo, dos indicadores da escala de QVT para a idade.

Relagdo entre as médias.

Idade > 40 anos Idade < 40 anos

Indicadores de QVT (N=45) (N=35) t
Média DP Média DP

Boas Condigoes fisicas 3 19,1 0 16,5 0,1
Assisténcia a Saude 0 21,2 1 15,7 0,2
Acesso a um gabinete de medicina do trabalho 5 17,8 1 15,7 0,1
Ambiente fisico e espaco de trabalho

adequados 0 21,2 0 16,5 0,2
Equipamento e material adequados 1 20,5 0 16,5 0,2
Condigdes de Higiene e satide no Trabalho 1 20,5 0 16,5 0,2
Preocupagdo com a satde dos trabalhadores 0 21,2 1 15,7 0,2
Regulamento e normas de seguranga ¢ higiene 1 19,7 1 15,0 0,2
Preocupagdo com a prevengao de acidentes 0 21,2 1 15,7 0,2
Apoio técnico na aplicagdo de novos métodos e

tecnologias 4 18,5 0 16,5 0,1
Total 1 1,2 1 0,5 1,9

*Significativo ao nivel de probabilidade de 5%
Destacam-se a negrito a média mais elevada e a sombreado a média mais baixa.

Verifica-se pela andlise das médias que os itens “Boas condigdes fisicas” (M=3), “Acesso a
um gabinete de medicina do trabalho” (M=5) e “Apoio técnico na aplicagdo de novos

métodos e tecnologias” (M=4), destacam-se nos individuos com idades superiores a 40 anos.
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Apesar disso, de acordo com o que demonstra o teste t-Student, ndo existe diferenga

significativa entre as idades quanto aos indicadores de QVT.

Percebe-se que, a excepgdo dos itens acima mencionados, as ac¢des a nivel da empresa que
refletem a preocupacdo com a qualidade de vida, de um modo geral t€ém relevancia para
ambos os publicos.

4.4.3 Satisfa¢ao Profissional

Aqui procurou-se avaliar a satisfacdo em relagdo a cada item da vida profissional.

Grafico 2. Grau de satisfagao em relacdo a vida

profissional
70%
60%
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40%
30%
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Satisfagdo  Progresso Perspectivas Relagdes no Relacdodo Relagdodo Condigdes
com o globalda  futurasda  trabalho trabalho trabalho  de trabalho
emprego carreira carreira com a vida com
actual familiar  actividades
de lazer
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Como se observa no Grafico 2, com relagdo aos indicadores “...emprego actual” (73%),
“...relacoes no trabalho” (81%), “...relagdo do trabalho com a vida familiar” (82%), “...relagao
do trabalho com actividades de lazer” (69%) e “...condi¢des de trabalho” (69%), a maioria dos

participantes esta satisfeita ou totalmente satisfeita.

Por outro lado, percebe-se um elevado grau de insatisfagdo, relativamente aos indicadores

“...perspectivas futuras da carreira” (24%) e “...progresso global da carreira” (29%).
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Quanto ao sentimento em relagdo a empresa, conforme ilustrado no Grafico 3. A maioria dos
participantes (88%), consideram que a organizag¢do tem um grande significado para eles, 74%
sentem os problemas da organizacdo como seus ¢ 80% se sentem como fazendo parte da

familia da organizacao.

Grafico 3. Sentimento sobre a organizacao

90%
85%
80%
75%
70%
65%
...Esta organizacdo tem ...Sinto os problemas da ...Sinto-me "fazendo parte
para mim grande organizagdo como meus da familia" da
significado organizacdo

Por se tratar de uma empresa publica € com um posicionamento forte a nivel do mercado

nacional, percebe-se que a empresa estudada exerce um papel forte na vida dos funcionarios.
Com relagdo aos planos, no Grafico 4. Verifica-se que 68% dos entrevistados tencionam

reformar-se pela empresa, 19% pensam com frequéncia em deixar a organizacdo e 76%

pensam perseguir carreira na empresa.
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Grafico 4. Planos em relagdo a organizacao
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Percebe-se que, apesar da insatisfacdo com a carreira e da inten¢do de deixar a organizacao,
ter tido alguma expressdo nos resultados, o nimero de pessoas que pretende continuar na
empresa até a reforma ainda ¢ consideravel o que sugere que, apesar da necessidade de
melhorias, a empresa estudada tem um bom posicionamento a nivel do mercado, na percepg¢ao

dos funciondrios e oferece vantagens que impactam a decisao de mudanga de emprego.

4.4.4 1dade e Satisfacdo profissional

Procurou-se analisar as médias e os desvios-padrdo para a varidvel idade em relagdo aos
indicadores de satisfacdo profissional. Para o calculo das diferencas foi utilizado o teste

paramétrico t-Student para amostras independentes. Os resultados sdo apresentados na Tabela

5.
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Tabela 5
Médias e desvios-padrao dos indicadores de Satisfagdo Profissional para a Idade.
Relagdo entre as médias.

Idade <40 anos  Idade > 40 anos

Indicadores (N=45) (N=35) t
Satisfacao Profissional Média DP Média DP

...0 emprego actual 9 10,7 4 11,6 0,1
...0 progresso global da carreira 13 3,6 11 7.4 0,4
...as perspectivas futuras da carreira 16 1,4 12 6,9 0,3
...as relacdes no trabalho 9 15,3 4 12,3 0,2
...arelacdo do trabalho com a vida familiar 8 14,4 4 13,8 0,0
...arelagdo do trabalho com actividades de

lazer 13 11,5 5 10,1 0,2
...as condig¢des de trabalho 11 12,6 9 8,4 0,2
Total 11 5,0 5 2.4 1,3

Destacam-se a negrito as médias mais elevadas e a sombreado as médias mais baixas.

A andlise da tabela acima referida, mostra que para os individuos com idades inferiores a 40
9

anos, as médias mais elevadas foram encontradas para os itens “...as perspectivas futuras da

carreira” (M=16), “...o progresso global da carreira” (M=13) e “...a relagdo do trabalho com

actividades de lazer” (M=13).

Quanto aos individuos com idades acima de 40 anos, as médias mais altas em relacdo a

(13

satisfacdo profissional, corresponderam aos itens “...as perspectivas futuras da carreira”

(M=12) e “...o progresso global da carreira” (M=11), igualmente.

Nota-se um desvio padrao alto em relagdo as respostas de ambos os grupos, indicando a
variacdo nas mesmas, apesar de nao existir diferenca significativa entre as médias, quando

analisadas de modo global.

Com relagdo as médias mais baixas, verifica-se que correspondem aos mesmos itens para os

dois grupos etarios.

4.4.5 Beneficio alimentagao

Pretendeu-se analisar o grau de importancia que os participantes percebem ter o beneficio

alimentagdo na sua vida, através dos itens do questionario relacionados ao mesmo.
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Todos os participantes (100%) afirmam que a empresa fornece alimentacao.

Quanto a possibilidade de fazer as refei¢des no local de trabalho, sdo ilustrados os resultados

no Grafico 5.

Grafico 5. Opinido quanto a possibilidade de
fazer as refeicdoes na empresa

= Excelente = Bom = Regular = Mau

5%

9%

31%
55%

Conforme espelhado acima, um nimero elevado dos entrevistados (55%), considera a
possibilidade de fazer as refei¢des na empresa regular, 31% considera bom, 9% considera

excelente e apenas 5% considera mau.

Os dados acima mostram que a maioria dos colaboradores, considera vantajoso o facto de

poderem realizar as refeigdes na empresa.

