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RESUMO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho € cada vez mais interessante para as
empresas, pelo fato de influenciar na satisfacéo do funcionario e no
desempenho empresarial, sendo amplamente debatido desde a década de 50
com o inicio da teoria socio-técnica. O presente estudo tem como objetivo
identificar e analisar quais fatores impactam na qualidade de vida no trabalho
dos funcionarios de uma industria de elevadores localizada na regiédo
metropolitana de Porto Alegre (RS). Para tanto, foi realizada uma pesquisa de
abordagem quantitativa, utilizando-se um questionéario de 54 questdes
fechadas, divididas em subgrupos (Condi¢des de Trabalho, Organizacéo do
Trabalho, Rela¢bes Socioprofissionais, Reconhecimento Profissional, Elo
Trabalho-Vida Social), aplicado aos 13 funcionarios que compdem a area
administrativa da empresa. A partir das respostas, foi realizada a analise com
base no modelo proposto por Ferreira, utilizando também como suporte os
demais autores presentes na literatura deste estudo. Pode-se afirmar que, de
modo geral, 0os pesquisados percebem positivamente a sua QVT na empresa.
Entretanto, alguns fatores foram apontados negativamente, demonstrando a
insatisfacdo dos funcionarios: Organizacao do Trabalho e o Elo Trabalho — Vida
Social, além de questdes pontuais ligadas a recompensa (salario e beneficios).
Em contrapartida, ha fatores que evidenciam a percepc¢éo de satisfacao dos
funcionarios com a QVT, séo esses: Condi¢des de Trabalho, Relagbes
Socioprofissionais e Reconhecimento e Crescimento Profissional, os quais
incluem questdes relacionadas ao espaco fisico de trabalho, a comunicacéo,
convivéncia com o grupo e reconhecimento da chefia.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Satisfacdo; Gestao de
Pessoas.



ABSTRACT

The Quality of Life at Work theme is increasingly interesting for companies
because it influences employee satisfaction and business performance and has
been widely debated since the 1950s with the beginning of socio-technical
theory. This study aims to identify and analyze which factors impact the quality
of work life of employees of a lift industry located in the metropolitan region of
Porto Alegre (RS). To this end, a quantitative approach survey was conducted
using a questionnaire with 54 closed questions, divided into subgroups
(Working Conditions, Work Organization, Socio-Professional Relations,
Professional Recognition, Work-Life Link), applied to the 13 employees that
make up the administrative area of the company. From the answers, the
analysis was performed based on the model proposed by Ferreira, also using
as support the other authors present in the literature of this study. It can be said
that, in general, respondents positively perceive their QWL in the company.
However, some factors were pointed out negatively, showing the dissatisfaction
of employees: Work Organization and the Work - Social Life Link, as well as
specific issues related to reward (salary and benefits). On the other hand, there
are factors that show employees' perception of satisfaction with QWL, namely:
Working Conditions, Socio-Professional Relations and Recognition and
Professional Growth, which include issues related to the physical working
space, communication, coexistence with the group. and recognition of the boss.
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1 INTRODUCAO

O trabalho tem origem historica, baseado na necessidade do ser humano de
sobrevivéncia. Para atendé-la, outras atividades como de lazer tornam-se secundarias.
Assim, ndo havia até a Revolucéo Industrial distincdo entre vida e trabalho, o tempo livre
qgue o trabalhador dispunha para suas atividades pessoais era visto apenas como tempo
ndo-produtivo, também chamado de “tempo socialmente supérfluo” (MARX, 1983).
Entretanto, segundo Vasconcelos (2011) a preocupacdo com a qualidade de vida do
trabalhador sempre foi de interesse da humanidade, exemplificando a “Lei das Alvancas”
de Arquimedes (287 a.C.), a qual reduzia os esforcos desempenhados pelos

trabalhadores.

Ainda hoje, a qualidade de vida no trabalho gera debate, até porque depende da
opinido de cada individuo. E um critério subjetivo. Ndo ha um padréo Gnico para medi-la,
pois engloba aspectos sociais, econémicos e politicos, a qual impacta na produtividade,
como evidencia o “Estudo de Hawtorne” realizado por Elton Mayo (1927) na fabrica de
equipamentos e componentes de telefone (Western Electric Company), com objetivo de
analisar a influéncia da iluminac¢é@o do local de trabalho na produtividade das operarias.
Conclui-se que, para o cenario do estudo proposto por Mayo, o desempenho era
determinado por fatores sociais do local de trabalho, e ndo a fisiolégicos como se inferia.
Destacando o fato de o aspecto social ter grande interferéncia no ambiente de trabalho,
sobre o estudo de Mayo, Chiavenato (1979, p. 102) faz a seguinte analise:

Mayo conduzira uma pesquisa em uma indastria téxtii com elevadissima
rotatividade de pessoal [...] e que havia tentado inutiimente varios esquemas de
incentivos salariais. Mayo introduziu um intervalo de descanso, delegou aos
operéarios a decisédo sobre horarios de producao e contratou uma enfermeira. Em
pouco tempo, emergiu um espirito de grupo, a produ¢do aumentou e a rotatividade
do pessoal diminuiu.

Em contrapartida, Carneiro e Ferreira (2007) afirmam que a carga horaria tem sim
impacto relevante para os funcionarios, alterando os padrées de qualidade de vida do
trabalhador. Seguindo neste raciocinio, segundo estudo sobre qualidade de vida dos
trabalhadores realizado por Ferreira e Pilatti (2012), as duas variaveis (quantidade e
qualidade do trabalho) tém carater econdmico, tornando dificil o equilibrio entre ambas,
tendendo normalmente para um lado ou para outro.

Com o passar dos anos, as organizagdes perceberam que sua forca de trabalho
era influenciada por diversos fatores da rotina dentro da empresa, entendo que as formas

com que os funcionarios absorvem essas demandas tém impacto na sua qualidade de
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vida, no seu desempenho e, consequentemente, no da prépria empresa. Segundo Ogata
e Simurro (2009 p. 6):

“O interesse pelos programas de qualidade de vida nas organizagdes é cada vez
maior. O alto custo da assisténcia médica, a necessidade de melhoria na
produtividade e no ambiente organizacional e o envelhecimento da forca de
trabalho sdo alguns dos motivadores para a busca de solu¢cbes que atendam a
essas demandas. Dessa forma, as corporacdes comecam a assumir um papel
ativo na constru¢gdo do bem-estar de seus funcionarios, procurando manté-los
saudaveis, motivados e produtivos.”

Acordando com o proposto por Carneiro e Ferreira, e assumindo o que foi proposto
por Ogata e Simurro, em 2018, a empresa neozelandesa Perpetual Guardian reduziu sua
jornada de trabalho de 5 para 4 dias semanais (32 horas semanais) e, segundo a
empresa, o0 estresse dos funcionarios reduziu em 7%, enquanto o estimulo e o empenho
melhoraram consideravelmente, o nivel de satisfacdo subiu 5% e a produtividade 20%. O
pais, que ja possuia jornada de 40h semanais, lidera o ranking entre os paises mais
prosperos do mundo, segundo o Décimo Anuéario Global de indices de Prosperidade,
realizado pelo Instituto Legatum de Londres (2019). No Brasil, trabalhamos mais (até 44
horas semanais, conforme Constituicdo Federal de 1988) e, por esse e diversos outros
fatores, ocupamos o 52° lugar no Décimo Anuario Global de indices de Prosperidade
(2019).

Como visto, séo diversos os fatores que compde a satisfagdo dos funcionarios em
relacdo ao seu trabalho, impactando na sua qualidade de vida e desempenho. Esses sdo
exemplificados na “Teoria dos dois fatores” de Herzberg (1959), na qual a motivacdo é
afetada por dois grupos da fatores, os "motivadores" (realizacdo; reconhecimento; o
trabalho em si; responsabilidade; progresso) e os de ‘"insatisfacdo" (politica e
administracdo da empresa; supervisdo; salario; relacdes humanas; condicbes de
trabalho). Segundo Oliveira e Silva (2012, p. 184),

Essa teoria foi baseada em uma pesquisa, onde Herzberg comecou a levantar
dados sobre atitudes em relacdo ao trabalho que servisse para deduzir hipéteses
sobre o comportamento humano, tal teoria resultou da analise de um estudo
realizado com engenheiros e contadores industriais nos arredores de Pittsburgh,
incluindo numerosas entrevistas com perguntas sobre que tipo de coisas os
deixavam infelizes ou insatisfeitos e que tipo de coisas os deixavam felizes e
satisfeitos no trabalho.

Ja a teoria de Maslow (1908-1970), define as necessidades das pessoas como
necessidades sociais, de estima e autorrealizacdo, as quais sdo almejadas quando
necessidades fisiologicas e de seguranca sdo atendidas. Robbins (2002, p. 84), descreve-

as da seguinte forma:

1. Fisiolégicas: incluem fome, sede, abrigo sexo e outras necessidades corporais.

2. Seguranca: inclui seguranca e prote¢éo contra danos fisicos e emocionais.



3. Sociais: Incluem afeicdo, aceitacdo, amizade e sensacdo de pertencer a um
grupo.

4. Estima: Inclui fatores internos de estima, como respeito préprio, realizagéo e
autonomia; e fatores

externos de estima, como status, reconhecimento e atencéo.

5. Auto-realizacdo: a intencdo de tornar-se tudo aquilo que a pessoa € capaz de
ser; inclui crescimento, autodesenvolvimento e alcance do préprio potencial.

Segundo Limongi Franca (2003), a qualidade de vida no trabalho é cada vez mais
interessante para as empresas, pelo fato de influenciar na satisfacdo do funcionério e no
desempenho empresarial. Assim, é possivel relacionar a satisfacdo no trabalho varios
fatores como: o tempo que o trabalhador permanece no local de trabalho, o clima
organizacional no ambiente em que 0 mesmo esta inserido, salarios e outras formas de
reconhecimento. Pode-se, também, questionar se o tempo que o trabalhador dispde fora
da empresa para realizacao de atividades é essencial no desempenho e qualidade de vida
do mesmo.

A medicina explica que para relaxar e melhorar a capacidade do cérebro, o
exercicio fisico, por exemplo, aumenta as sinapses e melhora a atividade cardiovascular,
transportando mais oxigénio e glicose para o cérebro, eliminando toxinas e melhorando o
seu desempenho. Reforcando, entdo, a ideia de que assim como fatores internos
diretamente ligados ao trabalho e seu ambiente, fatores externos também podem impactar
no desempenho. Pode-se ressaltar, ainda, o tempo utlizado para aperfeicoamento
profissional, o qual pode ser relacionado com a baixa qualidade do trabalho realizado, pois
um funcionario com menor conhecimento podera ter maior dificuldade na realizacdo de
uma atividade em relacdo aquele que tem embasamento teérico e/ou pratico sobre o

assunto.

Entendo que acbes de qualidade de vida no trabalho sédo importantes para melhoria
no bem-estar do trabalhador, este estudo tem como objetivo identificar quais sdo os
fatores de maior influéncia na qualidade de vida no trabalho, sob o ponto de vista do
funcionario. Para tanto, funcionarios da area administrativa da matriz brasileira de uma
multinacional alem& sediada em Guaiba, Rio Grande do Sul, serdo analisados no
presente estudo.

A industria € uma das empresas de um grupo, holding com sede na Alemanha,
sendo um dos lideres mundiais no segmento de elevadores. Sua producdo €
descentralizada com fabricas na Europa, Asia e América, desenvolve negocios no Brasil
desde 1837 e emprega atualmente mais de 10 mil colaboradores em territério brasileiro,

em torno de 600 funciondrios na planta guaibense. A jornada segue a Constituicdo de
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1988, sendo de 44 horas semanais, com descanso entre jornadas de no minimo 11 horas
e limites de 2 horas extras diarias; ndo ha um plano de carreira efetivamente utilizado pela
empresa. Baseado nas informacdes relacionadas, a questdo de pesquisa definida é:
guais fatores impactam na qualidade de vida no trabalho dos funcionarios de uma
Industria de elevadores? Pretende-se verificar quais sao esses fatores e de que forma
os mesmos influenciam na qualidade de vida no trabalho dos funcionérios. Para responder

a gquestao de pesquisa foram definidos objetivos apresentados na proxima secao

1.1. OBJETIVOS

OBJETIVO GERAL

Identificar e analisar quais fatores impactam na qualidade de vida no trabalho

dos funcionarios de uma Industria de elevadores.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Verificar a percepcédo dos funcionarios em relacéo aos fatores que envolvem
qualidade de vida no trabalho;

b) Analisar os fatores criticos na QVT dos funcionérios pesquisados conforme os
fatores determinantes de QVT apresentados na literatura,

c) Correlacionar a percepcéo dos funcionarios com os fatores determinantes de QVT
apresentados na literatura;

d) Propor melhorias em relacdo aos fatores de insatisfacao.

1.2JUSTIFICATIVA

Este estudo se propde a analisar e compreender os fatores percebidos pelos
funcionarios que mais impactam na sua QVT, verificando se as praticas utilizadas pela
empresa tém ou nao efeito na qualidade de vida de seus funcionarios a partir da
percep¢cdo dos mesmos.

