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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho traz agdes que objetivam promover uma melhoria a
qualidade no ambiente de trabalho, sendo um conceito estreitamente relacionado a satisfagao
e motivagao dos trabalhadores quanto a sua capacidade produtiva em um ambiente agradavel.
O intuito deste artigo € a partir da conceituagdo da qualidade de vida no trabalho (QVT) como
agente motivador para os funcionarios, identificar os fatores Econdmicos, politicos,
psicolégicos, e socioldgicos que determinam a qualidade de vida no trabalho na percepgao
dos colaboradores terceirizados. A pesquisa foi realizada através de um roteiro de entrevistas
com perguntas abertas, baseadas no modelo criado por Westley (1979). Foi possivel
identificar que, na percepgao dos colaboradores, os principais aspectos que auxiliam na QVT
no trabalho s3o: a familiaridade do colaborador com suas funcdes € o ambiente favoravel ao
bem-estar, porém foi constatada a necessidade de obter um feedback regular e melhores
condi¢des de remuneragdo, além de maiores possibilidades de ascensao na empresa.
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1. INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho vem se tornando um assunto cada vez mais
discutido no meio académico e empresarial. A relevancia deste tema se da a partir da relagdo
existente entre as condi¢des de trabalho e a satisfagdo dos colaboradores com a qualidade de
vida no ambiente de trabalho, que ja vem sendo tema recorrente de estudos.

De acordo com Fernandes (1996), a qualidade de vida no trabalho pode ser
considerada como uma gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, sociologicos,
psicologicos e tecnologicos da organizagdo do proprio trabalho, que afetam a cultura e
interferem no clima organizacional refletindo na produtividade e na satisfagdo dos clientes
internos.

Dias (2017) entende que qualidade de vida no trabalho ¢ um dos aspectos
determinantes da qualidade de vida, podendo ser entendido como melhorar a relagdo humana
no ambiente de trabalho. Chiavenato (2004) aponta que a qualidade de vida implica em criar,
manter ¢ melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condicdes fisicas, psicoldgicas e
sociais no qual resultaria em um ambiente de trabalho mais agradavel, podendo transformar
substancialmente a qualidade de vida das pessoas na organizacdo que trabalham.

A qualidade de vida no trabalho visa a compreensao a respeito de situagdes individuais
dos colaboradores em seus ambientes de trabalho e fora dele, buscando o aperfeicoamento de
processos e procedimentos que buscam a melhoria da vida dos funciondrios gerando
satisfacdo para que isso auxilie no progresso dos resultados dentro da empresa. Muitas vezes,
devido ao mercado estar cada vez mais competitivo, as empresas passam a se preocupar mais
com o lucro e galgar colocagdes perante seus concorrentes, exigindo dos funciondrios mais
horas trabalhadas e altos indices de resultados em prazos cada vez menores, onde muitas das
empresas nao primam pela satde fisica ¢ mental de seus colaboradores e ndo promovem
Qualidade de Vida.

Para obter um melhor desempenho nos negdcios, as organizagdes devem tratar os
interesses e necessidades dos seus colaboradores, ndo apenas como beneficios ou caridade,
mas como uma ferramenta estratégica de desenvolvimento e crescimento organizacional
(CHIAVENATO, 2004). Schirrmeister e Limongi-Franca, (2012) apresentam a terceirizagao
como uma alternativa que empresas utilizam para buscar maior desempenho e a redugdo de
custos, unir esforcos para concentrar-se na atividade fim e agregar novos conhecimentos a
partir da qualificacao da mao de obra terceirizada.

Esta estrutura de equipes com multiplos vinculos contratuais torna um desafio maior a
busca por proporcionar uma maior qualidade de vida no trabalho. A proposta bésica para
solucionar essa questdo, ¢ desenvolver e oferecer um ambiente de trabalho adequado, ndo so6
para a satde econdmica da empresa, mas também para a saide das pessoas que ali trabalham
e fazem parte daquele contexto diario (CHIAVENATO, 2008).