Quanto a questdo sobre a utilizacdo do refeitério da empresa 84% (66) das pessoas respondeu

que realiza as refei¢des no refeitorio da empresa, conforme ilustrado no Gréfico 6.
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Grafico 6. Uso do refeitorio da empresa

= Realiza as refei¢des no refeitério Néo realiza as refei¢des no refeitério
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Dos colaboradores que realizam as refei¢des no refeitorio da empresa, aproximadamente 73%

faz pelo menos 2 refei¢des principais (pequeno-almogo e almogo).

Percebe-se pelos resultados acima, que um niimero expressivo de pessoas realiza as refeicoes
na empresa. O facto da alimentacdo oferecida ser gratuita, retirando a necessidade de
encargos com refeigdes, para além do refeitorio oferecer boas condicdes e da alimentacio ser

equilibrada, ¢ de acordo com os colaboradores uma grande vantagem.

Ressalta-se que 80% das pessoas que realiza as refei¢cdes no refeitorio, considera o beneficio

importante.

Por outro lado, verifica-se um percentual notério de funcionarios que ndo realizam as
refei¢des no refeitdrio. O facto de muitos terem a possibilidade de trazer as refeicdes de casa e
uma vez que existe uma quantidade razoavel de restaurantes ao redor da empresa, com pregos

diversificados, confere ao publico em causa mais opgdes quanto a refeicao.
Com relagdo ao nimero de refeigdes oferecidas pela empresa, o Grafico 7, mostra que 82% da

amostra considera que atende a sua necessidade, indicando que o formato de oferta do

beneficio satisfaz as suas expectativas.
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Grafico 7. Satisfagao com o nimero de refeicoes
oferecidas

= Sim Nao

4.4.6 Beneficio Alimentagao e Satisfacao Profissional

De forma a aferir se a satisfagdo profissional estd relacionada ao beneficio alimentagdo
oferecido a amostra em andlise, procurou-se calcular as médias e os desvios-padrdo para a
variavel utilizacdo do referido beneficio, em relagdo aos indicadores de satisfagcdo profissional
e a relagdo critica entre as variaveis. Para o calculo das diferencas foi utilizado o teste
paramétrico t-Student para amostras independentes. Os resultados sdo apresentados na Tabela

6.

Tabela 6
Meédias e desvios-padrao dos indicadores de Satisfacdo Profissional em relagdo ao uso do
beneficio alimentagao.
Relacgdo entre as médias.

Come no Nao come no
Indicadores refeitorio (N=67) refeitorio t
Satisfagdo Profissional (N=13)
Média DP Média DP
...0 emprego actual 10 17,7 1 4,7 0,1
...0 progresso global da carreira 19 5,0 4 0,5 0,0
...as perspectivas futuras da carreira 25 7,3 4 1,2 0,0
...as relagdes no trabalho 8 2472 5 3,3 0,2
...arelacdo do trabalho com a vida familiar 9 23,5 2 4.8 0,2
...arelacdo do trabalho com actividades de
lazer 15 17,5 2 4,0 0,1
...as condig¢oes de trabalho 18 16,6 2 4,8 0,1
Total 15 6,8 2 1,7 0,1
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Destacam-se a negrito as médias mais elevadas, e a sombreado as médias mais baixas.

A andlise da tabela acima referida, mostra que para os individuos que realizam as refei¢des no
refeitério, as médias mais elevadas foram encontradas para os itens “...as perspectivas futuras
da carreira” (M=25), e “...o progresso global da carreira” (M=19), ao passo que a mais baixa
foi para o item “...as relagdes no trabalho” (M=8). Quanto aos individuos que ndo comem no
refeitério, a média mais elevada foi encontrada para o item “...as relagdes no trebalho” (M=5)

e a mais baixa para o item “...satisfagdo com o emprego actual” (M=1).

Apesar dos resultados referidos, observa-se que ndo existem diferencas significativas quanto a
satisfacdo profissional, entre os individuos que realizam as refei¢cdes no refeitdrio da empresa

e aqueles que ndo comem na empresa.

4.4.7 Beneficio Alimentacdo e Desempenho laboral

De forma a aferir se o desempenho no trabalho estd relacionado ao beneficio alimentagao
oferecido a amostra em andlise, procurou-se calcular as médias e os desvios-padrdo para a
variavel utilizagdo do referido beneficio, em relagdo aos indicadores de desempenho no
trabalho e a relagdo critica entre as variaveis. Para o calculo das diferencas foi utilizado o
teste paramétrico t-Student para amostras independentes. Os resultados sdo apresentados na

Tabela 7.

Tabela 7
Me¢édias e desvios-padrdo dos indicadores de desempenho laboral em relagdo ao beneficio
alimentagao.
Relacgdo entre as médias.

Come no Nao come no
Indicadores refeitorio (N=67) refeitorio t
Desempenho laboral (N=13)

Meédia DP Média DP
Disposicao para trabalhar 10 19,9 2 4.8 0,12
Capacidade para realizar as tarefas 11 19,9 4 3,7 0,13
Facilidade para encontrar solugdes 11 18,5 5 2,5 0,15
Capacidade de raciocinio 10 18,7 6 3,1 0,15
Total 11 0,7 5 0,8 0,55

Destacam-se a negrito as médias mais elevadas, ¢ a sombreado as médias mais baixas.
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De acordo com a tabela acima, verifica-se que para os individuos que realizam as refeigdes no
refeitério, ndo houve diferencas entre as médias, quanto aos indicadores de desempenho no

trabalho.

Relativamente aos individuos que nao realizam as refei¢des na empresa, a média mais elevada
foi encontrada para o item “Capacidade de raciocionio” (M=6), e a mais baixa foi para o item

“Disposi¢ao para trabalhar” (M=2).

Nao foram observadas diferengas significativas entre as médias, para os dois grupos, apesar
do reforg¢o positivo relativamente a presenca do beneficio para o desempenho no trabalho

reconhecido pelos colaboradores.

Para o grupo que ndo realiza as refeicdes no refeitorio, houve diferenca entre as médias,

contudo, o desvio padrdo indica um baixo nivel de divergéncia entre as respostas.

Os dados apresentados no Grafico 8, resultam da avaliagdo feita aos participantes, sobre o

grau de importancia que os mesmos atribuem ao beneficio oferecido pela empresa.

Grafico 8. Grau de importancia do beneficio na
jornada laboral
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Relativamente a relevancia do beneficio para a jornada de trabalho 89% (71) dos participantes

consideram que a alimentacao tem grande relevancia na sua rotina laboral.

No Gréfico 9, procurou-se aferir se o beneficio alimentacdo oferecido a amostra em analise,
influencia positivamente o desempenho laboral, na sua percep¢do, através dos itens que

correlacionam o beneficio com a jornada de trabalho.

Grafico 9. Vantagens do beneficio alimenta¢ao na jornada
laboral

M Concordam Neutras ™ Discordam

78% 75% 75%
68% 69%
0,
15% 19% 2% 21% 0 0
8% 6% 10% 109 3% 13%
- i . m N
Sinto-me mais Me sinto mais capaz ...consigo mais ...consigo raciocinar  N&o traz nenhum
disposto para de realizar as tarefas facilmente encontrar melhor vantagem
trabalhar apés a apos a refeicdo solugdes para os
refeicdo problemas no
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Observa-se que 78% (62) dos participantes sentem-se mais dispostos para trabalhar apos a
refeicdo, 75% (60) sentem-se mais capazes de realizar as tarefas apds a refeicdo, 68% (54)
conseguem mais facilmente encontrar solugdes para os problemas no trabalho, 69% (55)
conseguem racionar melhor e 75% (60) reconhecem que o beneficio exerce influéncia na

jornada de trabalho.
Procurou-se igualmente analisar se existe diferenca no grau de importancia atribuido ao

beneficio entre pessoas que realizam as refeicdes na empresa e as que ndo realizam as

refei¢des na empresa. Os resultados sdo espelhados na Tabela 8.
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Tabela 8
Uso do beneficio e grau de importancia do beneficio na jornada laboral.