Com base nos resultados apresentados, foi possivel o entendimento sobre quais
fatores influenciam no rendimento e qualidade de vida dos funcionarios, possibilitando aos
mesmos e a empresa, buscar por melhorias estratégicas que favorecam ambas as partes,
alinhando os objetivos da empresa ao perfil dos funcionarios. O estudo tornou clara a
organizacdo a importancia de trabalhar de forma adequada ao seu cenario e, aos
funcionéarios, sabendo quais fatores influenciam na sua qualidade de vida, poderao

11



estudar, juntamente com a empresa, maneiras de desenvolver os pontos fracos

apontados e manter os pontos favoraveis a sua qualidade de vida no trabalho.

12



2 REVISAO TEORICA

Diante de um cenario econdmico capitalista, as empresas buscam diariamente por
melhorias em seus processos, a fim de obter excelentes resultados, tendo alta
performance e derrubando a concorréncia. Para tanto, buscam uma estrutura solida,
funcionarios capacitados e de alto desempenho, analisando os fatores que podem intervir
no seu proposito. Por conseguinte, os funcionarios como individuos, buscam um bom
desempenho e manter sua qualidade de vida no trabalho.

A partir disso e tendo ciéncia da importancia de identificar os possiveis fatores que
influenciam nos propositos acima expostos, serd desenvolvida nesta secdo a
fundamentacdo tedrica que embasa a pesquisa realizada acerca dos fatores que
impactam na qualidade de vida dos funcionarios, auxiliando no entendimento do estudo
proposto.

O capitulo apresentara inicialmente o histérico de qualidade de vida no trabalho,
seguido de seu conceito e, posteriormente, pesquisas pertinentes realizadas acerca desse

tema e modelos de pesquisa de QVT.

2.1 EVOLUCAO HISTORICA DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A preocupagdo com a qualidade de vida dos trabalhadores - apesar de muito
debatida na atualidade - ja tinha significado importante para a humanidade desde o inicio
da existéncia. A invenc¢do da roda em 4.000 a.C. € uma das principais invencdes da
humanidade por ter melhorado significativamente a vida das pessoas, visto que além de
facilitar a locomocao, era fundamental para transportar cargas e mercadorias, seguida da
invencdo dos moinhos hidraulicos, que possibilitou a producdo de energia elétrica a partir
do uso da forca da agua, e da maquina de fiar e tecer, a qual acelerou os processos de
producdo de vestuario na medida em que reduziu os esfor¢os do trabalhador.

Em 287 a.C. Arquimedes ja pensava em como facilitar o trabalho, criando “Lei das
Alavancas”, a qual reduzia os esforgcos empenhados pelos trabalhadores ao utilizar uma
alavanca para levantar grandes cargas. Com o passar dos séculos, A invencao de
Nikolaus Otto do motor a combustdo em 1876, permitiu que a for¢a fosse gerada de forma
automética, sem esforco humano ou animal, faciltando a locomogédo, o comércio,
reduzindo o tempo de viagens, entre outros beneficios que foram sendo aprimorados ao
longo dos anos.

Um marco importante no contexto dos estudos sobre qualidade de vida se deu na
década de 30 com a pesquisa de Helton Mayo, citada anteriormente. Despertou-se, a

partir disso, um maior interesse sobre a relevancia das relagbes interpessoais no
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desempenho do individuo e diversos estudos foram realizados a fim de entender a
influéncia de fatores sociais no trabalho.

Padilha (2009), afirma que os estudos sobre Qualidade de Vida no Tralho surgiram
posteriormente, ao final da Segunda Guerra Mundial (entre as décadas de 1950 a 1970)
com a ideia predominante de uma "Psicologia Organizacional fortemente behaviorista".
Segundo a autora, € quando "na Inglaterra, surge o primeiro modelo de QVT, com base
nos estudos de Eric Trist que trabalhava na perspectiva da Escola Sociotécnica, do
Tavistock Institute of Human Relations" (Padilha, 2009, p. 551).

Fundado em Londres, em 1946, o “Instituto Tavistock de Relagcbes Humanas”
possibilitou o inicio efetivo dos estudos sobre qualidade de vida no trabalho, o centro tinha
como o objetivo analisar as aplicacbes da psicologia e das ciéncias sociais as
necessidades e problemas da sociedade. Membro do Instituto, Eric Trist (1911-1993)
realizou pesquisas sobre as mudancas nos valores do individuo, da organizacdo e da
sociedade, denominada pelo autor de “sistemas socio-técnicos”, por relacionar aspectos
sociais do individuo e técnicos da organizacdo. De acordo com Trist (1951), € necessaria
a combinacado entre exceléncia no desempenho técnico e qualidade de vida no trabalho
dos funcionérios.

Em 1949, Trist e outros pesquisadores do Instituto Tavistock iniciaram seus estudos
nas minas de carvdo de Durham, Inglaterra, com intuito de analisar a mecanizacao dos
processos de mineracdo. Segundo Pugh & Hickson (1996), o surgimento de britadeiras de
maquinas transportadoras nas minas de carvdo tornou o processo de mineragdo mais
complexo tecnicamente. Trist (1951) propde em sua teoria maneiras de alcancar esse
equilibrio entre objetivos organizacionais e a QVT dos trabalhadores ao estudar as formas
de trabalho da mineradora, a pesquisa consistia em relacionar 0os aspectos técnicos,
organizacionais, sociais e psicoldgicos do trabalho de extracdo nas minas: observou-se
que os trabalhadores se organizavam de maneira diferente para a realizagdo do mesmo
trabalho.

O estudo de Trist foi realizado em duas partes: na primeira o trabalho era realizado
de forma manual por quatro funcionarios; na segunda, realizada alguns anos depois, ja
havia sigo implementada a automatizagdo dos processos. Entretanto, eram necessarios
em torno de 45 pessoas para a realizagdo do trabalho. Além de o trabalho ser
desenvolvido de outra forma, em trés turnos e com diferentes atividades, foram
estabelecidas formas de pagamento por produtividade e o grau de autonomia e as
relacbes de proximidade foram reduzidos. Havia anteriormente uma maior integracao
social entre o pequeno grupo de trabalhadores, a qual foi drasticamente reduzida pelas

inovagbes técnicas. A competitividade foi estimulada pelas formas de pagamento por
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produtividade e pela possibilidade de se conseguir um melhor cargo no trabalho. Com a
divisdo por turno, surgiram as reclamacgoes e, para amenizar as dificuldades no trabalho, o
absenteismo dos trabalhadores tornou-se comum.

Com a concluséo do estudo, foi possivel o entendimento de que a organizacdo do
trabalho ndo depende somente da tecnologia utilizada pela organizagdo, mas também
pelos aspectos sociais das relagdes de trabalho, pelo conhecimento técnico, percepc¢des e
objetivos dos individuos. Segundo Souza et al. (2005), surgiram, com o processo de
inovacdo e producdo em massa nas minas de carvao, diversos problemas sociais e
psicoldgicos para o trabalhador.

Alguns anos apos o estudo de Trist has minas de carvao, a teoria socio-técnica foi
aplicada pelos também pesquisadores do Intituto Tavistock, E. Thorsrud e P. G. Herbst,
no setor de transportes maritimos da Noruega em termos mais amplos. Foram utilizadas
as outras variaveis de possivel influéncia na Qualidade de Vida no Trabalho como
horérios de refeicdo, recreacédo, integracdo da equipe e carreira (SOUZA et al., 2005).
Assim, é possivel que seja realizada uma critica positiva em relacdo a aplicabilidade da
teoria socio-técnica e aos estudos sobre qualidade de vida no trabalho, visto que mesmo
para cenarios completamente distintos, a mesma teoria pode ser aplicada buscando
resultados que possuem o0 mesmo propdsito: melhorar a qualidade de vida no trabalho
dos funcionarios, alinhando os objetivos desses aos da organizacao.

De acordo com Araujo (1997, p. 37) a qualidade de vida no trabalho tornou-se
objetivo das organizagbes em1969, quando o0s norte-americanos passaram a se
preocupar com as consequéncias do trabalho na vida dos trabalhadores. Era necessario
gue se entendesse as necessidades do individuo, suas aspiracées pessoais e os fatores
ligados a melhoria no desempenho e produtividade, consequéncia do objetivo por maior
produtividade organizacional e ao crescimento da competitividade econdmica
(MONTEIRO et. al., 2011). Entretanto, foi colocada em segundo plano em funcao da crise
energética do petrdleo, pois as empresas necessitavam reduzir seus custos e focar em
politicas de sobrevivéncia organizacional em meio a um cenario de recessao.
(RODRIGUES, 1994).

Passado o periodo de crise econdmica, diversos paises passaram a realizar
pesquisas relacionadas a qualidade de vida no trabalho em seus cenarios. Na China, os
pesquisadores verificaram que as trabalhadoras, as quais haviam migrado do meio rural
para o urbano com o objetivo de trabalhar nas industrias, tinham um grau de insatisfacao
maior e qualidade de vida no trabalho inferior quando comparados a populacdo local.
Visando uma melhoria desse panorama, foram realizadas intervengcbes na educacéo e na

salude da comunidade migrante, sendo observadas ao final do estudo melhorias na
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qualidade de vida e na qualidade de vida no trabalho da populagdo em questao (ZHU, C.
et al., 2013, on-line). Esse estudo permite a analise de que, para o grupo pesquisado, ndo
somente fatores internos advindos do trabalho podem interferir na percepcdo de QVT do
individuo, mas elementos externos a organizacdo - contudo pertinentes a qualidade de
vida, como saude e educacao - podem influenciar na qualidade de vida no trabalho.

A qualidade de vida no trabalho teve diferentes abordagens desde sua primeira
definicdo, em decorréncia dos diferentes cenarios apresentados nas organizacdes pelo
contexto econdémico, politico e social de cada periodo do processo de evolutivo. Além
disso, sua definicdo e abordagem é influenciada “[...] pelos contextos sociopoliticos em
que foram idealizados os modelos e por caracteristicas ideoldgicas, valores e experiéncias
dos autores” (SOUZA et al., 2005, p. 05). Entretanto, segundo o autor, atualmente os
estudos sobre qualidade de vida no trabalho tém o mesmo objetivo principal: a reducdo
das consequéncias decorrentes da tenséo entre funcionario e organizacao.

De modo a simplificar o histérico apresentado de acordo com as concepcdes do
periodo estudado, sera exposto a seguir o quadro evolutivo das abordagens relativas a
Qualidade de Vida no Trabalho:

Quadro 1 - Evolucéo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (Nadler e Lawler, 1983)

Concepgdes Evolutivas da QVT Caracteristicas ou Visao
1. QVT como variavel (1959 a 1972) Reacao do individuo ao trabalho. Pesquisas
de como melhorar a QVT para O
individuo.como melhorar a QVT para o
individuo.
2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) | O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo,
buscava- se trazer melhorias tanto ao
empregado como a diregéo.

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

Grupos autbnomos de trabalho e
enriguecimento de cargo.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Declaragéo ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relacdes dos trabalhadores
com a organizagdo. Administracao
participativa ou democracia industrial.
democracia industrial.

5. QVT como tudo (1979 a 1982) Como panacéia contra a competicdo
estrangeira,problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade e problemas de
gueixas.

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

no futuro, ndo passara de “modismo”
passageiro.

Fonte: FERNANDES (1996, p.42)
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Segundo Fernandes (1996), é necessario que se aprofunde os conhecimentos na
revisdo tedrica sobre a Qualidade de Vida no Trabalho antes da implementacdo de
programas de QVT, pois ndo é possivel trabalhar com aquilo que ndo se conhece
efetivamente. Sendo assim, faz-se imprescindivel a andlise da literatura de QVT, dos
principais nomes envolvidos em pesquisas satisfatorias e na aplicabilidade positiva de
suas teorias.

Alguns autores, na busca de analisar a relacdo entre empresa e funcionario visando
reduzir os impactos negativos relativos a mesma, tiveram destaque ao desenvolver
modelos de Qualidade de Vida no Trabalho. Richard Walton (1975) e Hackman e Oldham
(1975), reconhecidos por serem responsaveis pela criacdo das principais teorias classicas

conhecidas, terdo o devido enfoque no decorrer desta secao.

2.2 CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Apesar de o termo qualidade de vida ser comumente utilizado, sua definicao oficial
pela OMS (Organizacdo mundial da Saude) ocorreu somente nos anos 90. De acordo com
a mesma, é “a percep¢ao do individuo de sua inser¢ao na vida, no contexto da cultura e
sistemas de valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas,
padrées e preocupagdes”. Infere-se, entdo, que o conceito de bem-estar e satisfacéo
pessoal sdo elementos desse conceito, assim como o ambiente em que o individuo esta
inserido, saude (fisica e psicologica) e diversos outros fatores também englobam a
qualidade de vida.