Diante do exposto, tém-se que a motivagdo no ambiente de trabalho ¢ um fator
essencial para que o colaborador tenha melhor desempenho e comprometimento com suas
atividades e com a organizagdo. O objetivo da pesquisa ¢ identificar os fatores Economicos,
politicos, psicoldgicos e sociologicos que determinam a qualidade de vida no trabalho em
colaboradores terceirizados. Sendo assim, apontar de que forma mais especifica se busca
identificar, na percepciao dos colaboradores, acdes direcionadas para a promoc¢io da
qualidade de vida no trabalho e propor medidas que visem melhorar a qualidade de
vida destes colaboradores.

A apresentagdo deste estudo estd dividida em seis sessdes, sendo a primeira
introdutdria ao tema da pesquisa, a segunda contém o arcabougo tedrico para embasamento do
estudo, a terceira apresenta a metodologia utilizada, a quarta demonstra os resultados do



estudo, a quinta refere-se a conclusdes do estudo e limitagdes da pesquisa e a sexta apresenta
o referencial utilizado.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O tema qualidade de vida no trabalho (QVT) comegou a ter um enfoque maior na
década de cinquenta, todavia ainda ndo possui uma defini¢cdo de seu conceito especificamente,
pois o tema tem sido avaliado e transformado através dos anos (RODRIGUES, 1994). A
relacdo existente entre trabalhador e o processo produtivo gerou muita preocupacdo e
questionamentos que juntamente com a motivagdo econdmica, as condi¢des ambientais de
trabalho e a divisdo das atividades em especializa¢des, passaram a teorizar timidamente
alguns conceitos de QVT em algumas empresas e considera-los de forma pratica
(RODRIGUES, 1994). Segundo Limongi-Frang¢a e Arellano (2002), a qualidade de vida no
trabalho pode ser definida como um conjunto de acdes de uma empresa no sentido de
implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de
trabalho.

Para Bergeron (1982, apud LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002), a Qualidade
de vida no trabalho consiste em uma filosofia humanistica orientada pela motivagdo e
participagdo, visando alteragdes no trabalho, proporcionando situagdes mais prazerosas e
satisfatorias. Na visdo de Chiavenato (2004) apontou que a QVT envolve alguns fatores
como: satisfagdo com o trabalho; a possibilidade de crescimento organizacional; o
reconhecimento pelos resultados; salario; beneficios; relacionamento; ambiente de trabalho;
poder de decisdes; participagdo.

Sendo assim, as ferramentas de QVT podem ser utilizadas para que as organizacdes
renovem suas formas de organizacdo no trabalho, para que ao mesmo tempo em que se eleve
o nivel de satisfacdo dos colaboradores, serd também elevado os percentuais quanto a
produtividade dentro do ambiente de trabalho. Identificada a relagdo da QVT com a
produtividade, diversos estudiosos se empenharam em desenvolver parametros e referéncias
para o estudo e entendimento da Qualidade de Vida no Trabalho, dentre eles estdo Walton,
Hackman e Oldham, Westley, Werther; Davis e Nadler; Lawer, contudo, o modelo utilizado
para este estudo foi o de Westley, o qual sera abordado no préximo topico.

2.2 MODELO DE WESTLEY
Westley (1979 apud Fernandes, 1996), profere que a avaliacdo da qualidade de vida
nas organizagdes pode ser examinada basicamente através de quatro indicadores fundamentais
sendo este caracterizado por:
1. Indicador econdmico: representado pela equidade salarial e no tratamento recebido;
2. Indicador politico: representado pelo conceito de seguranca no emprego, o direito a
trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado;
3. Indicador psicologico: representado pelo conceito de auto- realizacao;
4. Indicador sociologico: representado pelo conceito de participagdo ativa em decisdes
diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de executar as tarefas, com
a distribuicdo de responsabilidade dentro da equipe.
No quadro 1 s3o apresentados os indicadores de QVT do Modelo de Westley (1979).
Quadro 1. Indicadores da qualidade de vida no trabalho de Westley

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
Equidade Salarial Seguranca no Realizagdo do Participagao das
emprego Potencial decisoes
Remuneragao Atuagao Sindical Nivel do Desafio Autonomia



Adequada

Beneficios Retroinformacao Desenvolvimento Relacionamento
Pessoal interpessoal
Local de trabalho Liberdade de Desenvolvimento Grau de
Expressao Profissional responsabilidade
Carga Horéria Criatividade Valor pessoal
Ambiente Externo Valorizagao do Auto-avaliacao
Cargo
Relacionamento com Variedade da tareda
a chefia

Fonte: Westley (1979) apud FERNANDES (1996, p. 53).