Come no refeitorio Nao come no
Grau de Importancia (N=67) refeitorio
(N=13)
Frequéncia Frequéncia

Muito importante 25 1
Importante 37 8
Nem muito nem pouco importante 4 3
Pouco importante 1 1
Total 67 13
Meédia 14,5 2
Desvio Padrao 17,21 3,30

t 0,086

Destaca-se a negrito as frequéncias referentes aos graus de importancia mais elevados.

Os resultados acima demonstram que tanto os colaboradores que realizam as refeigdes na
empresa, quanto os funciondrios que ndo fazem as refeicdes no refeitorio da empresa,
consideram o beneficio alimentagdo importante na jornada laboral (93% e 69%

respectivamente), sem diferenca significativa entre os dois grupos.

4.4.8 Opinido em relacdo ao Beneficio Alimentacao

Com a questdo aberta procurou-se extrair dos entrevistados a sua opinido geral em relagdo ao

beneficio, bem como o que eles identificam como oportunidade de melhoria.

Apresentamos abaixo algumas das respostas dos participantes, para melhor percepgao sobre a

sua opinido em relagdo ao beneficio.
“A minha opinido quanto ao beneficio alimentacéo, baseia-se no facto de termos que cumprir

com um horario e atendendo a qualidade do meu trabalho, isto vai facilitar-me a disposi¢édo
e 0 atendimento imediato das tarefas”.
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“E muito boa a iniciativa da empresa pois permite ao colaborador manter-se no local de
trabalho, sem ter de deslocar-se para procurar lugares para comer, contudo deve se primar

pela qualidade”.

“...melhorar o paladar da comida, diversificar a comida, melhorar a qualidade da

alimentacao”.

“...sd0 necessarias melhorias no cardapio”.

“E sempre benéfico porque nem todos os colaboradores tém disponibilidade ou tempo para
todos os dias trazer os alimentos de casa ou dispender dinheiro sempre em restaurantes. Mas
muitas das vezes, os alimentos/refeicOes oferecidas pelas empresas ndo tém a mesma
qualidade que as pessoas esperam. Portanto, as empresas tém de apostar na alimentagio
saudavel e bem confeccionada, para que todos estejam satisfeitos e para que se previnam

doencas”.

“Para melhorar a qualidade do servi¢co seria importante oferecer um servico onde 0s
trabalhadores tinham que comprar a refeicdo, assim a empresa poderia melhorar a

qualidade do produto™.

“O almoco precisa ser o mais parecido aos oferecidos nos restaurantes vizinhos da

empresa”.

“Sinto que deve sempre haver melhorias, tanto no atendimento aos colaboradores como na
propria alimentacdo, ainda se verifica certa disparidade na oferta dos servigos™.

“Com esse beneficio o trabalhador sente-se mais motivado para exercer a sua fungdo (mais
dedicado) e gera mais produtividade para a empresa, que ganha mais pontos em termos de

reputacéo”.

“Pessoalmente penso que a empresa tem realizado um grande esfor¢o para o bem-estar do
colaborador. A alimentacdo tem os niveis aceitaveis, é variada, é servida a tempo. Quanto as

melhorias penso que desde que seja uma alimentacdo dentro dos padrbes exigidos
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internacionalmente, no momento actual e desde que se mantenha a qualidade, ja é uma

melhoria™.

“O beneficio alimentacdo para além de suprir uma necessidade fisiolégica do colaborador,
actua como um catalizador que melhora a disposicdo do colaborador, motiva, permite que
num periodo bem definido (horario) o colaborador tenha as refeicbes e retorne (melhor

gestéo de tempo)™’.

“E muito importante porque trabalhamos melhor alimentados, gostaria que incluissem o

lanche”.

“A oferta de alimentacdo por parte da empresa é uma mais valia, porque proporciona
melhor satisfacdo aos funcionarios bem como reduz o indice de deslocacdes para fora do
local de trabalho. Isto permite maior produtividade e presenca no horario normal de

expediente™.

Percebe-se pelas respostas acima que na percep¢ao dos colaboradores, o beneficio
alimentacdo desempenha um papel importante na sua jornada laboral, satide e qualidade de
vida. Contudo, demonstram insatisfacdo com a qualidade das refei¢des oferecidas e sugerem

que sejam tomadas acgdes neste ambito para que a mesma atenda as suas expectativas.

Quando abordados sobre o motivo da insatisfagdo com as refei¢des e de acordo com algumas
respostas obtidas de forma verbal, muitos participantes referiram que gostariam de ver mais

alimentos locais, pratos tipicos, comida fresca e palatavel no refeitorio da empresa.

Através dos resultados obtidos, ¢ possivel verificar que a empresa estudada se mostra

preocupada com seus colaboradores e busca satisfazer as suas necessidades.

Compreende-se que os funcionarios percebem a relevancia do beneficio na sua qualidade de

vida e isso reflecte-se positivamente no desempenho das suas tarefas no trabalho.

Apesar disso, manifestam a necessidade de mudancga em relacdo a qualidade da alimentagao
ofertada, o que se percebe ter um grande papel na satisfagdo com a mesma de um modo geral.
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4.5 Discussiao dos Resultados

Este estudo teve o intuito de compreender que importancia tem a alimentacao oferecida pela
empresa estudada, como ferramenta de qualidade de vida no trabalho e se a mesma impacta a

satisfacdo e o desempenho na visdo dos proprios colaboradores.

Foram assim postos em analise os indicadores ligados a QVT, satisfacdo profissional e
desempenho em relagdo ao beneficio, propostos pelos modelos de Castilhos (2014), que

utilizou como base o modelo de Walton, e pelo modelo de Rafael e Lima (2011).

Os resultados obtidos quanto ao perfil dos colaboradores, apontam para um publico
maioritariamente adulto, e com maior concentragao dos funciondrios no nivel técnico, o que
pode ser explicado pela natureza da actividade e pela estrutura hierarquica caracteristica das

empresas de grande porte.

Com relacdo ao grau de importancia atribuido aos indicadores de QVT e a frequéncia,
verifica-se que os colaboradores encontram na empresa a maioria dos itens considerados

relevantes para o bom desempenho das suas actividades.

O trabalho ocupa um lugar importante na vida do individuo e, dependendo da forma como ¢
organizado e executado, pode gerar satisfagdes ou insatisfacdes (Souza, 2015). E fundamental
que as empresas busquem a promog¢ao do bem-estar do colaborador na empresa, uma vez que
de acordo com a literatura, o individuo satisfeito se sente motivado e tem maior engajamento

e eficiéncia no desenvolvimento das suas tarefas (Coelho, 2017).

Quanto a assisténcia a saude, a mudanga no formato do beneficio, passando de gratuito a
comparticipado, referida pelos colaboradores pode justificar o facto de a considerarem um

item pouco frequente.
Por outro lado, quando se analisa se os itens da QVT considerados importantes sao

encontrados com frequéncia na empresa, verifica-se uma diferenga pouco significativa entre

as duas variaveis, o que indica que a maioria dos itens considerados relevantes para os
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colaboradores, sdo disponibilizados pela empresa com a frequéncia esperada, na visdo dos

mesSmos.