Ao pesquisar sobre este conceito, percebe-se que ha uma heterogeneidade de
interpretacbes em relacdo a qualidade de vida, sdo definicbes divergentes - porém
complementares - sobre o tema, que, em suma, colocam a qualidade de vida como
elemento fundamental para o ser humano. Assim, definem os autores Almeida, Gutierrez
e Marques (2012, p. 13):

A compreensdo sobre qualidade de vida lida com indmeros campos do
conhecimento humano, bioldgico, social, politico, econdmico, médico, entre outros,
numa constante inter-relagdo. Por ser uma area de pesquisa recente, encontra-se
em processo de afirmacdo de fronteiras e conceitos; por isso, definicbes sobre o
termo s&o comuns, mas nem sempre concordantes. Outro problema de ordem
semantica em relacédo a qualidade de vida é que suas definicbes podem tanto ser
amplas, tentando abarcar os inUmeros fatores que exercem influéncia, como
restritas, delimitando alguma &rea especifica.

Contudo, as diferentes interpretacdes conceituais fizeram com que as organizacdes
buscassem por esclarecimentos relativos a este tema em beneficio de seus resultados,
especulando formas de obter vantagem competitiva e garantir sua sobrevivéncia no

mercado. Para essas, a satisfacdo dos funcionarios esté relacionada a melhorias no seu
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desempenho e, consequentemente, no da propria empresa. Conforme Lima e Corrar
(2009, p. 6):

“[...] da busca constante das empresas por melhores resultados, algumas delas
tém apostado na boa relacdo com seus empregados como um dos fatores para o
aumento da produtividade, crescimento e aumento da sua vantagem competitiva,
passando a ser uma estratégia da organizag&o.”

Segundo Ogata e Simurro (2009, p. 14) é essencial o entendimento de que a
qualidade de vida no trabalho ndo esta relacionada somente as “dimensdes fisica,
emocional, social, ocupacional, intelectual, espiritual e ambiental, mas também a
subjetividade”. Os autores destacam que a percepc¢ao individual sobre qualidade de vida é
baseada em diversos componentes das experiéncias de vida de cada um, afirmando que
“(...) uma boa qualidade de vida seria o resultado de uma complexa interagao, percebida
de forma positiva, entre fatores como: estado psicoldgico, expectativas, crencas, valores,
relagcdes sociais e 0 meio ambiente”. Para os mesmos, a implementagcao de programas de
qualidade vida no trabalho tém o intuito de melhorar a vida dos funcionarios dentro das
empresas, dando oportunidade para que exponham, por meio canais de comunicacéo,
sua opinidao em relagdo ao trabalho. “A qualidade de vida no trabalho representa uma
administracdo em que todos tém uma sensacdo de posse, autocontrole, responsabilidade
e amor-proprio”.

De acordo com Ogata e Simurro (2009, p. 16 apud Dolan, 2006), a qualidade de
vida no trabalho tem como objetivo trazer alguns beneficios aos funcionérios dentro da
organizacdo, como a reducao de estresse e exaustdo e possibilitar um maior envolvimento
e satisfagdo do mesmo com o trabalho realizado. Para a QVT é necessario que estejam
presentes quatro elementos na percepcdo dos trabalhadores em relagdo a empresa,
Ogata e Simurro (2009, p.16) os descreve:

Percepc¢éo de apoio e cuidados da empresa — beneficios sociais (plano de saude,
seguro de vida, transporte);Necessidade de as empresas facilitarem a vida dos
empregados — conveniéncias (lavanderia, correio, convénios de descontos etc.);
Necessidade de realizar desejos pessoais — horario flexivel, sessbes de
massagem, sala de ginastica; Necessidade de manter bons relacionamentos
pessoais — reconhecimento, transparéncia, bom clima organizacional.

Para Minayo, Hartz e Buss (2000, p.10), a qualidade de vida € uma nocéo
intrinseca do individuo que esta relacionada a satisfacdo que este percebe, entre outros,
em seu convivio social e no ambiente no qual esta inserido. Os autores ressaltam ainda,
que a percepc¢do de qualidade de vida é determinada por padrfes da sociedade e 0 que
essa entende por bem-estar, envolvendo seus elementos culturais, experiéncias e valores.

A autora Limongi Franca (2003) entende que qualidade de vida no trabalho pode-se

relacionar a alguns conceitos diretamente ligados a esse como: compensacao adequada,
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seguranca e saude do empregado dentro da empresa e as oportunidades de

desenvolvimentos das capacidades humanas, assim como também esta conectada a

elementos psicossociais do individuo (educacgéo, formacao, personalidade, classe social).

A autora ainda afirma que apesar de o termo estar associado historicamente a saude e

seguranca no trabalho, hd uma importante necessidade de associacdo desse termo a,

entre outros, produtividade e integracdo social. A autora descreve no quadro abaixo os

principais conceitos a partir da visdo dos autores que se destacaram na literatura de QVT

ao longo da historia:

Quadro 2 - Conceitos em Qualidade de Vida no Trabalho

Autor

Definicao

Enfase

Walton, 1973

Atendimento de necessidades e aspiracdes

humanas, calcado na ideia de humanizagéo e
responsabilidade social da empresa.

Humanizacéo e
responsabilidade social,
com foco no poder da
empresa.

Davis e Cherns,

Existéncia de algumas condi¢Bes e praticas

Eficiéncia organizacional

variedade de necessidades pessoais.

1975 organizacionais ou como os efeitos das condicdbesde | e a adequacdo e
trabalho interferem sobre o competéncia do
trabalhador ao sistema
bem-estar dos individuos. organizacional.
Hackman e Descreve 0 quanto as pessoas ha organizacao estdo | Dimensdes basicas da
Suttle, 1977 aptas a satisfazer suas necessidades pessoais tarefa.
importantes, através de suas experiéncias de
trabalho e de vida na
organizacéo.
Lippitt, 1978 Oportunidade para o individuo satisfazer a grande Trabalho, crescimento

pessoal, tarefas
completas, sistemas
abertos.

Ginzberg et al,

Experiéncias de humanizacao do trabalho sob dois

Posto individual de

revelar o potencial criativo de seu pessoal,
envolvendo-os em decisdes que

afetam suas vidas no trabalho.

1979 aspectos: reestruturacdo do emprego e trabalho e processo
decisoério.
grupos semi-autbnomos.
Guest, 1979 Um processo pelo qual uma organizacao tenta Melhoria da

produtividade e
eficiéncia, assim como
auto- realizacdo e auto-
engrandecimento.

Westley, 1979

Esforcos voltados para a humanizacdo do trabalho,
buscando solucionar problemas gerados pela propria
natureza das

organizacfes produtivas.

Forma de pensamento
envolvendo pessoas,
trabalho e organizacéo.

Werther e Dauvis,

Esforcos para melhorar a qualidade de vida,

Valorizagao dos cargos,
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1983

procurando tornar 0s cargos mais produtivos e
satisfatorios.

mediante analise de
elementos
organizacionais,
ambientais
ecomportamentais.

Nadler e Lawler,

Maneira de pensar a respeito das pessoas,

Visao humanista no

1983 participaco na resolugdo de problemas, ambiente de trabalho.
enriquecimento do trabalho, melhoria no
ambiente de trabalho.
Belanger, Aplicacéo concreta de uma filosofia humanista pela Mudanca e participacéo

Bergeron e Petit,

1983

introducéo de métodos

participativos.

com foco sdcio-técnico.

Huse e
Cummings, 1985

Preocupag¢do com o bem-estar do trabalhador e com
a eficicia organizacional; e a participacéo dos
trabalhadores nas decisfes e

problemas do trabalho.

Valorizacao dos cargos.

Moraes et al, Resultante de dimensées basicas da tarefa, capaz Dimensdes bésicas da
1989 de reproduzir determinados estados tarefa.
psicolégicos.
Vieira e Melhoria nas condi¢6es de trabalho, Humanizag&o do trabalho

Hanashiro, 1990

envolvendo varidveis comportamentais, ambientais e
organizacionais.

e de amenizar os
conflitos entre o capital e
o trabalho.

Bowditch e
Buono, 1992

Existe quando os membros de uma organizacdo séo
capazes de satisfazer necessidades pessoais
importantes através de sua vivéncia na mesma.

Condicbes de vida e
cargos mais satisfatorios.

Rodrigues, 1994

Facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao

trabalhador na execuc¢éo de sua tarefa.

Condicbes de vida e
cargos mais satisfatorios.

Oliveira, 1995

Ter qualidade de vida é ter a exceléncia da

vida que se deseja e deve ser vivida.

Visdo humanista.

Camacho, 1995

Classificac@o de programas: orientacéo familiar,
salde, ambiente, contato e convivio,
evolugdo/desenvolvimento, cultura e desligamento.

Foco motivacional:
sobrevivéncia com
dignidade,

participacdo, auto-
realizacéo e perspectiva
de futuro.

Kanaane, 1995

Interacdo entre conjuntos de fatores individuais
(dentre outros, as necessidades, os impulsos, as
expectativas, os desejos e o0s valores) e situacionais
(entre eles a tecnologia, os fluxos de trabalho, os
sistemas de recompensa, as condi¢cdes econdmicas
e politicas e a organizacéo do trabalho).

Visao holistica.

Davis e

Condicdes favoraveis ou desfavoraveis de um

Visao humanista no
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Newstrom, 1996 | ambiente de trabalho para seus empregados. ambiente de trabalho.

Fernandes, 1996 | A gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, | Bem-estar do trabalhador

tecnoldgicos e sécio-psicoldgicos que afetam a e na produtividade das
cultura e renovam o clima organizacional. empresas.
Burigo, 1997 Busca para humanizar as relagdes de trabalho na Viséo humanista no

organizacdo, mantendo uma relacao estreita com a ambiente de trabalho.
produtividade e principalmente com a satisfacéo do
trabalhador no seu ambiente de trabalho.

Bom-Sucesso, | Tem inicio na escolha da profisséo, envolve a cultura | Vis&o holistica.

1998 organizacional na qual o individuo esta inserido e
também a infra-estrutura familiar. Destaca ainda na
sua tentativa de definicdo a questéo das relagbes
interpessoais, os conflitos e o relacionamento em
equipe e a auto-estima.

Albuquerque e | Conjunto de a¢gbes de uma empresa que envolve Condicbes de vida e
Limongi-Franga, | diagndstico e implanta¢éo de melhorias e inovagBes | cargos mais satisfatérios.
1998 gerenciais, tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora

do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢cdes
plenas de desenvolvimento humano na realiza¢éo do
seu oficio.

Goulart e Intervencgdo na organizacao e no processo de Visao holistica.
Sampaio, 1998 | trabalho e ndo somente o cumprimento de leis ou
discusséo de direitos dos trabalhadores. Trata-se de
interferir nos processos mentais e nos padrdes
culturais das organizacdes a ponto de transformar a
cultura organizacional.

Fonte: Limongi-Fran¢a (1996, p. 10-11).

2.3 PRINCIPAIS MODELOS DE QVT
2.3.1 Modelo de Walton

Desde o inicio dos estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, diversos
autores elucidaram suas teorias em busca de avaliar a QVT dos individuos, entretanto, o
modelo de avaliacdo amplamente utilizado atualmente é proposto por Richard Walton, o
qual propde o equilibrio entre trabalho e outros aspectos da vida dos trabalhadores, dando
maior énfase ao papel social da organizacdo e a importdncia de associacdo entre
desempenho e programas de QVT. Segundo Walton (1973), a QVT busca o resgate de
valores que estdo sendo negligenciados em funcdo da produtividade e crescimento
econdmico estes aspectos devem ser bem gerenciados para que os niveis de satisfacéo
dos trabalhadores ndo decaiam, impactando nos seus niveis de desempenho. Sendo

assim, sao esses os focos de atuacdo dos programas de QVT.
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O modelo de Walton (1973) define como método de avaliacdo de Qualidade de
Vida no Trabalho 8 critérios, os quais serdo descritos no quadro abaixo:

Quadro 3 - Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
Equidade Interna e externa

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA Justica na compensacéao

Partlha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios
Jornada de trabalho razoavel

2. CONDICOES DE TRABALHO Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade
Autonomia

3. USO E DESENVOLVIMENTO DE Autocontrole relativo
CAPACIDADES Qualidades mudltiplas

Informacdes sobre o processo total do
trabalho

Possibilidade de carreira
4.0OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E Crescimento pessoal
SEGURANCA Perspectiva de avancgo salarial
Seguranca de emprego

Auséncia de preconceitos
5.INTEGRACAO SOCIAL NA Igualdade

ORGANIZACAO Mobilidade Relacionamento

Senso comunitario

6. CONSTITUCIONALISMO Direitos de protecéo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressédo
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas

7. TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA | Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horéarios

Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer da familia

Imagem da empresa

8. RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO Responsabilidade pelos produtos
NA VIDA Responsabilidade social da empresa
Praticas de emprego

Fonte: Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.48).

2.3.2 Modelo de Hackman e Oldham

Entre os grandes nomes da pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho, poucos
realizaram seus estudos estabelecendo uma analise de dados quantitativa, diferente de
Hackman e Oldham (1974), que propuseram um modelo de mensuracdo da motivacao do
trabalho no funcionario por meio de um escore denominado “Potencial Motivador do
Trabalho”. Os autores propdem que os indicadores do Potencial Motivador do Trabalho
sao fatores de satisfacdo oriundos do ambiente de trabalho, e para embasar suas
pesquisas, partem de pressupostos advindos do comportamento dos funcionarios no

trabalho em relacdo as atividades que desempenham, e ndo do ambiente em si.
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Motivacdo interna, satisfacdo no cargo e enriquecimento da tarefa s&o os principais
fatores abordados pelos autores. Para eles, os indicadores que devem ser analisados sao:

1. Dimensdes essenciais do trabalho: levando em consideragcdo a variedade, a
identidade da tarefa e a significancia da tarefa; a autonomia; e feedback;

2. Estados psicolégicos e criticos: levando em consideracdo a significancia, a
responsabilidade e o resultado do trabalho percebidos pelos colaboradores;

3. Resultados pessoais e do trabalho: representando a motivacao interna, a satisfacao

com o trabalho e sua produtividade, além do absenteismo e rotatividade.