De modo global, ¢ referenciada na literatura (Ferraz, 2014; Junior, 2017) a preocupagdo
frequente das empresas em desenvolver acgdes com vista a garantir QVT aos seus
funciondrios, o que ¢ refor¢cado pela frequéncia com que se encontram estes itens nas
empresas alvo de pesquisa em diversos estudos (Coelho, 2017; Parise, 2016; Rodrigues, 2016;

Mendonga, 2014).

Percebe-se também de acordo com os resultados obtidos nesta pesquisa, que tanto os
individuos com idades inferiores a 40 anos, como os individuos mais adultos, percepcionam a

maioria dos itens da QVT de igual modo.

Resultados diferentes foram obtidos em um estudo realizado em uma amostra de 60
colaboradores do sector call center, onde se verificou que os individuos com idades
superiores a 26 anos, percepcionam melhor a QVT em relacdo aos individuos mais novos

(Brandao, 2012).

Apesar da diferenca minima, quando abordados alguns individuos pertencentes ao grupo
etario mais adulto, percebe-se que ¢ dada grande importancia as questdes relacionadas com a
saude, provavelmente por ser um grupo de risco para doengas cronicas o que aumenta a

necessidade de monitora¢do em relacdo a saude.

Um estudo realizado por Santos (2010), revelou que os colaboradores consideram o ambiente
fisico adequado e mostram-se satisfeitos com os equipamentos e materiais disponibilizados,
mas o facto de a empresa ndo atender satisfatoriamente as suas necessidades em termos de

saude, contribui para a insatisfacdo em relagdo as ac¢oes de QVT disponiblizadas.

Quanto ao apoio tecnoldgico, existem formagdes internas para as ferramentas mais utilizadas,
mas a demanda elevada, faz com que o desenvolvimento das capacidades a este nivel, passe
maioritariamente pelo interesse e busca do proprio colaborador ou pela iniciativa da gestao

directa em potenciar o seu quadro.
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Entende-se que o acesso aos recursos esta disponivel a todos. Contudo, a sua efectivagdo
passa por alguns obstaculos como por exemplo a indisponibilidade de recursos humanos
suficientes para ministrar as formagdes, a demanda de trabalho diaria que limita o tempo para
atender as ac¢des de capacitacdo entre outros, as limitacdes nalguns equipamentos em nimero
ou estado de conservacdo, os quais sdo percebidos pelos funcionérios, como impactantes
negativamente no desempenho das suas tarefas, reforcando o facto de atribuirem grande

relevancia ao apoio neste ambito.

Com relagdo a satisfacio com a vida profissional, salienta-se o numero elevado de
entrevistados que referiu insatisfagdo com o progresso global e perspectivas futuras da

carreira.

Hitz (2010), avaliou a satisfacdo dos colaboradores de um banco em relacdo a QVT e
identificou a oportunidade de ascengdo profissional e treinamento e capacitagdo, como itens

com o0 maior numero de insatisfeitos.

Por ser uma empresa de grande porte e pelo nimero de funcionarios face ao nimero de cargos
que viabilizam a ascensao, sugere-se que existe maior dificuldade na implementa¢do de um
plano de carreiras que satisfaca as aspiragdes profissionais da maioria dos colaboradores,

podendo ser uma das justificativas para os resultados encontrados.

O enriquecimento da tarefa, também concede ao individuo novos desafios, conhecimentos e
habilidades, bem como novas responsabilidades, que proporcionam a empresa colaboradores

que buscam demonstrar melhor o seu potencial (Silva, 2016).

Nota-se que o os niveis de insatisfacio com os itens progresso global da carreira e
perspectivas futuras, diferem ligeiramente, entre as duas faixas etdrias (abaixo de 40 anos e
acima de 40 anos). Os colaboradores abaixo de 40 anos mostraram-se insatisfeitos em relagao
aos dois itens, ao passo que os colaboradores com idades acima dos 40 anos demostram

ligeira satisfagdo com os mesmos.

Tais resultados podem ter sido influenciados igualmente, pelo facto de o publico mais jovem

ter maior preocupagcdo com mecanismos de reconhecimento que confiram visibilidade,
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oportunidades de desenvolvimento e de enriquecimento do curriculo profissional, aspectos

nem sempre acessiveis para a maioria dos funcionarios em empresas de grande porte.

Um estudo realizado com 284 empregados do sector eléctrico, investigou a influéncia das
dimensdes da QVT no trabalho e verificou que as oportunidades de uso e desenvolvimento
das competéncias, destacaram-se como impactantes nos indicadores de QVT e bem-estar no

trabalho (Silva, 2013).

Lima (2016), identificou igualmente em seu estudo realizado com colaboradores de uma
microempresa, com o objectivo de avaliar a sua percepgao sobre a QVT, como pontos a serem

trabalhados, os factores de oportunidade de crescimento.

Freixo (2010), verificou em um estudo realizado com 578 funciondrios de duas empresas, no
qual procurou identificar as fontes de satisfagdo e satisfagdo organizacional, que os
trabalhadores se mostraram mais satisfeitos com o trabalho que realizam e o relacionamento
com os colegas e mais insatisfeitos com a perspectiva de carreira, remuneragdo e

oportunidade de aprendizagem.

A ideia de um plano de carreira alimenta maiores perspectivas profissionais nos funcionarios

dentro da organizagao, fazendo com que aumente a sua motivacao e seguranga (Silva, 2016).

Quanto aos demais itens da vida profissional, hd um equilibrio entre as respostas de modo
geral, com maior inclinagdo positiva em relagao as relagdes no trabalho, vida familiar, com

algumas ressalvas em relacdo as actividades de lazer.

O trabalho e espago total de vida t€m como objetivo medir o equilibrio entre o tempo de vida
dedicado ao trabalho em relacao a vida pessoal, para que as actividades laborais nao excedam
ao ponto de prejudicar o tempo de lazer, uma vez que prolongados periodos de trabalho

podem causar danos a vida familiar (Silva, 2016).

Em seu estudo sobre a percep¢ao dos colaboradores em relagdo a QVT, Silva (2016), obteve
um percentual igualmente elevado, de colaboradores satisfeitos com a influéncia do trabalho

sobre a sua rotina familiar ou pessoal, apesar de um numero consideravel (27%) ter e
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mostrado insatisfeito em relagdo ao tempo que passa em actividades de lazer, o que também

se assemelha aos achados no presente estudo.

A maioria dos entrevistados demostra uma ligacao positiva com a empresa, bem como, com a
sua cultura. Este sentimento em relagdo a organizacdo, ¢ fortemente influenciado por factores

internos e externos, ligados a cultura organizacional (Ribeiro, 2016).

Muitos revém-se nas acg¢des € politicas da empresa em qualquer das fases em que a mesma se
encontre, pelo tempo de servigo, pela histéria que t€ém com a organizagdo (alguns dos
funciondrios referem que entraram para empresa com 18 anos e que foi o primeiro emprego)
pelo ambiente de trabalho que consideram familiar, sentimento refor¢cado pelo tempo que

passam neste local.

Quanto ao beneficio alimentagdo, percebe-se que a possibilidade de fazer as refeigdes na
empresa ¢ uma mais valia para os colaboradores e que os mesmos estdo satisfeitos com o

acesso a pelo menos duas refei¢cdes oferecidas pela empresa.

Abordados sobre a vantagem de poderem beneficiar das refeigdes pela empresa, alguns
colaboradores referiram que torna a vida muito mais facilitada, porque a refei¢ao ¢ completa e
retira a necessidade de dedicarem tempo a preparar as refeicdes e ndo precisam procurar
restaurantes fora da empresa. Por outro lado, para os gestores, uma das vantagens constitui-se
também, no facto dos colaboradores nido precisarem se ausentar do local de trabalho no

horério das refei¢des, rentabilizando o tempo e reduzindo os atrasos.