Dentre os indicadores citados, Hackman e Oldham (1974) explicam as Dimensdes

Essenciais da Tarefa da seguinte forma:

- Variedade da Tarefa: o quanto um emprego requer variedade atividades na

execucao do trabalho, utilizacdo de diferentes habilidades e talentos do trabalhador;

- ldentidade da Tarefa: o quanto é exigido que os trabalhadores realizem atividades

completas, isto €&, atividades que possuem um inicio em um fim l6gico;

- Significancia da Tarefa: o quanto o resultado de um emprego impacta na vida ou

no trabalho de outras pessoas, tanta na propria organizacao ou externamente a esta;

- Autonomia: o quanto um trabalho fornece liberdade, independéncia e privacidade,
de forma que o trabalhador possa programar o seu trabalho e determinar os

procedimentos que serdo empregados para realiza-1o;

- Feedback: grau com o qual a execugao das atividades laborais proporciona ao
trabalhador a retroacdo de informacdes precisas e claras sobre o seu desempenho no

trabalho.

O modelo citado, desenvolvido por Hackman e Oldham (1974), reconhece que as
Dimensdes Essenciais do Trabalho ndo podem ser analisadas isoladamente, assim séo
atribuidos pesos diferentes para cada fator da equacdo proposta, sendo utilizado o
produto das dimensdes. O resultado dessa equacdo é o escore que determina o nivel de
motivagdo proporcionado pelo trabalho, denominado Potencial Motivador do Trabalho e é
calculado por meio da média aritmética entre os escores das dimensdes Variedade da
Tarefa, Identidade da Tarefa e Significancia da Tarefa, seguido de uma multiplicacédo

pelos escores das dimensdes Autonomia e Feedback.

(Variedade Tarefa + Identidade Tarefa + Significado Tarefa)(Autonomia)(Feedback)
3
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Os valores que compdem essa equacado tém origem nas respostas dos funcionarios
a um questionario de avaliacdo do trabalho dividido em duas etapas. Na primeira, para
cada dimensao do trabalho ha uma questédo a qual se deve atribuir uma resposta baseada
em uma escala de Likert de 1 a 7; sendo 1 o pior resultado, 4 o resultado intermediario e 7
o melhor resultado. A segunda é composta por afirmacdes relacionadas as cinco
Dimensdes Essenciais do Trabalho, as quais o entrevistado deve atribuir uma nota de 1 a
7, baseada em uma escala de Likert, referente ao quanto essa afirmacéo é coerente em
sua opinido; sendo que 1 representa “discordancia total”, 4 representa “indeciséo” e 7
representa “concordancia total”’. Diferente da primeira etapa, na qual 1 e 7 representam
respectivamente o pior e o melhor resultado, nessa ha questdes nas quais a escala de
resposta é invertida. Ou seja, o indicador 1 representa a melhor resposta, enquanto o
indicador 7 representa a pior resposta. Cada dimenséo é representada por dois itens, de
forma que um item de cada dimensdo esta disposto em escala de respostas normal e o

outro item esté disposto em escala de resposta invertida.

A pontuagéo do Potencial Motivador do Trabalho varia entre 1 e 343 e, de acordo
com Hackman e Oldham (1974), o valor utilizado com base para métrica é 125. Os valores
iguais ou superiores a 125 sao considerados satisfatorios, sendo os valores inferiores a

125 considerados insatisfatorios.

O modelo de questbes de Hackman e Oldham (1974) é descrito pelo quadro a

seqguir:

Quadro 4 - Dimensdes do trabalho de Hackman e Oldham

DIMENSOES QUESTOES

- Qual é o nivel de variedade presente no seu trabalho?

Variedade - Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas ou de alto-
nivel.

- O trabalho é bastante extenso e repetitivo.

- Qual é o nivel de autonomia existente no seu trabalho? Isso é, até que ponto lhe
é permitido decidir a maneira de realizar suas tarefas?

Autonomia - Em meu trabalho possuo independéncia e liberdade para realiza-lo da forma que
eu preferir.

- Em meu trabalho ndo tenho nenhuma oportunidade de tomar iniciativas ou
decisdes.

- O quanto vocé desenvolve em seu trabalho atividades do inicio ao fim? Isso &,
uma atividade que possui inicio e fim 6bvio? Ou é apenas uma etapa de uma

Identidade atividade, finalizada por outras pessoas ou maquinas?

- Em meu trabalho tenho a oportunidade de terminar as atividades que iniciei.

- Meu trabalho é organizado de forma a ndo me possibilitar a realizacdo de
atividades completas, do inicio ao fim.

- O quanto vocé recebe informacdes sobre o seu desempenho no trabalho? Isso
&, vocé tem conhecimento se o seu trabalho tem sido bem executado-através de
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algum "feedback" que colegas de trabalho ou supervisores fornecem?

Feedback . . . .
- O simples fato de realizar o trabalho me proporciona muitas chances para

compreender o qudo bem eu venho o fazendo.

- Meu trabalho fornece poucas informacdes sobre o0 desempenho com o qual eu o
realizo.

- De um modo geral, o quéo significativo ou importante € o seu trabalho? Isto é, o
- . ~ . 1 i i - ?
Significancia resultado do seu trabalho influencia na vida ou no bem-estar de outras pessoas

- A qualidade com que realizo o meu trabalho pode afetar muitas pessoas.

- Meu trabalho, em si, ndo é muito importante ou significativo para a empresa de
forma global.

Fonte: Hackman e Oldham (1974), adaptado pelo autor.

2.3.3 Modelo de Ferreira, Alves e Tostes

Ferreira, Alves e Tostes (2009) apresentaram um novo conceito de Qualidade de
Vida no Trabalho, esse modelo € composto por duas abordagens: assistencialista e
preventiva. Sendo que a primeira, segundo os autores, baseia-se na criacdo, por parte da
empresa, de programas que oferecam aos funcionarios uma série de atividades anti-
estresse. Por outro lado, a abordagem preventiva “consiste em removerem-se 0s

problemas geradores e mal-estar nos contextos de producéo” (FERREIRA et al. 2009).

Segundo Ferreira e Seidl (2009), o propdsito da abordagem assistencialista é
melhorar a QVT dos trabalhadores, ou seja, dar 0 suporte necessario para que seja
reduzido o estresse dos trabalhadores, por meio de diversas atividades relaxantes
como yoga, danca, reeducacdo alimentar, massagens terapéuticas, cursos, bem
como suporte psicolégico sempre que necessario. Para os autores citados, o
problema se encontra quando as atividades sé&o finalizadas e retornam os sintomas de
fadiga, ja que os fatores que permitem a percepcao de qualidade de vida no trabalho
estdo diretamente ligados ao trabalho realizado, e ndo ao trabalhador. Sendo assim,
tais atividades tém efeito temporéario, na medida em que o trabalhador retorna ao seu
trabalho, os sintomas de insatisfagéo reaparecem.

De acordo com Ferreira (2011), as caracteristicas dessa concepcéo se

manifestam com base em trés aspectos (grifo nosso):

1. Foco no individuo: o trabalhador é o responsavel por sua propria QVT,
sendo assim, 0 mesmo esta encarregado por se adaptar ao ambiente de
trabalho em que se encontra. O trabalhador é a variavel de ajuste, cabendo
a ele adaptar-se em um ambiente de conflito e fazendo a manutencgéo do
seu bem-estar. Nessa perspectiva, as atividades visam aumentar a
resisténcia do trabalhador aos fatores que lhe causam mal-estar.

2. Carater assistencialista: atividades anti-estresse ou relaxantes sdo de
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natureza compensatdria do desgaste vivenciado pelo trabalhador e servem
para reduzir essa fadiga temporariamente. Portanto, ndo resolvem o
problema que origina tal desgaste existente no contexto de trabalho;

3. Enfase na produtividade: o intuito é garantir, por meio dos programas de
QVT, a produtividade. O cumprimento de metas e objetivos
organizacionais € o unico enforque presente nessa perspectiva, na qual a
produtividade se descola de sua condicdo saudavel e se torna

exacerbada.

Para Ferreira (2011), a execucdo dos programas de QVT com base
assistencialista tem alto custo de funcionamento para a organizacdo e baixa
aceitacdo por parte dos trabalhadores, pois conforme citado anteriormente, a
efetividade das atividades que buscam reduzir o estresse e fadiga € momentanea,
na medida em que o trabalhador retorna a sua rotina de trabalho, os sintomas de
estresse voltam a aparecer. O autor destaca que, para que sejam atendidas as
necessidades dos trabalhadores, devem ser aliadas outras praticas a abordagem

assistencialista, ndo utilizando a mesma como principal opgéo na gestéo de QVT.

A abordagem preventiva de QVT, entretanto, busca combater e prevenir 0s
fatores de desgaste aos quais estdo expostos os trabalhadores. A QVT contra-
hegemobnica, de natureza preventiva, tem como foco remover o0s problemas
geradores de mal-estar no trabalho nos contextos de producéo, atuando em trés
dimensdes interdependentes: condi¢des, organizacdo e relacbes socioprofissionais
de trabalho (FERREIRA, 2009). Para o autor, é “uma tarefa de todos e uma busca
continua de harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nos ambientes
organizacionais”, contrapondo-se, dessa forma, a abordagem assistencialista, a qual
preza majoritariamente pela produtividade, colocando em segundo plano o bem-

estar real do trabalhador.

Para que seja configurada a abordagem preventiva na organizacdo, é
essencial que seja realizado um diagnéstico da percepcdo dos trabalhadores em
relacdo aos seu bem-estar no trabalho. Assim, torna-se possivel a realizacdo de um
plano estruturado de QVT na organizagdo em questao.

Segundo Ferreira, 0s principais fatores para execucdo da abordagem
preventiva de QVT envolvem:

1. Remocgédo de antigos valores, crencas e concepg¢Oes para dar lugar as

mudancas de mentalidade/consciéncia e praticas;
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2. Resgatar que o papel do trabalho € fonte de felicidade, tornando o bem-
estar e a produtividade dependentes;

3. Colocar o trabalhador como referencial, como protagonista dos resultados,
ou seja, usando um modelo antropocéntrico de gestao;

4. Promover uma politica de comunicacdo, visando o estimulo e a
consolidagédo de uma cultural organizacional que propde o bem-estar do
individuo e do coletivo;

5. Sinergia organizacional, ou seja, para implementacdo de um programa de
QVT é preciso a cooperacdo e comprometimento de todos envolvidos na

estrutura organizacional.

No capitulo a seguir serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos

adotados para o desenvolvimento do presente estudo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia tem finalidade de se chegar aos objetivos propostos na
investigacdo de determinado fendmeno, e sendo definida como as regras e
procedimentos usados por determinado método cientifico (RICHARDSON,
1999). Sendo assim, serdo abordados nesta secdo o0s procedimentos
metodoldgicos utilizados para a pesquisa atingir os objetivos aos quais se
propunha. Seréo detalhados a tipologia da pesquisa, os instrumentos de coleta
de dados e os participantes da pesquisa. Da mesma forma, sera apresentado

como as informacdes obtidas foram organizadas e analisadas.

3.1 METODO DE PESQUISA

Este estudo caracterizou-se por ser de natureza quantitativa do tipo
survey e uma pesquisa descritiva quanto aos seus fins. Sendo assim, o objetivo
deste era verificar e mensurar a QVT dos funcionarios de uma industria de
elevadores, diagnosticar os fatores criticos na QVT e identificar os possiveis
elementos que pudessem interferir no desempenho e na QVT desses
funcionarios, foram analisadas as informa¢cBes obtidas por meio de uma

pesquisa quantitativa realizada junto aos funcionarios.

Segundo Fonseca (2002), a pesquisa quantitativa é centrada na
objetividade e afirma que para a devida compreensdo da realidade, a analise
deve-se basear em dados brutos, obtidos a partir de instrumentos
padronizados e neutros. Para Richardson (1989), este método caracteriza-se
pelo emprego da quantificacdo, tanto nas modalidades de coleta de
informacdes, quanto no tratamento dessas por meio de técnicas estatisticas,
desde as mais simples até as mais complexas. A pesquisa quantitativa utiliza
de valores numeéricos, como o0 proprio nome ja infere, para responder aos
guestionamentos  estabelecidos. Sao utilizadas quando ndo ha

necessariamente a pretensdao de entender o0s motivos pelos quais 0s

28



entrevistados forneceram aquela resposta, mas validar estatisticamente uma

hipotese a partir de um nimero de respostas semelhantes.