Oferecer uma boa alimentagcdo aos trabalhadores visa efectivamente garantir uma maior
produtividade e um menor numero de faltas e rotatividade de funcionarios nas empresas

(Bernardim, 2016).

Tendo em conta o hordrio de trabalho da maioria das empresas e o referido pelos
colaboradores da area em estudo, considera-se que ter acesso a estas duas refeigdes ¢
suficiente para a satisfagdo dos mesmos, uma vez que o jantar € feito em casa, por ser apds o

expediente e os lanches entre as refei¢cdes sdo constituidos por alimentos de mais facil acesso.
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Por outro lado, os resultados mostram que realizar as refeicdes na empresa por si s, nao

constitui um aspecto que impacta a satisfacdo com os indicadores de satisfagdo profissional.

Apesar disso, quando questionados verbalmente sobre o que significaria a impossibilidade do
acesso a este beneficio, muitos referiram que teria um impacto negativo na sua rotina e renda
mensal, pois teriam de reajustar o seu estilo de vida para conseguir conciliar a alimentagao

saudavel com o trabalho, para além do reajuste a nivel das despesas.

Abordando-se alguns colaboradores sobre o que representa para eles comer no refeitério da
empresa, muitos referiram que ¢ um momento de descontragdo e que existe uma boa
interaccdo com os colegas durante as refei¢des, para além de beneficiarem de um ambiente
agradavel e de condi¢des favoraveis. A partir dai pode sugerir-se que os colaboradores que

comem no refeitorio reforcam alguns aspectos positivos em relagdo as relagdes no trabalho.

Nota-se que um percentual consideravel dos entrevistados considera o beneficio importante
na sua jornada laboral, ndo havendo diferenga entre os individuos que realizam e os que nao

realizam as refei¢des no refeitorio da empresa.

Nao foram encontradas diferengas significativas entre os colaboradores que realizam as
refeicdes no refeitério e aqueles que ndo comem no refeitorio, indicando que apesar da
relevancia do beneficio para os mesmos, isoladamente este ndo constitui um predictor de

desempenho no trabalho.

Apesar do papel da alimentacdo no desempenho, este ¢ caracterizado por um conjunto de
acdes, comportamentos e resultados que, conduzem o individuo a ligar-se a organizacdo e a

contribuir para os objetivos da mesma (Rodrigues, 2016).
Uma pesquisa realizada com 808 funciondrios de uma empresa publica, evidenciou que

distintos preditores, de nivel individual e de contexto, contribuem para o desempenho de

forma isolada ou em interagao (Junior, 2011).

79



Analisando-se os resultados acima, percebe-se que a maioria dos entrevistados reconhece que
o beneficio impacta positivamente a realizagdo das suas tarefas laborais, influenciando a

disposic¢do, capacidade de resposta aos problemas e raciocinio.

A literatura refere que o beneficio alimentacdo na empresa, mantém o colabor melhor
alimentado ¢ com mais energias, sendo que este tende a desenvolver melhor as suas

actividades (Oro, 2015; Pascini, 2013; Bernardim, 2016).

Quanto a opinido geral sobre o beneficio percebe-se que apesar da satisfagdo com a existéncia
do mesmo manifestada pela maioria, aspectos relacionados principalmente a qualidade

impactam negativamente e carecem de melhorias, na visao dos colaboradores.

Na realidade da empresa estudada a semelhanca das empresas em outras geografias, que
fornecem refeigdes do tipo colectiva e dependendo da disponibilidade de produtos frescos, em
quantidade suficiente para a demanda, frequentemente se recorre aos produtos congelados e
industrializados para a confeccdo da comida. Essa matéria prima, tem algumas alteracdes
organolépticas que podem impactar o sabor, a textura e a apresentagdo e estar na base da

insatisfacdo com a qualidade.

Pode-se verificar que na empresa estudada existe um padrdao de qualidade e alguma atengdo
com o equilibrio nutricional das preparagdes. Assim, a oferta de pratos tipicos ¢ limitada a
apenas um dia na semana. Nos outros dias, sdo servidas refeicdes normais contituidas por
grelhados, saladas e guarni¢des, contudo o facto de nem sempre serem feitas com produtos

frescos, ndo agrada muitos colaboradores.

Através dos resultados obtidos, foi possivel perceber que a empresa estudada se mostra
preocupada com seus colaboradores e busca por meio de acgdes e politicas voltadas a

qualidade de vida, satisfazer as suas necessidades.

A maioria dos entrevistados considera que existem 0s meios € recursos necessarios para a sua
actividade laboral, com a qualidade necessaria. Contudo, ndo satisfazem a 100% as suas
necessidades, indicando oportunidades de melhoria, em relacdo as ac¢des da empresa neste
ambito.
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Compreende-se que os funcionarios percebem a relevancia do beneficio na sua qualidade de
vida e isso reflecte-se positivamente no desempenho das suas tarefas no trabalho, apesar de

isoladamente nao representar um predictor forte de desempenho.

Apesar disso, manifestam a necessidade de mudancga em relacdo a qualidade da alimentagao

ofertada, o que se percebe ter um grande papel na satisfagdo com a mesma de um modo geral.

4.6 Notas conclusivas

A presente pesquisa permite influir que existe uma preocupacdo por parte da empresa
estudada, em criar as condigdes necessarias para garantir o bem-estar dos seus funcionarios.
Contudo, ndo ¢ descartada a necessidade de melhorias, uma vez que na visdo dos
colaboradores os itens de QVT que consideram importantes, ainda nao representam uma

realidade constante na organizagao.

Observa-se que os colaboradores consideram os itens da qualidade de vida no trabalho
importantes € que os encontram com alguma frequéncia na empresa, sugerindo que as suas

necessidades basicas para o desempenho das actividades laborais sdo atendidas.

Dos itens de QVT considerados importantes, destaca-se a assisténcia a saude. O facto de os
servigos de saude em Angola terem um custo elevado e pela frequéncia da ocorréncia de
doengas, refor¢a o grau de importancia atribuido a assisténcia a saude e a preocupacao com a

satde dos trabalhadores, pelo ptblico em causa.

Em relacdo a frequéncia baixa de apoio no uso de novas tecnologias, presume-se que as
empresas competitivas a nivel do mercado actual, procuram constantemente inovacao
tecnologica no ambiente laboral, visando maior produtividade entre os funciondrios, como € o
caso da empresa estudada. Entretanto, a implementacdo das ac¢des neste ambito, nem sempre
¢ satisfatdria para os funciondrios por diversos motivos como: meios insuficientes ou em mau
estado de conservagdo, dificuldade no manuseio de ferramentas tecnologicas, resisténcia a
mudanga, falta de capacitagdo para o efeito, ou existéncia de métodos alternativos mais

facilitados para execucao das tarefas.
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Notou-se também um niimero grande de individuos insatisfeitos com a carreira e perspectivas
futuras. O contexto econdmico actual, exerce uma pressao sobre o sector empresarial e
obriga-o a encontrar solucdes a todos os niveis, sustentaveis para a sua permanéncia no
mercado, sendo que, algumas das estratégias implementadas podem afectar a seguranga em
relacdo as perspectivas futuras na empresa, contribuindo de igual modo para resultados

obtidos.

O clima organizacional e o estilo de gestdo que permite o aproveitamento das competéncias
individuais, o envolvimento dos colaboradores na defini¢do dos objectivos estratégicos da
empresa, o reconhecimento no trabalho e outros métodos diferentes de recompensa sdo
determinantes para atrair, cativar e reter os quadros (Fernandes, 2017). O comprometimento

de um ou mais dos factores mencionados, intensifica a insatisfacdo com a carreira.

Apesar disso, os funcionarios denotam um vinculo com a empresa ¢ com a cultura da

empresa.

Souza, (2017) conceitua a cultura organizacional como a forma programada de percepgao,
derivada das crengas e valores que sdao influenciados por factores como o sector em que a
empresa actua, a sua localizagdo geografica, os eventos que ocorreram ao longo da sua

historia, as personalidades de seus funcionérios e os seus padrdes de interagao.

Por outro lado, alguns aspectos internos da empresa estudada, como por exemplo a existéncia
de um canal de comunicacdo ampla e efectiva em relacdo as estratégias, resultados, metas e
accdes, a existéncia de medidas internas para avaliagdo de desempenho, motivagdo,

treinamento ou capacitagdo, reforcam o vinculo dos funcionarios com a organizagao.

Apesar de ndo se sentirem totalmente realizados quanto aos seus objectivos, aspiragdes €
perspectivas futuras da carreira, os funcionarios mais antigos, beneficiam de alguma
seguranga em relacdo a sua posi¢do e posicionamento na empresa, pelo tempo e experiéncia
adquiridos, ao passo que, os individuos com menor tempo de casa € mais jovens, sentem

maior necessidade de gratificacdo e reconhecimento individual, e valorizam aspectos como a
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possibilidade de serem promovidos, pelos servicos prestados e serem bem retribuidos

financeiramente.

Em um contexto empresarial de aumento da competitividade e possibilidade de desemprego,
aumentam as pressoes dos gestores para cumprimento de metas e mudancas estratégicas para
maior sustentabilidade, sendo que muitas dessas ac¢des podem dar espago para o

descontentamento e insatisfacdo dos colaboradores.

Uma vez que, a satisfagdo depende da autoavaliagdo do trabalhador sobre o seu trabalho e
envolve questdes pessoais, ¢ um dos maiores desafios para os gestores pois existe um grande

nivel de subjectividade e depende da interpretacao de cada colaborador (Coelho, 2017).

Com relag@o ao beneficio alimentacdo como ferramenta de QVT, implementada pela empresa
estudada, percebe-se que ¢ inquestiondvel a relevancia do mesmo para os colaboradores
entrevistados, pelo seu papel na manutengdo da saide e bem-estar, apesar de muitos

participantes terem sido neutros quanto as questoes.

Segundo Contreras (2011), de forma geral, as pessoas comem diariamente € em varios
momentos, ¢ muitas das suas atividades durante o dia sdo realizadas em funcdo da
alimentag¢do ou para garanti-la. Sabe-se que os horarios das refei¢cdes influenciam o ritmo
cotidiano, pois respondem tanto as preocupacdes fisiologicas, como as de interesses

econdmicos.

Fazendo-se uma andlise sobre o cendrio da capital, pode-se influir que com a jornada laboral e
a distancia do trabalho para casa, tarefas simples, como preparar a comida ou sentar-se a mesa
em casa para as refeicdes, sejam cada vez mais dificeis de executar. Tal facto, justifica o
numero consideravel de colaboradores que opta por realizar as refeicdes no refeitoério da

empresa.

Considera-se igualmente que apesar de existirem opgdes de restaurantes fora da empresa, o
custo com o consumo destas duas refei¢des principais ao longo do més, teria um impacto
negativo na renda de muitos colaboradores, o que aumenta segundo os mesmos a sua

satisfacdo com a presenca do beneficio.
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Com relagdo a influéncia da alimentacdo na satisfagdo profissional, os resultados obtidos
espelham que apesar do impacto que se sabe que o acesso as refeigdes exerce na rotina das
pessoas, na visdo dos colaboradores, o beneficio isoladamente, parece ndo interferir

significativamente quanto aos indicadores de satisfacdo profissional.

Sabe-se que a satisfacdo profissional ¢ subjectiva e associada a diversos factores que estdao
directamente ligados as percep¢des dos proprios individuos. As pessoas tém diferentes
necessidades e em fungdo disso, a ordem e a importancia da necessidade podem modificar

para cada individuo (Santos, 2015).

Apesar disso, os entrevistados percebem que a auséncia do beneficio, teria um impacto
negativo na sua rotina e renda. Tal informacdo leva a importante reflexdo de que a presenga
dos beneficios extrassalariais pode ser percebida como pouco importante para os

colaboradores, mas a sua retirada gera insatisfagao.

Quanto ao impacto da alimentacdo no desempenho os resultados mostraram um cenario
semelhante, onde se observa que na visdo dos entrevistados, a mesma exerce influéncia
positiva na sua jornada laboral, sendo que os colaboradores que comem na empresa atribuem
maior relevancia a este impacto, pois afirmam que os alimentos ingeridos proporcionam
energia e nutrientes, de que necessitam, para o desempenho das suas actividades. Contudo,
ndo foi encontrada diferenga significativa entre os colaboradores que utilizam e aqueles que
nao utilizam o refeitorio, sugerindo que isoladamente o beneficio ndo ¢ um preditor de

desempenho.

Com relagdo a opinido em relagdo a alimentacdo oferecida pela empresa, percebe-se que de
uma forma geral os colaboradores manifestam a necessidade de melhorias a nivel da

qualidade, diversidade e contextualizacdo a realidade angolana nas refei¢cdes servidas.

As preferéncias alimentares podem ser influenciadas pela sociedade onde o individuo esta
inserido, pela cultura que lhe ¢ caracteristica, pelas crengas e pela religido. O método de
preparacdo, as caracteristicas organolépticas, o aspecto, a temperatura, a cor, o odor e o sabor,

para além dos factores pessoais (nivel de expectativa, influéncias dos outros, o humor, o
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apetite, as emogoes, a educacdo) e das atitudes relacionadas ao alimento, tém um papel

igualmente preponderante neste aspecto (Vaz, 2014).

Considerar os diferentes usos e costumes socioculturais, a diversidade geografica, o prestigio
social, o tamanho da por¢@o e o local onde a refeicdo ¢ realizada ¢ muito importante para o
melhor entendimento sobre os problemas relacionados a satisfagdo com as refeigdes e serve

de base para tracar as estratégias de melhoria necessarias.

Ao analisar os resultados obtidos nesta pesquisa e comparando com os autores citados na
revisdo bibliografica, ¢ refor¢ada a importidncia da visdo dos colaboradores quanto a
relevancia das acg¢des que as empresas desenvolvem no sentido de garantir as condig¢des
necessarias para que os colaboradores desempenhem as suas fungdes, uma vez que sdo estes

0s principais actores no processo.
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CAPITULO V — CONCLUSAO

5.1. Tema

Tendo em vista o tema: Percepcao de colaboradores em relagdo a importancia do “Beneficio
Alimenta¢dao” como ferramenta de QVT e o seu impacto na satisfacdo e no desempenho: um
estudo de caso de uma empresa angolana, o trabalho procurou identificar se a presenga do
referido beneficio influencia positivamente os aspectos ligados ao bem-estar fisico e laboral

do publico em causa.

Evidencia-se pela falta de trabalhos relacionados, que ¢ um tema recente e pouco explorado
no ambito das organiza¢des, quer em Angola quer em outras geografias. Apesar de se
reconhecer a relevancia da alimentagdo na satde e bem-estar, poucas empresas oferecem
refeicdes de forma totalmente gratuita e no local de trabalho, motivo pelo qual foi selecionada

a empresa alvo do estudo.

Como alternativa, recorreu-se a autores brasileiros e portugueses, através de acervos digitais

associados a universidades e revistas cientificas.