Uma pesquisa quantitativa deve seguir um modelo estruturado de
questionério e entrevista. Para tanto, sera utilizada para analisar devidamente
as opinides dos funcionarios o método de pesquisa quantitativa Survey, a qual
pode ser definida como uma forma de coletar dados e informacdes a partir de
caracteristicas e opinides de grupos de individuos que seja representativo da
populacdo. De acordo com Pinsonneault e Kraemer (1993), a pesquisa que
utiliza o modelo Survey possui classificagbes de acordo com 0 seu proposito.
Sendo essa: (a) explanatoria, com o objetivo de testar uma teoria e as relacdes
de causa; (b) exploratéria, com o objetivo de identificar os conceitos iniciais
sobre um topico, determinando e dando énfase em quais conceitos devem ser
medidos; (c) descritiva, com 0 objetivo de descrever a distribuicdo de algum
fenbmeno na populacdo ou subgrupos e até mesmo comparar essas
distribuicbes. Sendo assim, sera utilizada a pesquisa descritiva do modelo
Survey, a qual analisara informages a partir de uma amostragem estatistica

gue representa o grupo alvo estudado.
3.2 TECNICAS DE COLETA E ANALISE DE DADOS

Esta etapa ocorreu em duas fases, sendo a primeira com o0
levantamento de dados junto aos funcionarios; a segunda com a analise das
informacdes obtidas na pesquisa a luz da literatura sobre o assunto. Para a
coleta de dados, foi realizada uma pesquisa de perfil dos funcionarios da area
administrativa na matriz de Guaiba, por meio de um questionario de perguntas
fechadas, aplicado para o setor administrativo da empresa, que constitui-se de
13 funcionéarios que compdem a area. Essa quantidade foi estabelecida para
buscar uma amostra passivel de andlise, na qual se pudesse entender,
mensurar e interpretar com maior assertividade a frequéncia das determinantes

das opinides em relacdo a QVT.

Quanto aos participantes pesquisados, segundo Sylvia Vergara (1997),
a populacdo € o “todo”, ou seja, o conjunto de elementos que possuem as

caracteristicas que serdo estudadas, enquanto a amostra é uma parte dessa
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populacdo (grupo) escolhida a partir de um critério de representatividade.
Contudo, o critério para escolha desta amostra foi o de acessibilidade. E
importante ressaltar que a identificagdo dos funcionarios pesquisados, bem
como suas informacdes pessoais sera mantida em sigilo, visando a

imparcialidade na obtencao dos resultados pelo questionario proposto.

Por conseguinte, foram levantadas as percepcdes dos funcionarios em
relacdo a sua Qualidade de Vida no Trabalho, sendo, para tanto, utilizado o
questionario de perguntas estruturadas de Ferreira - Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA - QVT) conforme apéndice A, escolhido pelo
fato de ser o Unico de autoria brasileira, ou seja, esta dentro do contexto
cultural e sociolégico do pais. A escala Likert foi utilizada para mensuragéo de
opinides, na qual os perguntados especificaram seu nivel de concordancia com
uma afirmagcdo entre cinco opcgoes: discordo totalmente, discordo, nao

concordo nem discordo, concordo, concordo totalmente.

ApoOs a realizacdo da pesquisa, os dados coletados foram analisados
pelo método estatistico descritivo simples para que se obtivesse a frequéncia
das respostas, utilizando Microsoft Excel para organizar os dados, buscando
projetar um cenario confiavel de interpretacdo do tema proposto. Nesta etapa
foi necessario, para que se conseguisse a maior exatiddo possivel nos
resultados, que as varidveis fossem corretamente mensuradas para a
comparacdo de resultados. Os mesmos foram organizados em categorias,
conforme as possibilidades de concordancia dos perguntados na escala Likert,
para que se transformassem em informacdo para tomada de decisdo sobre
quais sdo os fatores determinantes da qualidade de vida dos funcionérios. A
distribuicdo das respostas foi elucidada em graficos de “pizza”, onde os valores
de cada categoria estatistica representada sao proporcionais as respectivas

frequéncias.

O questionario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(FERREIRA, 2009) foi adaptado para a realizagcdo deste estudo e teve por
objetivo verificar as opinides desses funcionarios em relacdo aos fatores que
envolvem qualidade de vida no trabalho nas 5 dimensdes do modelo:

Condicoes de Trabalho; Organizacéo do Trabalho; Relagbes Socioprofissionais
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de Trabalho; Reconhecimento e Crescimento Profissional; e Elo Trabalho —
Vida Social. Assim, tornou-se possivel analisar os fatores criticos na QVT dos
funcionarios pesquisados e correlacionar a percep¢do dos funcionarios com 0s

fatores determinantes de QVT apresentados na literatura.

O questionario proposto por Ferreira (2009) traz uma escala Likert de
avaliacdo com variabilidade de 0 a 10 e avalia as alternativas propostas aos
respondentes por meio de uma anélise de média estatistica simples entre as
respostas. Segundo o autor, os resultados dessa andlise se encaixam em
categorias de “mal-estar no ambiente em demasia” (0,0 e 3,9); “sentimentos
simultaneos de bem-estar e mal-estar no trabalho” (4,0 e 5,9) e “predominio do

sentimento de bem-estar” (6,0 e 10,0).

Com intuito de tornar a possibilidade de resposta o mais objetiva
possivel essa escala foi adaptada, apresentando opc¢des de resposta de 1 a 5,
com as opcoes discordo totalmente; discordo; indiferente; concordo e concordo
totalmente - respectivamente. Assim como também foram adaptadas as
guestBes propostas pela pesquisa, tornando-as passiveis de andlise por meio
de uma estrutura que avalia as opc¢des discordo totalmente e discordo em “mal-
estar”; indiferente em “sentimento simultdneo de mal-estar e bem-estar”;
concordo e concordo totalmente em “bem-estar’. E importante frisar que o
conteudo das questbes seguiu alinhado ao padrdo dos fatores; por exemplo,
qguestionamentos sobre salario e remuneracdo nao estavam presentes na
pesquisa proposta por Ferreira (2009), porém se enquadram no Fator
Crescimento Profissional. Sendo assim, foram adicionadas para a devida

analise.

Por fim, para expor com clareza os resultados e priorizar os pontos com
maior necessidade de melhoria, foi utilizada uma escala de priorizagdo com
base nos indices apresentados para medir o grau de relevancia dessas
determinantes e dispor as prioridades para realiza¢cdo de um plano de acéao por
parte da empresa. Assim, o fator com maior urgéncia de acdo € aquele com

maior grau de insatisfacéo por parte dos pesquisados no que tange a sua QVT.
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3.3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa tem sua producdo estrutura na cidade de Guaiba desde
1945, possuindo ainda caracteristicas conservadoras em relacéo a flexibilidade
e adesdo a novas praticas que propiciam uma melhor qualidade de vida no
trabalho aos funcionérios. Nos Ultimos cincos anos, a organizagdo passou a
oferecer beneficios de plano de saude e odontoldgico, transporte fretado e
refeitorio. Apds analise de novas diretrizes de RH, no ultimo ano, foram
implementadas nova praticas que visam, além de redugcdo de custos, uma
melhoria na satisfacdo dos funcionarios quanto a sua qualidade de vida no

trabalho. Sejam elas:

. Praticas ligadas a saude: em parceria com empresas de
ginastica laboral e atividades fisicas, os funcionarios tém acesso gratuito a
atividades como yoga, pilates e natacdo fora do horario de expediente, bem
como exercicios laborais durante o expediente. Em 2015, foi implementado um
programa de auxilio médico e psicoldégico ao funcionario e seus familiares (24h
por dia/7 dias por semana), via telefone, com intuito de atender desde
problemas momentaneos, como desenvolver um acompanhamento médico em
casos de alcoolismo, uso de drogas, depressao, etc. Agdes anuais de “outubro
rosa” e “novembro azul” séo realizadas, nas quais os funcionarios estao isentos
das taxas de co-participacdo em exames e consultas médicas, além das
vacinas contra gripe que sao gratuitas; a empresa conta também com uma
enfermaria localizada dentro da planta, na qual sé&o realizados atendimento
meédicos, odontoldgicos e fisioterapéuticos durante o expediente.

. Praticas ligadas a jornada de trabalho: juntamente a
implementacédo de novas politicas de bem-estar para todos os funcionarios da
planta, foram desenvolvidas politicas somente para os colaboradores da area
administrativa. Essas incluem possibilidade de “home office” uma vez por
semana; a escolha de recebimento de horas extras ou utilizacdo do “banco de
horas” - anteriormente a empresa utilizava somente a pratica de “banco de

horas”.
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o Praticas ligadas a desenvolvimento profissional: foi
implementado em 2017 o “programa de talentos”, o qual visa recrutar,
desenvolver e reter um colaborador diferenciado e com notavel capacidade
gerencial para assumir posi¢cdes estratégicas na empresa em um periodo de
desenvolvimento de até dois anos, no qual 0 mesmo inicia com o cargo de
analista até atingir o nivel de gerente. O programa também busca desenvolver
funcionarios que ja trabalham na empresa e sdo vistos como destaques. O
programa, apesar de mapeados, ainda n&o segue criteriosamente 0s
parametros pré-estabelecidos inicialmente, como tempo de desenvolvimento e

cargos adquiridos.

Encerrado este capitulo no proximo passa-se a apresentar e discutir os

resultados obtidos.
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4 ANALISE DE DADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados obtidos a partir das 13
respostas dos funcionarios administrativos de uma industria de elevadores,
representando 100% da populacdo foco deste estudo, bem como o perfil dos

mesmaos.
4.1 DADOS DO PERFIL DEMOGRAFICO

Para o devido entendimento sobre qual o perfil demografico que
representa o publico respondente do Questionario de Qualidade de Vida no
Trabalho, foram propostas questdes de padronizacdo de perfil, para assim
distribuir os pesquisados de acordo com o género, idade, escolaridade, estado

civil e tempo de trabalho na empresa.

A partir da pesquisa realizada com os funcionarios da area
administrativa de uma industria de elevadores da regido metropolitana de Porto
Alegre foi possivel tracar o perfil dos pesquisados, por meio das respostas
coletadas com o questionéario de perfil demografico. Contatou-se que a maioria
dos respondentes que compdem a amostra sdo individuos do sexo feminino,
com idade entre 26 a 30 anos, solteiros, com graduacdo incompleta e

relativamente novos na empresa.
4.1.1 Género

Dentre as questdes as dispostas aos pesquisados, a Unica que nao
considerava como parametro obrigatério a resposta era a relacionada a género,
pois tange a questdes intimas que ndo sao foco no presente estudo. Um dos
funcionarios pesquisados ndo respondeu a questdo e foram obtidas 12
respostas dos 13 funcionarios da area em pauta, totalizando, assim: 4 pessoas
que se identificam com o género masculino (33,3%) e 8 (66,7%) com o

feminino, conforme figura 1.
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Figura 1 — Distribuicao dos respondentes por género

Com qual género vocé se identifica?

12 respostas

@® Femino
@ Masculino

Fonte: Dados da pesquisa.

4.1.2 ldade

De acordo com a figura 2 abaixo, a idade dos respondentes varia entre

18 e 35 anos e é possivel observar que a faixa etaria predominante é

representada pelo intervalo de 26 a 35 anos, contanto com 9 respondentes

(69,2%), seguido pela faixa etaria entre 18 e 25 anos a qual representa 4

respondentes, 30,8% da amostra. E importante salientar que ndo héa respostas

nas afirmativas “36 a 45 anos” e “mais de 45 anos” no setor analisado, ou seja,

os 13 respondentes tem menos de 35 anos de idade.

Figura 2 - Distribui¢cdo dos respondentes por idade

Qual a sua idade?

13 respostas

@ 18a25
@ 26a35
® 35a45
@® maisde 45

Fonte: Dados da pesquisa.
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4.1.3 Escolaridade

Conforme podemos observar na figura 3 a seguir, os respondentes com
graduacdo incompleta representam a maior parcela, sendo um total de 6
funcionarios (46,2%). A segunda maior parcela da amostra é representada por
4 individuos com graduacdo completa (30,8%), enquanto especializacdo é a
terceira maior frequéncia, com 3 respondentes (23,1%). Um ponto a ser

considerado é que ndo ha respondentes que possuam mestrado ou doutorado.

Figura 3 - Distribuicdo dos respondentes por escolaridade

Qual a sua escolaridade?

13 respostas

@ Ensino médio completo
@ Graduacio incompleta
Graduagao completa
@ Especializacao

@ Mestrado
@ Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa.

4.1.4 Estado Civil

Segundo o0 exposto na figura 4 abaixo, com relacdo ao estado civil dos
respondentes, a maior frequéncia representada na pesquisa é a de 10
respondentes solteiros, 0s quais representam 76,9% da amostra. Nao ha
Individuos divorciados e apenas um em unido estavel, sendo o grupo de

casados a segunda maior parcela da amostra, com 2 individuos (15,4%).
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Figura 4 — Distribuicdo dos respondentes por estado civil

Qual o seu estado civil?