A alimentagdo, entretanto, ndo ¢ encontrada na literatura como um actor de destaque nas
dimensdes de QVT e satisfacdo profissional, porém ¢ reconhecido o seu papel, tanto como
promotora de saiide, quanto como uma necessidade basica a ser atendida pelas empresas

preocupadas em cativar e reter os seus colaboradores.

O tema ¢, portanto, pertinente e actual, uma vez que procura responder a questoes que podem

servir de base para a melhoria continua a nivel das ac¢des de QVT no seio das organizagdes.

5.2. Resposta aos objectivos e as questdes da pesquisa

A literatura evidencia uma preocupagdo das empresas em garantir as condigdes necessarias
para que os colaboradores desempenhem as suas fungdes com a qualidade esperada,
banseado-se na visdo e conceitos ligados a QVT, satisfacdo profissional, desempenho e

motivagdo, sendo pouco explorada a relevancia das ac¢des para os consumidores finais.
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O numero de factores que a influenciam a qualidade de vida é vasto, o impacto das agdes e
politicas criadas sofre influencia directa da percep¢do que o colaborador tem em relagdo ao
seu bem-estar, a partir de suas necessidades, sejam elas fisioldgicas, sociais, econdmicas ou

psicoldgicas.

A preocupacao com a satide dos colaboradores e o atendimento das suas necessidades basicas,
faz com que as acgdes de remuneragdo nas empresas envolvam também beneficios que

complementem o salario.

A empresa tem enraizadas politicas e ac¢des voltadas a qualidade de vida, incluindo o
beneficio alimenta¢do que se constitui numa ferramenta importante para o atendimento das

necessidades dos seus colaboradores.

Em paises em desenvolvimento, cuja renda ¢ influenciada por diversos factores, denota-se
algumas caracteristicas a nivel das politicas salariais que procuram garantir que oS
colaboradores tenham maior qualidade de vida. Salienta-se aqui o apoio com a alimentagdo e
no caso da empresa estudada, este ¢ oferecido na forma de beneficio a todos os colaboradores

em efectivo trabalho.

De acordo com a Organizagdo Mundial da Saude, as empresas que fornecem alimentagao

colectiva sdo importantes aliados na promog¢ao de uma alimentagdo saudavel (Oro, 2015).

Procurando responder aos objectivos da pesquisa, levantou-se como primeira questdo, a
relevancia que os colaboradores da empresa estudada percebem ter o beneficio alimentacao,

na sua saude e qualidade de vida.

Olhando-se para o contexto angolano e nao exceptuando-se a empresa estudada, verifica-se
que as refeicdes (pequeno-almogo, almocgo e jantar) tém um papel relevante no dia-a-dia dos
colaboradores. No local de trabalho, presume-se que o seu papel seja ainda mais importante

pela praticidade associada e pela possibilidade de melhor gestdo do tempo.

Esta informacdo foi confirmada pelo publico pesquisado, que manifestou que as duas

refei¢des que realizam no local de trabalho tém grande influéncia no seu bem-estar.
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Sobre o formato de implementacdo do beneficio pela empresa, apurou-se que o mesmo atende
as expectativas dos funciondrios na sua maioria, sendo que o nimero de refeigdes (pequenos-
almocos e almogos) atende a sua necessidade. Contudo, a questdo aberta do questiondrio, a
qual explorava a opinido geral sobre o beneficio oferecido e oportunidades de melhoria,
mostrou que existem um elevado grau insatisfacio quanto a qualidade da comida e
diversidade, o que mostra que algumas necessidades dos colaboradores em relagdo ao

beneficio ndo estdo a ser atendidas.

Foram referidos ainda nesta perspectiva, aspectos como a necessidade de mais pratos tipicos,
produtos frescos e diversificagdo das preparacdes, o que se constituem em informagdes

importantes para suportar as estratégias da empresa neste ambito.

Ao mesmo tempo em que a empresa se preocupa em atender as necessidades dos
colaboradores, ¢ pressionada por factores externos e internos que impactam as decisdes a
nivel das politicas de QVT, o acesso ao diagnostico sobre o impacto das acg¢des nos

colaboradores pode auxiliar a tomada de decisdes.

Neste trabalho, foram também analisados os indicadores de QVT e de satisfagao no trabalho e
correlacionados com a variavel idade, por se considerar que representam uma mais valia para
a investigagdo. Verificou-se que a empresa atribui aos seus funcionarios condi¢cdes de
trabalho que suportam a execucdo do mesmo com seguranga e bem-estar, com alguma
frequéncia e que os colaboradores reconhecem a importancia destes indicadores, apesar de

identificarem alguns aspectos de melhoria.

Com relacdo a associacdo entre a oferta das refei¢cdes (pequeno-almogo e almogo) pela
empresa ¢ o desempenho dos funcionarios ao longo da sua jornada laboral, foi possivel
perceber que os colaboradores associam positivamente a alimentacao realizada na empresa, a
melhor capacidade, disposicdo e habilidade para a execu¢do das tarefas relacionadas ao

trabalho, confirmando que existe relacdo e a capacidade para o trabalho e esforgo diario.

Quanto a analise do impacto da presenga do beneficio na satisfagdo dos colaboradores,
verificou-se que ndo houve diferencas significativas entre o grau de satisfacdo dos individuos

que utilizam o beneficio ou comem na empresa e aqueles que nao utilizam.
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Percebe-se entdo que existe um certo grau de subjectividade em relagdo a satisfacdo
profissional ¢ que apesar de se saber da importancia da auséncia da alimenta¢do na
insatisfacdo do publico estudado, a sua presenga como forma de beneficio por si s6, nao

garante maior satisfacdo em relacdo aos itens da vida profissional.

Outros factores como a satisfacdo com os colegas, com o salario, com a chefia, com a
natureza do trabalho e com as promogdes, para além dos estados psicoldgicos criticos
determinantes da motivacdo e satisfacdo individual, podem influenciar directamente a

satisfacdo profissional e dependem da perpec¢ao do proprio individuo (Barbosa, 2016).

Em conclusao, constata-se que na realidade da empresa estudada, os colaboradores percebem
a importancia das acgdes e politicas voltadas a qualidade de vida, incluindo o beneficio

alimenta¢do, bem como as melhorias necessarias para o atendimento das suas necessidades.

Apesar de isoladamente o beneficio ndo representar um preditor forte na satisfacdo e
desempenho no trabalho, incentiva-se o aprofundamento das questdes neste ambito, pelo seu
papel no bem-estar do individuo de modo geral e pela insatisfagdo gerada quanto a falta de

qualidade e atendimento das expectivas criadas pelos funcionarios em relagdo ao mesmo.

Assim, considera-se essencial que as empresas se interessem pelos efeitos percebidos pelos
seus funciondrios quanto as ac¢des de QVT, implementadas, uma vez que esse diagnostico
possibilita o melhor alinhamento com a estratégias da propria organizag¢do, para além de

promover maior satisfacao, bem-estar e auxiliar o desempenho dos colaboradores.

5.3. Contributos da pesquisa

Por se tratar de um tema pouco explorado na realidade angolana, essa pesquisa podera
contribuir com a bibliografia nacional, para além de se constituir numa base para que outros

estudos sejam feitos.

As informacgdes obtidas sdo importantes ndo s6 para a empresa estudada, mas também para

outras empresas que praticam ou pretendem implementar ac¢des neste ambito.

Os resultados serdo apresentados a Diretoria da Empresa, para que possam trabalhar os
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aspectos importantes para os trabalhadores relativos ao beneficio e tragar estratégias para

garantir a satisfagdo em relacdo a qualidade do mesmo.

Essa pesquisa podera ser ampliada e aprofundada, para que possa reflectir a opinido de mais

colaboradores inseridos neste e em outros segmentos.