13 respostas

® Solteiro(a)

@ Unizo estavel
Casado(a)

@ Divorciado(a)

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme podemos observar nos resultados obtidos (figura 5), 9
funcionarios (69,2%) que participaram da pesquisa trabalham ha pouco tempo
na empresa (1 a 3 anos), seguidos de 2 funcionarios (15,4%) que, em
contrapartida, trabalham ha um tempo consideravelmente longo na empresa (7
a 10 anos) quando comparados aos primeiros citados. Funcionarios com mais
de 20 anos de trabalho na empresa e com 4 a 6 anos representam a mesma

porcentagem da amostra (7,7%), ou seja, somente uma pessoa em cada

grupo.

Figura 5 — Distribuicdo dos respondentes por tempo de empresa

Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

13 respostas

@® Menos de um ano
® 1a3anos
4 a6 anos
® 72a10anos
@ 11a20anos

w @ WMais de 20 anos

Fonte: Dados da pesquisa.
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4.2 PESQUISA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A seguir, as afirmativas que compdem o Questionario de Qualidade de
Vida no Trabalho serdo apresentadas e analisadas individualmente, quando se
fizer necesséario tal destaque, bem como serdo analisados os fatores propostos
por Ferreira (2009) - citados anteriormente nesta secdo. Para que tenha maior
facilidade no entendimento da analise, as afirmativas e seus respectivos
percentuais de resposta por parte dos funcionarios pesquisados serdo
apresentados em tabelas, enquanto os fatores serdo elucidados em graficos de

“pizza”.
4.2.1 Fator Condicdes de Trabalho

Conforme podemos observar na figura 6, o Fator Condi¢des de Trabalho
foi positivamente avaliado, considerando o numero expressivo de 10
respondentes (79,8%) que esta de acordo com as condi¢cdes de trabalho
propostas pela empresa, indicando que ha predominancia de bem-estar no
trabalho neste topico. A maior queixa dos trabalhadores, conforme tabela 1,
refere-se a falta de apoio técnico para as atividades, 3 respondentes (23,1%);
contudo, vale ressaltar que este resultado é o de maior insatisfacdo quando
comparado aos outros itens da condicdo de trabalho; ainda assim, segue
inferior aos 5 funcionarios que estao satisfeitos com o apoio técnico (38,5%). O
item que expressou maior contentamento foi o relacionado a suficiéncia de
iluminacdo, no qual a totalidade dos respondentes se diz satisfeito com a

mesma.
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Tabela 1 — Afirmativas propostas pelo Fator Condi¢c8es de Trabalho

Afirmativa 1(%) 2(@%) 3(%) 4 (%) 5 (%)
1. O nivel de iluminagéo é suficiente para - - - 15,4 84,6
executar as atividades.

2. O local de trabalho é confortavel. - - 15,4 46,2 38,5
3. O espaco fisico é satisfatério. - 7,7 - 23,1 69,2
4. O apoio técnico para as atividades é 7,7 15,4 38,5 23,1 15,4
suficiente.

5. As condicdes de trabalho néo séo - - 7,7 23,1 69,2
precérias.

6. O mobiliario existente no local de - - 7,7 38,5 53,8
trabalho é adequado.

7. Os instrumentos de trabalho sao 7,7 - 30,8 61,5
suficientes para realizar as tarefas.

8. A temperatura ambiente é confortavel. - - 15,4 46,2 38,5
9. O ticket-alimentac&o e/ou alimentacéo 15,4 - 15,4 38,5 30,8
fornecidos no refeitério sao

satisfatorios.

10. Os equipamentos necessarios para 15,4 - 7,7 46,2 30,8

realizacdo das tarefas NAO s&o
precarios.

Fonte: Dados da pesquisa.

Figura 6 — Distribuicéo dos respondentes no Fator Condi¢des de Trabalho

Disc. Total.

299, Disc.
5.8%

Conc. Total.
49%

Fonte: Dados da pesquisa.

Indiferente
11.5%

Concordo
30.8%

39



Segundo Ferreira (2011), fornecer suporte organizacional aos
trabalhadores € um dos requisitos fundamentais para que se alcance a QVT.
Em concordancia com Ferreira, para Walton (1973) o critério condi¢cbes de
trabalho refere-se a um ambiente fisico seguro e saudavel e auséncia de
insalubridade. O mesmo afirma que a satisfacdo nesse critério pode ser
alcancada pelo uso de recursos que reduzam o risco de doencgas ou diminui¢cao

de tarefas que sejam prejudiciais ao trabalhador.

Podemos analisar que neste fator, a empresa estd - na visdo dos
funcionarios da area pesquisada - conferindo a assisténcia necessaria para que
se tenha um nivel alto de satisfacdo em relacdo a condi¢cdes adequadas de
trabalho. Portanto, € possivel afirmar que em relacdo ao Fator Condi¢des de
Trabalho, pelo alto de nivel de satisfagdo, h4 uma presenga de “bem-estar

dominante” na populagao analisada.
4.2.2 Fator Organizagao do Trabalho

Segundo a figura 7, o Fator Organizacédo do Trabalho tem grande indice
de desaprovacao por parte dos funcionarios, sendo de 72,2% (9 respondentes)
a parcela dos respondentes que esta em desacordo as afirmativas que
elucidam fatores relevantes a organizagédo do trabalho. Para Ferreira (2011)
esse fator tem por objetivo principal analisar a influéncia de varidveis como o
tempo (prazos para entrega de tarefas e descanso durante o expediente);
sobrecarga de trabalho; controle do trabalho realizado; caracteristica do

trabalho realizado (rigidez e repeti¢c&o).

40



Figura 7 — Distribuicdo dos respondentes no Fator Organizac¢ao do Trabalho

Conc. Total.
4.9%

Concordo
13.6%

Disc. Total.
24.3%

Indiferente
9.7%

Disc.
47 6%

Fonte: Dados da pesquisa.

A afirmativa com maior indice de discordancia (conforme tabela 2) foi em
relacdo a cobranca de prazos para o cumprimento de tarefas (questéo 11), na
qual todos os respondentes afirmam haver essa cobranca. Em seguida, temos
as afirmativas 12 e 17 com o mesmo indice de 92,3% (12 respondentes) de
discordancia (nédo existe fiscalizagdo do desempenho e ndo existe forte
cobranca por resultados, consecutivamente), demonstrando que as variaveis
descritas por Ferreira (2011) “tempo”, “sobrecarga de trabalho” e “controle do
trabalho realizado” s&o as que mais influenciam no resultado negativo que esse

fator apresenta.
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Tabela 2 — Afirmativas propostas pelo Fator Organizacado do Trabalho

Afirmativas 1 (%) 2 (%) 3 (%) 4 (%) 5(%)
11. N&o h& cobranca de prazos parao 76,9 23,1 - - -
cumprimento de tarefas.

12. N&o existe fiscalizacéo do 30,8 61,5 7,7 - -
desempenho.

13. Posso executar o meu trabalho sem 7,7 53,8 23,1 7,7 7,7
sobrecarga de tarefas.

14. Né&o falta tempo para ter pausa de 23,1 23,1 - 53,8 -
descanso no trabalho.

15. As tarefas néo sé&o repetitivas. - 30,8 7,7 53,8 7,7
16. O ritmo de trabalho n&o é excessivo. 7,7 23,1 23,1 23,1 23,1
17. N&o existe forte cobranca por 30,8 61,5 7,7 - -
resultados.

18. Posso executar o meu trabalho sem 15,4 46,2 7,7 30,8 -
presséo.

Fonte: Dados da pesquisa.

Contudo, a variavel tempo, quando relacionada ao descanso ho
trabalho, tem uma avaliacdo melhor: 7 dos respondentes (53,8%) demonstra
satisfacdo em relacdo ao tempo de descanso durante o trabalho. Desse modo,
podemos inferir que apesar do alto controle e pressdo por resultados, os
funcionérios ainda possuem tempo razoavel de descanso. No modelo proposto
por Hackman e Oldham (1974), um dos fatores fundamentais para a QVT dos
individuos é a variabilidade da tarefa, nesse ponto é possivel observar que ha
uma percepcao positiva por parte dos funcionarios, ja que contrapondo-se aos
demais resultados negativos, a afirmativa 15 (relacionada a caracteristica do
trabalho realizado) possui uma avaliagdo positiva, na qual 8 (61,5%) dos

funcionarios afirma nao realizar trabalhos repetitivos.

Ferreira (2011) afirma que o tempo, principalmente a liberdade do
individuo em relacdo a horario de trabalho, € uma das variaveis que
influenciam na sensacdo de pressdo e cobranca em relacdo a execucao de
tarefas. Sendo assim, é possivel analisar que se os individuos em questédo
dispusessem de mais tempo (prazo) para realizacdo das tarefas, possivelmente

nao teriam o sentimento de presséo e cobranca tao fortes.

Entretanto, Walton (1973) afirma que em funcdo das contingéncias do

funcionéario, como seu grau de maturidade, capacidade de tomar iniciativa e
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sua formacao, em muitas situacdes, o trabalho e proprio trabalhador requerem
uma atividade fracionada, e que seja firmemente controlada. Sendo assim,
apesar do descontentamento percebido pelos funciondrios em relacdo a
organizacao do trabalho, existe a possibilidade - na visdo de Walton - que esse
seja um fator inerente a atividade realizada e/ou um recurso da empresa para

obter resultados correspondentes ao perfil dos funcionarios.

Ainda assim, conforme a totalidade dos resultados analisados, pode-se
afirmar que em relagdo ao Fator Organizacdo do Trabalho ha um sentimento
de “mal-estar dominante” por parte dos funcionarios. Esse resultado indica que
ha uma percepcdo bastante negativa dos pesquisados em relacdo a sua
Qualidade de Vida no Trabalho.

4.2.3 Fator Relacdes Socioprofissionais de Trabalho

A QVT esta relacionada a convivéncia saudavel entre os individuos na
organizagéo e, segundo Santos (2012) é possivel medir este critério através da
existéncia do respeito matuo. Seguindo na mesma linha de pensamento, para
Ferreira (2011), o Fator RelacBes Socioprofissionais de Trabalho € composto
por trés caracteristicas: o bom relacionamento com os colegas de trabalho; o
bom relacionamento com a chefia imediata e o bom relacionamento com 0s
cidaddos usuérios do servico. Para o autor, esse fator deve considerar as
relacdes entre colegas, chefias e usuarios, sendo a comunicacdo um fator de

extrema relevancia para tanto.

Conforme podemos observar na figura 8 e Tabela 3, as trés
caracteristicas fundamentais desse fator, conforme Ferreira (2011), tém
percepcdo geral positiva por parte de 11 (82,6%) dos pesquisados.
Considerando todas as questfes individualmente na tabela 3, é possivel
verificar que a maioria das afirmativas foi bem avaliada, com excecdo da
questdo 28, a qual trata sobre a recorréncia de situac¢des conflituosas dentro do
setor e pode ser relacionada a qualguer uma das trés caracteristicas citadas, ja
que a questdo nao deixa explicita a qual situacdo de conflito se refere. Nesse
guesito, 4 (30,8%) dos respondentes acredita ser comum o conflito, enquanto

apenas 3 (23,1%) percebem como incomum; o indice que se sobressai é o de
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individuos indecisos em relacdo a essa condicdo, sendo esse de 6 (46,2%)

respondentes.

Tabela 3 — Afirmativas propostas pelo Fator Rela¢cdes Socioprofissionais de Trabalho

Afirmativas 1(%) 2 (%) 3(%) 4((%) 5(%)
19. Meus colegas de trabalho demonstram - - - 46,2 53,8
disposicdo em me ajudar.

20. Minhas relagdes de trabalho com os - - - 38,5 61,5
colegas sdo harmoniosas.

21. Minhas relagdes de trabalho com a - - - 46,2 53,8
chefia sdo cooperativas.

22. Ha confianca entre os colegas. - 7,7 7,7 38,5 46,2
23. A convivéncia no ambiente de trabalho é - - 7,7 53,8 38,5
harmoniosa.

24. A comunicacéo entre funcionarios ndo é - - 154 154 46,2
satisfatéria.

25. A distribuico das tarefas é justa. 7,7 23,1 - 46,2 23,1
26. Tenho liberdade para dizer o que penso - 15,4 15,4 46,2 23,1
sobre o trabalho.

27. Minha chefia imediata tem interesse em - - - 23,1 76,9
me ajudar.

28. E incomum o conflito no ambiente de - 30,8 46,2 15,4 7,7
trabalho.

29. E facil o acesso a chefia imediata. - - - 30,8 69,2
30. Tenho livre acesso as chefias - 7,7 7,7 23,1 61,5

superiores.

Fonte: Dados da pesquisa.

Figura 8 — Distribuicdo dos respondentes no Fator Relagbes Socioprofissionais de

Trabalho

Disc. Total. Di
13% isc.

7.7%

8.4%

Conc. Total.
44.5%

38.1%

Fonte: Dados da pesquisa.

Indiferente

Concordo
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Walton (1973), contudo, afirma que existem alguns pontos essenciais
para que haja integragao no trabalho, os quais ndo sdo em suma expostos por
Ferreira (2011) em sua analise, entre eles: auséncia de preconceitos, como
raca, cor, credos e estilo de vida; inexisténcia de estratificacdo de classes;
relacionamento marcado por ajuda mutua e respeito as individualidades; e o
senso comunitario. Pode-se verificar que em relacdo a ajuda muatua e senso
comunitério, itens de avaliagdo também no questionario proposto por esse

estudo, ambos tém percepcéao positiva por parte dos pesquisados.

Sendo assim, € possivel verificar que de maneira global ha uma
percepcdo bem positiva do Fator Relacdes Socioprofissionais de Trabalho. O
sentimento de “bem-estar dominante” prevalece, sendo importante que se
mantenham altos os niveis de satisfacdo desse fator para a manutencao da

Qualidade de Vida no Trabalho dos pesquisados.
4.2.4 Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

Conforme podemos observar na figura 9, ha uma consideravel
satisfacdo por parte dos funcionarios em relacdo ao reconhecimento no
trabalho e crescimento profissional, sendo 71,4% (9 respondentes) o indice de
aprovacdo. Segundo a tabela 4, a afirmativa na qual esse indice é mais alto,
com 100% de concordancia, trata diretamente do reconhecimento do trabalho
individual (45. O reconhecimento do trabalho individual € uma prética efetiva),
demonstrando que h& preocupacao por parte da gestdo, colegas, empresa, em
reconhecer o trabalho realizado pelo individuo. No modelo proposto por
Hackman e Oldham (1975) o Feedback € um dos pontos de avaliacdo que
compde as Dimensdes essenciais do trabalho e refere-se ao grau com o qual a
execucdo das atividades laborais proporciona ao trabalhador a retroacdo de
informacdes precisas e claras sobre o seu desempenho no trabalho, ou seja, €
a informagéo que oa individuo recebe sobre o seu trabalho e que avalia seu
desempenho em determinada tarefa (CHIAVENATO, 1994).

Segundo Ferreira (2011), o reconhecimento é uma variavel enfatizada
pelos trabalhadores na estruturacéo de qualidade de vida no trabalho. O autor

destaca que a postura das chefias em relacdo aos membros da equipe tem
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grande relacdo com a percepcéo de reconhecimento por parte dos membros da
equipe. Ao relacionar as respostas dos pesquisados a essa afirmacao de
Ferreira, é possivel determinar que ha uma boa postura das chefias para/com
0S membros da equipe, ja que as afirmativas que tratam de reconhecimento

subjetivo tiveram Otima avaliagdo, como visto anteriormente.

Refletindo o pensamento dos autores em questdo, podemos afirmar que
em relacdo a esses pontos, h4 uma percepcao positiva, a qual corrobora para
que haja satisfacdo dos funcionérios em relagdo a sua QVT. A satisfacdo da
necessidade de estima, de reconhecimento e aprovacdo, resulta nos
sentimentos de autoconfianca, de valor, da capacidade e de utilidade.
(CHIAVENATO, 1994).

Entretanto, contrapondo-se aos demais resultados, as afirmativas
relacionadas a salario e remuneracédo (54, 55 e 56) tiveram um indice de
satisfacdo baixo. Destaca-se a afirmativa 55, na qual 7 (53,8%) dos
respondentes demonstra descontentamento em relacdo ao salario que recebe
gquando comparado as atividades que realiza e responsabilidades do cargo

exercido.

Ferreira ndo prop6e em seu questionério sobre qualidade de vida no
trabalho (IA_QVT) questionamentos relacionados a salario e remuneracéo.
Entretanto, para Walton (1973) o fator compensacao justa e adequada refere-
se a justica na compensacdo, a partilha dos ganhos de produtividade e a
proporcionalidade entre salarios. O autor afirma que esse fator objetiva avaliar
a justica do sistema de compensacao por meio da adequacao da remuneracao
oferecida ao trabalhador, equidade interna (equilibrio entre as remuneracfes
da empresa) e equidade externa (comparacao da remuneracdo com o mercado
de trabalho). E importante frisar que a compensagdo € um conceito relativo,
pois cada individuo possui necessidades diferentes. Para Walton (1973) o
objetivo principal do trabalho é garantir o sustento, ou seja, € 0 meio que 0
individuo possui para garantir a sua sobrevivéncia. A compensacédo pode ser
percebida de varias formas, nas quais pode-se relacionar a compensacao
(reuneracéo) quando se trata de salario a diversos fatores, como: esfor¢o fisico

by

ou mental; as habilidades requeridas para o trabalho; a experiéncia do
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trabalhador; ao cargo; aos padrdes salariais do mercado e dentro da prépria

organizagao.

Sendo assim, a compensacao do individuo pelo trabalho realizado é

uma varidvel de grande importancia para que se obtenha uma percepcao

positiva em relacdo a qualidade de vida no trabalho. Pode-se afirmar, entéo,

gue a avaliacdo negativa dos pesquisados a salario e beneficios propostos pela

empresa representam grande descontentamento em relacdo a como sao

recompensados pela sua atividade, sendo este um ponto de “mal-estar”, o qual

pode influenciar a qualidade de vida no trabalho.

Tabela 4 — Afirmativas propostas pelo Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

Afirmativas

44. Recebo incentivos de minha chefia.

45. O reconhecimento do trabalho individual
€ uma pratica efetiva.

46. As oportunidades de crescimento
profissional sdo iguais para todos.

47. Tenho possibilidade de ser
criativo/inovador no meu trabalho.

48. O reconhecimento do trabalho coletivo é
uma pratica efetiva.

49. H4 oportunidade de crescimento
profissional.

50. A pratica do reconhecimento contribui
para a minha realizac&o profissional.

51. O desenvolvimento pessoal é uma
possibilidade real.

52. Ha incentivos para o crescimento na
carreira.

53. Sinto-me reconhecido pela Instituic&o
onde trabalho.

54. Meu salario é satisfatério comparado ao
de outros profissionais que exercem cargos
ou funcdes semelhantes no mercado.

55. Meus beneficios séo satisfatérios
comparados a empresas do mesmo ramo.
56. Meu salério é satisfatério para as tarefas
que realizo e responsabilidades do cargo
gue exergo.

Fonte: Dados da pesquisa.
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2 (%)

7,7

15,4

7,7

7,7
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Figura 9 — Distribuicéo dos respondentes no Fator Reconhecimento e Crescimento
Profissional

Disc. Total.
3%

Disc.

Conc. Total.
35.7%

Indiferente
13.7%

Concordo
35.7%

Fonte: Dados da pesquisa.
4.2.5 Fator Elo Trabalho — Vida Social

Segundo a figura 10 e Tabela 5, hd uma assimetria na percep¢cdo dos
respondentes quando se trata da ligagédo entre trabalho e vida social: 5 (39,3%)
destes demonstra satisfacdo em relacdo ao fator, enquanto outros 5 (40%)
demonstra insatisfacdo. O niUmero de pessoas nas quais coexiste o sentimento
de mal-estar e bem-estar em relacdo ao Fator Elo Trabalho — Vida Social
também se sobressai quando comparado aos outros fatores, ja que 3 (20,7%)
dos pesquisados ndo consegue discordar ou concordar com qualquer das
afirmativas propostas. Na afirmativa 34 (Sinto que o meu trabalho me faz bem)
por exemplo, h4 um elevado ndmero de respondentes nessa situacdo, sendo
58,3% (8 respondentes) a parcela da populacdo em questado que ndo consegue

ter convicgéo se o trabalho Ihe faz bem.
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Figura 10 — Distribuicdo dos respondentes no Fator Elo Trabalho - Vida Social

Disc. Total.
9.7%

Conc. Total.
13.1%

Concordo
26.2%

Indiferente
20.7%

Fonte: Dados da pesquisa.

Disc.
30.3%

Tabela 5 — Afirmativas propostas pelo Fator Elo Trabalho — Vida Social

Afirmativas 1(%) 2%) 3(%) 4(%) 5(%)
33. As atividades que realizo no trabalho séo - 23,1 30,8 46,2 -
fonte de prazer.

34. Sinto que o meu trabalho me faz bem. - - 53,8 38,5 7,7
35. Disponho de tempo para executar o meu 7,7 46,2 7,7 23,1 15,4
trabalho com zelo.

36. Gosto da Instituicdo onde trabalho. - 7,7 23,1 231 46,2
37. Minha carga horéria de trabalho me faz 23,1 23,1 154 23,1 15,4
feliz.

38. Sinto-me feliz no trabalho assim como em - 30,8 30,8 385 -
minha casa ou com familia/amigos.

39. Tenho tempo suficiente fora do trabalho 7,7 46,2 - 23,1 23,1
para atividades de lazer.

40. Tenho tempo suficiente fora do trabalho - 53,8 15,4 7,7 231
para organizar minha rotina.

41. Nao me sinto cansado devido ao tempo 38,5 38,5 7,7 15,4 -
que passo no trabalho.

42. N&do me sinto cansado devido ao trabalho 7,7 38,5 23,1 30,8 -
que realizo.

43. Sinto-me feliz com o tempo de 23,1 30,8 23,1 154 7,7

deslocamento para ir/voltar do trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.
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Quando se trata de significancia da tarefa para o individuo (afirmativa
33), ha um indice baixo de concordancia (46,2%), somente 6 respondentes.
Para Chiavenato (1997), o significado da tarefa influencia para o aumento da
nocéo de importancia do trabalho e, consequentemente, do papel da pessoa
dentro da instituicdo. Ou seja, quando o profissional percebe o trabalho como
fonte de prazer, como significante, ele entende que seu papel € importante e
que traz contribuicbes para a instituicdo onde trabalham (WALTON, 1996).
Sendo assim, € visivel que ndo ha um grau satisfatério de percepcao de

importancia da tarefa para o trabalhador.

Ferreira (2011) afirma que a duracdo da jornada de trabalho tem como
atributo facilitar as relacdes com a familia, amigos e a possibilidade do
trabalhador de conseguir realizar outras atividades fora do ambiente de
trabalho. O autor ainda evidencia que o tempo contribui para que haja um
equilibrio entre a vida organizacional do funcionario e sua vida social fora do
ambiente de trabalho, com amigos, familia, etc. Assim, torna-se possivel o
entendimento acerca das afirmativas que relacionam felicidade com o tempo de
trabalho e tempo livre, de que a jornada de trabalho pode né&o estar
contribuindo para o bem-estar dos funcionarios, jA que os indices de
reprovacdo as afirmativas sdo notérios: nas alternativas 39 (Tenho tempo
suficiente fora do trabalho para atividades de lazer), 40 (Tenho tempo suficiente
fora do trabalho para organizar minha rotina) e 43 (Sinto-me feliz com o tempo
de deslocamento para ir/voltar do trabalho), 7 (53,9%) dos respondentes estéo
descontentes. Além do tempo de jornada ndo contribuir com o bem-estar, tem
efeito contrario, ja que 10 (77%) dos funcionarios se dizem cansados quando
guestionados em relacdo ao tempo que passam no trabalho (41. Nao me sinto

cansado devido ao tempo que passo no trabalho).

O autor ressalta ainda que € necessario que se tenha tempo suficiente
durante o trabalho para que haja cautela na realizacdo das tarefas. Com base
nas respostas, podemos afirmar que isso ocorre parcialmente no setor em
questdo, considerando que mais da metade dos funcionarios (53,9%) afirma
nao ter tempo para realizar suas tarefas com zelo. Um dos indicadores que

QVT propostos por Walton (1973) afirma que para a manutengdo da mesma €
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necessaria uma jornada de trabalho razoavel, avaliando, entre outros pontos, a
carga horaria de trabalho. Sendo assim, tanto para o modelo de Ferreira (2011)
quanto para o de Walton (1973), ha uma predominancia do sentimento de “mal-
estar” por parte dos pesquisados no que tange ao Fator Elo Trabalho-Vida

Social.
4.3 PRIORIZACAO DE ACOES DE MELHORIA DE QVT

Apoés realizada a analise sobre quais fatores tém maior impacto na
Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios, torna-se possivel estabelecer
algumas sugestdes de acdes para corrigir ou reduzir esses impactos. A partir
das informacfes obtidas com esse estudo, a organizacdo poderia estabelecer
sua prioridade a partir do objetivo desejado, alinhando quais serdo as
necessidades para concretiza-lo, como recursos fisicos, financeiros, humanos,
entre outros. Isto auxiliaria que as decisGes fossem planejadas antes de serem
colocadas em pratica, reduzindo o risco de falha e observando previamente a
correcdo de eventuais problemas. Segundo Thiollent (2003), a partir da
elaboracdo de um plano de acdo, é possivel estudar dinamicamente o0s
problemas, decisdes, acdes, negociacdes, conflitos, que podem ocorrer entre
os individuos durante o processo de transformagéo da situacao problema.

Primeiramente, a organizacdo poderia ter como base a ideia de que é
necessario que os funcionarios tenham um bom nivel de satisfacdo em relacao
ao seu trabalho, que novas politicas e praticas devem ser criadas, além de
trabalhar no aprimoramento daquelas que ja existem. De acordo com Walton
(1996), o objetivo da elaboracdo de um programa de QVT € gerar uma
organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve, simultaneamente,
relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel do cargo, recebimento
de recursos de feedback sobre o desempenho, com tarefas adequadas,
variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento

pessoal do individuo.