Também podera servir de modelagem para as empresas de todo o pais, que reconhecam nas
accodes de qualidade de vida no trabalho, a oportunidade de reforgar a relacdo com os seus
colaboradores e manté-los cada vez mais envolvidos com a organizacao e alinhados como os

seus objectivos.

5.4. Limitacdes da pesquisa

A principal limitagdo da pesquisa diz respeito a dificuldade de estudos semelhantes que
permitissem o respaldo necessario. Por outro lado, embora se saliente o importante contributo
da investigagdo, o facto de ter sido feita em apenas uma empresa, ¢ uma condicionante para

que a mesma sirva de modelagem a outras empresas, restringindo a pesquisa.

5.5. Orientacgdes para futuras investigacoes

Em futuras investigagdes sera relevante, explorar-se a tematica sobre o beneficio analisando-

se outras empresas que tenham caracteristicas similares, pertencentes ao mercado angolano.

Isto permitird que amostra apresente um nimero consideravel de elementos por grupos de
variaveis a analisar e contribuird para resultados ainda mais precisos e conclusivos, que

possam despertar o interesse em implementar acgdes neste ambito a nivel de outras empresas.

Por outro lado, considerar individuos de diferentes empresas e regides do pais, poderd auxiliar
igualmente a obter-se uma visao mais abrangente e ndo centrada apenas numa unica empresa,

como foi o caso do presente estudo.

Considera-se igualmente pertinente, correlacionar mais variaveis (localizacao, renda, estado
civil, agregado familiar) que possam dar respaldo a pertinéncia do beneficio, para além de
explorar outros factores que possam impacta-lo.
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No ambito da dissertagao de Mestrado em Ciéncias Empresariais da Universidade Fernando
Pessoa, Porto — Portugal, estou a desenvolver um trabalho sobre importancia do “Beneficio
Alimentagdo” como ferramenta de Qualidade de Vida no Trabalho.
Para a sua execucdo ¢ necessario a sua preciosa colaboragdo no preenchimento deste

questionario, que desde ja agradeco.
A sua colaboragdo muito importante para a pesquisa pelo que solicito que dé respostas
sinceras e ponderadas. E importante que responda a todas as questdes.
As respostas a este questiondrio sdo totalmente anénimas e, como tal, confidenciais, sendo os
dados analisados para fins estatisticos
Grato pela colaboragdo e atencao dispensada

1. Género: [ Masculino

2. Idade: [118 a 25 anos
anos

3. Funciio na empresa: [ Técnico [Técnico sénior

4. Tempo na empresa: [1<1 ano

anos

[ ] Feminino

(126 a 35 anos

[]de 2 a 5 anos

[ 135 a 45 anos

[_IAdministrativo

(16 anos a 10 anos

[lacima de 45

[IGestor

[I>10

5. Habilitagdes literarias: .......... ... i

6. Qual o grau de importancia que atribui as seguintes condicdes laborais

Nada
Importante

Pouco
Importante

Nem muito
nem pouco
importante

Importante

Muito
Importante

Ter boas condigdes fisicas no
local de trabalho

O

d

O

O

Ser proporcionado um bom
seguro de satde

Ter acesso a um gabinete de
medicina no trabalho

Ter um ambiente fisico e espaco
de trabalho adequados

Ter equipamento e material
adequados

Ter condi¢des de higiene e
saude no trabalho

Existir preocupagdo com a
seguranc¢a dos trabalhadores

Existir um regulamento e
normas de seguranca e higiene

oo o|o|jo|joo

oo o|o|jo|joo

oo o|o|jo|joo

N T A O O O A

oo o|go|o|jo|o

Existir preocupagdo com a
prevengao dos acidentes de
trabalho

O

O

O

O

O

Ter apoio técnico na aplicacao
de novos métodos e tecnologias
no trabalho
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7. Com que frequéncia encontra estas condi¢coes laborais na empresa

Nada
Frequente

Pouco
Frequente

Nem muito
nem pouco
frequente

Algo
frequente

Muito
frequente

Boas condig¢des fisicas no local de
trabalho

O

O

O

O

O

Proporciona um bom seguro de
saude

Disponibiliza a um gabinete de
medicina no trabalho

Tem ambiente fisico e espaco de
trabalho adequados

Tem equipamento e material
adequados

Oferece condigdes de higiene e
saude no trabalho

Existe a preocupacdo com a
seguranca dos trabalhadores

Existe um regulamento e normas
de seguranca e higiene

Ha preocupagdo com a prevengdo
dos acidentes de trabalho

1 I I I O O

I I Y O O

I I I O O

I I I O O O

1 I I I O O

Tem apoio técnico na aplicagao de
novos métodos e tecnologias no
trabalho

O

O

O

O

O

8. Como avalia o seu grau de satisfacio com as seguintes situacdes da sua atividade

profissional:
Nem
Total'mel'lte Insatisfeito satisfeito Satisfeito Tota.lm?nte
Insatisfeito nem satisfeito
insatisfeito

...0 seu emprego atual [] L] [] [] []
.0 Progresso global da sua 0 O ] ] ]
carreira
...as perspetivas futuras da sua 0 O 0 O 0
carreira
...as relagdes no trabalho [] [] [] ] O]
...arelagdo do trabalho com a 0 0 0 0 0
sua vida familiar
- qrelagéo do trabalho com 0 O ] ] ]
atividades de lazer
...as condi¢des de trabalho [] [] [] L] ]
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9. Indique o que sente sobre a organizacio onde trabalha
Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente | parcialmente nem parcialmente | Totalmente
discordo

... esta organizagdo tem
para mim um grande L] L] L] L] L]
significado
... sinto os problemas da
organiza¢do como fossem L] (] L] L] L]
meus
... sinto-me como
“fazendo parte da familia” ] ] ] ] ]
da minha organizagéo

10. Indique o seu grau de concordancia relativamente aos seus planos

Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente | parcialmente nem parcialmente | Totalmente
discordo

... tenciono permanecer na
organizagdo até a idade da ] ] ] (] (]
reforma
... penso com frequéncia
deixar a organizagio onde 0 [ 0 0 ]
trabalho
... penso perseguir carreira 0 0 0 0 0
nesta empresa
11. A empresa fornece alimentac¢io? () Sim () Nao

12. Em caso positivo, como considera a possibilidade de realizar as refeicoes no local de
trabalho?
() Excelente () Bom

() Regular () Mau

13. Realiza as refeicoes no refeitorio da empresa? () Sim () Nao

14. Em caso positivo, quais as refei¢coes que realiza no refeitéorio da empresa?
() Pequeno almogco () Almogo () Lanche () Jantar

15. O numero de refeicoes oferecidas pela empresa atende a sua necessidade?
()Sim () Nao

16. Qual o grau de importancia que do beneficio alimentacio na sua jornada de trabalho

( )Nada importante ( )Pouco importante ( )Nem importante nem pouco importante
OImportante () Muito Importante
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17. Qual o seu grau de concordincia sobre as vantagens do beneficio alimentacio na sua
jornada de trabalho

Nem
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
Totalmente | parcialmente nem parcialmente | Totalmente
discordo
Sinto-me mais disposto para [ [] [] 0 O
trabalhar, apés a refei¢do
Me sinto mais capaz de
realizar as tarefas, apos a L] L] L] L] (]
refei¢do
Ap0s realizar as refeigdes
consigo mais facilmente
encontrar solu¢des para os H H H H H
problemas no trabalho
Apbs realizar as refeicdes
consigo racionar melhor = = = = =
Nio traz nenhuma vantagem O O [] [] []

18. Qual a sua opinido sobre o beneficio alimentacido oferecido pela empresa e quais as
sugestoes de melhoria?
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