Para auxiliar no estabelecimento de um critério de prioridade para
futuras acdes relacionadas a QVT, foram dispostas as informacgdes conforme o

grau de insatisfacdo dos respondentes, sendo essa a escala de prioridade
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sugerida. Pode-se verificar, com base na figura 11, que Fator com maior indice
de insatisfacdo por parte dos funcionérios pesquisados € o que se refere a
Organizacao do Trabalho, com 9 respondentes descontentes (72%), sendo
este, entdo, o ponto a ser trabalhado com maior urgéncia. Além deste, chama a
atencdo o Fator Elo Trabalho Vida Social, o qual obteve desaprovacao de 5
respondentes (40%), seguidos com indices menores os Fatores;
Reconhecimento Profissional, 2 respondentes (14,9%) e Condi¢cdes de
Trabalho com um respondente (8,7%).

Figura 11 — Grau de Insatisfagdo - Fator de Qualidade de Vida no Trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve por objetivo verificar a qualidade de vida no
trabalho dos funcionarios administrativos de uma industria de elevadores
localizada na regido metropolitana de Porto Alegre. Para que pudessem ser
analisados os pontos criticos da QVT foi aplicado um questionario, a partir do

qgual obteve-se a percepcédo dos funcionarios quanto a sua QVT.

Com intuito de atingir os objetivos propostos, foi desenvolvido um estudo
de natureza quantitativa, utilizando-se um questionario estruturado da seguinte
forma: 54 questdes fechadas, divididas em subgrupos (Condicfes de Trabalho,
Organizacdo do Trabalho, Rela¢des Socioprofissionais, Reconhecimento
Profissional, Elo Trabalho-Vida Social), aplicado aos 13 funcionarios que
compdem a area administrativa da empresa. A partir das respostas dos
mesmos, foi realizada a analise com base no modelo proposto por Ferreira,
utilizando também como suporte os demais autores presentes na literatura

deste estudo.

Conforme resultados coletados e analisados a luz da literatura, pode-se
afirmar que, de modo geral, os funcionarios do administrativo de uma industria
de elevadores percebem positivamente a QVT na empresa. Nao obstante,
alguns fatores foram apontados negativamente, demonstrando a insatisfacao
dos funcionéarios, como a Organizacdo do Trabalho e o Elo Trabalho — Vida
Social, além de questbes pontuais ligadas a recompensa (salario e beneficios).
Em contrapartida, ha fatores que evidenciam a percepcéo de satisfacdo dos
funcionarios com a QVT, sdo esses: Condicdes de Trabalho, Relacdes
Socioprofissionais e Reconhecimento e Crescimento Profissional, os quais
incluem questdes relacionadas ao espaco fisico de trabalho, a comunicacéo,

convivéncia com o grupo e reconhecimento da chefia.

A partir das respostas e posterior analise com base na literatura
apresentada neste trabalho, algumas sugestdes podem ser propostas para os

dois fatores que apresentaram maior indice de insatisfacdo, visando a melhoria
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na qualidade de vida no trabalho: Organizacdo do Trabalho e Elo Trabalho
Vida Social.

O Fator Organizacao do Trabalho tem como maior insatisfagéo o topico
que trata a sobrecarga de tarefas, a qual poderia ser reduzida com uma melhor
distribuicAo das mesmas entre os funcionarios, ou até mesmo com novas
contratacdes - melhorias que poderiam vir a reduzir também fontes de
insatisfacdo como falta de tempo para descanso no trabalho e ritmo excessivo
de trabalho. Questdes relacionadas a cobranca de prazos e por resultados,
segundo Walton (1973), sé@o inerentes ao trabalho, contudo, a empresa poderia
verificar se as mesmas estdo sendo realizadas de maneira saudavel e se as
metas estabelecidas sao realmente atingiveis pelo nimero de funcionarios com
suas respectivas capacitacdes, ja que a questdo relacionada a excesso de
pressdo no trabalho foi, também, fonte de insatisfacdo. Assim como ha a
possibilidade de que a insatisfagdo provenha de escassez de méao-de-obra ou
alinhamento de tarefas, é possivel que os funcionarios ndo tenham o
conhecimento necessario para a realizacdo de suas atividades, seria, entao,
interessante que a empresa realizasse um mapeamento de competéncias dos
funcionarios, bem como utilizasse de atividades de Treinamento e
Desenvolvimento, buscando capacitar a equipe de acordo com as

competéncias requeridas.

Diferentemente do Fator Organizacdo do Trabalho, no qual ainda ndo ha
um estudo organizacional relacionado as praticas desenvolvidas pela empresa,
alguns pontos que sédo que abordados pelo Fator Elo Trabalho — Vida Social
vem sendo analisados pela industria no Gltimo semestre. A empresa ndo possuli
um plano estruturado de melhoria de QVT, porém implementou recentemente a
politica de “Home Office” para os funcionarios administrativos, a qual
possibilita, entre outros fatores, a reducdo da insatisfagdo com o tempo de
deslocamento até empresa e aumento da satisfacdo com o tempo para
realizacdo de atividades pessoais (pontos considerados negativos na

percepcao dos funcionarios).

Contudo, por tratar-se de um programa recente (em atividade desde

junho de 2019) seria importante estabelecer um processo de avaliacdo acerca
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do impacto na QVT junto aos colaboradores incluidos no programa, pois
segundo Ferreira (2011) é necessario que ocorram avaliagfes periddicas para
que se obtenha sucesso em um plano de melhoria de QVT. Além disso, a
empresa poderia realizar estudos relativos a efetividade da carga horaria de
trabalho atual (44 horas semanais), verificando a possibilidade de uma
reducao, a qual vem sendo adotada por outras empresas do grupo em diversos
paises, bem como a maior flexibilizacdo da politica de “home-office”, que

atualmente tem limite de uma vez na semana.

Além disso, a organizacdo poderia promover dialogos mais abertos
entre seus funcionarios em relacdo a qualidade de vida no trabalho, buscando
alinhar seus objetivos e estratégias as melhores praticas de QVT, pois
conforme visto anteriormente na abordagem de um estudo realizado por Trist
(1949) nas minas de carvao, a organizacdo do trabalho ndo depende somente
da tecnologia utilizada pela empresa, mas também pelos aspectos sociais das
relacdes de trabalho, pelo conhecimento técnico, percepcdes e objetivos dos

individuos.

Segundo Limongi Franca (1995), a QVT tem real significado quando
consegue ser discutida de maneira mais ampla, n&o ficando restrita somente a
programas internos de saude ou lazer, mas incluindo temas pertinentes as
relacbes de trabalho e suas consequéncias na saude das pessoas e da
organizacdo. Espera-se que, a partir da pesquisa realizada, as informacdes
apresentadas possam subsidiar a organizacdo no que diz respeito as acdes
acerca da qualidade de vida no trabalho dos funcionarios do administrativo e

suas praticas de gestéo de pessoas.

Considerando que a empresa se divide em administrativo e fabrica e que
para este estudo foram coletadas informa¢cBes apenas dos funcionarios do
administrativo, € interessante que para futuras pesquisas ocorra um
levantamento de percepcdes também dos funcionarios da fabrica,
possibilitando a compreensao total acerca da percepcdo dos mesmos sobre
sua QVT. Além disso, é interessante que se agregue ao questionario
guantitativo questdes abertas que possibilitem o conhecimento sobre fatores de

insatisfacdo nao explicitados nas questdes fechadas, mas que podem interferir
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na QVT dos funcionarios, bem como incluir uma pesquisa qualitativa ao estudo,
com intuito de analisar o carater subjetivo da QVT, verificando as

particularidades e experiéncias individuais dos funcionarios.
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APENDICE A — Inventéario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (1A

QVT — Modelo Ferreira)

Esta pesquisa tem por objetivo conhecer a sua opiniao sobre a Qualidade de

Vida no Trabalho (QVT) no seu local de trabalho.

Os dados serdo usados utilizados na realizacdo de projeto de conclusdo do

curso de Administracdo da UFRGS.
Informacdes importantes:
Sua participacao € voluntaria.

N&ao é necessario se identificar.

Responda de forma sincera.

o bk~ 0N RE

Obrigada!

Manoela Germano da Silva
Graduanda em Administragdo na UFRGS

Contato: manuanghll@gmail.com

Qual a suaidade?

(@) 18a 25

(b) 26 a 35
(c)35a45

(d) mais de 45
Qual seu género?

(a) Masculino

Todas as respostas terdo sigilo garantido.

Suas respostas ndo causardo nenhum prejuizo ao seu trabalho.
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(b) Feminino

Qual seu estado Civil?

(a) Casado (a)
(b) Divorciado (a)
(c) Solteiro (a)

(d) Viavo (a)

Qual a sua escolaridade?

(a) 2° grau completo

(b) Graduacao incompleta
(c) Graduacéo completa
(d) Especializagao

(e) Mestrado

(f) Doutorado

Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
(a) Menos de 1 ano

(b) 1 a 3 anos

(c) 3 a6 anos

(d) 6 a 10 anos

(e) 10 a 20 anos

(f) Mais de 20 anos

Por gentileza, responda utilizando o seu grau de concordancia em relagéo a

cada afirmativa, onde:
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DT = DISCORDO TOTALMENTE

D = DISCORDO

NCND = NAO CONCORDO NEM DISCORDO
C = CONCORDO

CT = CONCORDO TOTALMENTE

Afirmativa DT D

NCND

CT

1 | As atividades que realizo no
trabalho so fonte de prazer.

2 | O nivel de iluminagéo é suficiente
para executar as atividades.

3 | O reconhecimento do trabalho
individual € uma pratica efetiva.

4 | Meus colegas de trabalho
demonstram disposi¢cdo em me
ajudar.

5 | H& cobranga de prazos para o
cumprimento de tarefas.

6 | As oportunidades de crescimento
profissional sdo iguais para todos.

7 | Tenho possibilidade de ser criativo
no meu trabalho.

8 O local de trabalho é confortavel.

9 Minhas relacdes de trabalho com
os colegas sdo harmoniosas.

10 Existe fiscalizagéo do
desempenho.

11 O reconhecimento do trabalho
coletivo € uma pratica efetiva.

12 Ha oportunidade de crescimento
profissional.

13 Minhas relacdes de trabalho com a
chefia séo cooperativas.

14 Tenho liberdade na execucéo das
tarefas.

15 Meu salario é satisfatorio
comparado ao de outros
profissionais que exercem cargos
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ou funcdes semelhantes no
mercado.

16 Sinto que o meu trabalho no me
faz bem.

17 A pratica do reconhecimento
contribui para a minha realizacéo
profissional.

18 O espaco fisico é satisfatorio.

19 | O desenvolvimento pessoal é uma
possibilidade real.

20 | Disponho de tempo para executar
0 meu trabalho com zelo.

21 | Gosto da Instituicdo onde trabalho.

22 | Haincentivos para o crescimento
na carreira.

23 | A sociedade reconhece a
importancia do meu trabalho.

24 | O apoio técnico para as atividades
¢ suficiente.

25 | Posso executar o meu trabalho
sem sobrecarga de tarefas.

26 | O tempo de trabalho que passo no
trabalho me faz feliz.

27 | Minha dedicagéo ao trabalho é
reconhecida.

28 | Hé& confianca entre os colegas.

29 | A convivéncia no ambiente de
trabalho é harmoniosa.

30 | O resultado obtido com meu
trabalho é reconhecido.

31 | Adistribuicdo das tarefas é justa.

32 | O trabalho que fago é util para a
sociedade.

33 | As condigbes de trabalho séo
precarias.

34 | Tenho a impressao de que para a
empresa eu ndo existo.

35 | Sinto-me mais feliz no trabalho do
que em minha casa.

36 | O mobiliario existente no local de
trabalho é adequado.

37 | Tenho liberdade para dizer o que

penso sobre o trabalho.

64



38 | Falta tempo para ter pausa de
descanso no trabalho.

39 | Sinto-me mais feliz no trabalho no
do que com a minha familia.

40 | As tarefas sdo repetitivas.

41 | Os equipamentos necessarios
para realizacé@o das tarefas séo
precérios.

42 Minha chefia imediata tem
interesse em me ajudar.

43 | Sinto-me mais feliz no trabalho do
gue com meus amigos.

44 | O ritmo de trabalho é excessivo.

45 | Sinto-me reconhecido pela
Instituicdo onde trabalho.

46 | As normas para execucao das
tarefas séo rigidas.

47 Recebo incentivos de minha
chefia.

48 O trabalho que realizo coloca em
risco a minha seguranca fisica.

49 | A comunicagédo entre funcionarios
é insatisfatoria.

50 | E comum a néo conclusédo de
trabalhos iniciados.

51 | Existem muitas dificuldades na
comunicacao chefia - subordinado.

52 | Meus beneficios sao satisfatorios
comparados a empresas do
mesmo ramo.

53 | Tenho livre acesso as chefias
superiores.

54 | Meu salario é satisfatério para as
tarefas que realizo e
responsabilidades do cargo que
exerco.

55 | E facil o acesso & chefia imediata.

56 | Falta apoio das chefias para o
meu desenvolvimento profissional.

57 | Existe forte cobranca por
resultados.

58 | Atemperatura ambiente é
confortavel.

59 | E comum o conflito no ambiente
de trabalho.

60 Posso executar o meu trabalho

sem presséo.
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