Na visdo de Westley (1979 apud RODRIGUES, 2007), o autor aponta que os
problemas politicos poderiam ter em seu viés como consequéncia itens como a inseguranga; o
econdmico, a injustica; o psicoldgico, a alienagdo e o sociologico, e por fim a anomia. O autor
ainda propde com seu modelo analisar a QVT através de aspectos da relagdo de trabalho,
entendendo que os problemas vivenciados pelas pessoas no ambiente de trabalho podem ser
classificados em quatro categorias: injusti¢a, inseguranca, isolamento e anomia e propoe
analisar a QVT através de quatro fatores: econdmicos, politicos, psicologicos e socioldgicos
sendo que estes possuem suas particularidades (WESTLEY, 1979). O tdpico a seguir abordara
o item sobre terceirizagdo, ao qual foi identificado nesse estudo.

2.3 Terceiriza¢ao

A terceirizagdo de atividades e servicos esta longe de ser uma novidade nos estudos
sobre trabalho. No caso brasileiro, sua perspectiva foi adotada como exigéncia da
globaliza¢do econdémica, quando, no inicio de 1990, sob batuta governamental de Collor de
Mello, fazendo uso da justificativa de enfrentamento a crise econdmica, foram estabelecidas
as medidas neoliberais, garantidoras de maior liberdade econdmica, ndo obstante, impos-se a
reestruturacao produtiva (LOURENCO, 2015).

Historicamente inovacdes tecnologicas e mudangas na forma de gestdo resultaram em
significativas mudancas na organizagdo e na utiliza¢do da forca de trabalho (LIMA, 2010 a).
A terceirizacdo pode ser definida como “o ato de transferir a responsabilidade de um servigo,
ou de determinada fase da producdo ou comercializagdo, de uma empresa para outra”
(REPULLO, 1997). Inserida no contexto de producao flexivel, suas principais caracteristicas
sdo redu¢do dos gastos, aumento da produtividade e constante adaptacdo as exigéncias
impostas pelo mercado (STICCA e 8 MANDARINI, 2019).

Ao analisar a QVT, a atividade de terceirizagdo pode resultar em modificacdes na
natureza das tarefas, na distribuicdo das atividades, na organizacao dos relacionamentos entre
as empresas € na interacdo entre os funcionarios de ambas as partes (contratante e
terceirizada) (DAVIS-BLAKE & BROSCHAK, 2009 apud STICCA e MANDARINI, 2019).
Lima (2010 b) aponta que as praticas de terceirizar servigcos geralmente originam alteragdes
nas condic¢des de trabalho no que se refere a salario e beneficios, intensificacdo do trabalho e
nimero de funciondrios.

Autores como Rubery, Earnshaw, Narchington, Cooke e Vincent (2012 apud
SCHIRRMEISTER e LIMONGI-FRANCA, 2012) levantam dois aspectos que causam
ambiguidades na terceirizagdo relacionadas a qualidade de vida, sendo eles: a
responsabilidade pela saide e seguranca no trabalho, que embora o funciondrio atue
fisicamente na empresa que contratou o servico, ndo hd uma regulamentagdo sobre a
responsabilidade com a integridade fisica do funcionario; e o segundo aspecto que diz respeito
a uma suposta lealdade, que ndo existe, em principio, numa relagdo de terceirizagcdo e ainda
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creem que a motivagdo surge espontaneamente com a troca de conhecimentos e o trabalho em
grupo. A partir desta explanacdo, este trabalho busca-se identificar os fatores Economicos,
politicos, psicologicos, e socioldgicos que determinam a qualidade de vida no trabalho na
percepc¢ao dos colaboradores terceirizados utilizando-se da metodologia descrita no capitulo
3.

3. METODOLOGIA

O método utilizado neste estudo foi a pesquisa de campo, que de acordo com Marconi
e Lakatos (2003) ¢ utilizada com o objetivo de conseguir informagdes e/ou conhecimentos
acerca de um problema, para o qual se procura uma resposta, ou de uma hipotese, que se
queira comprovar, ou, ainda, descobrir novos fenomenos ou as relagdes entre eles. Para Gil
(2008) a pesquisa de campo ¢ desenvolvida por meio da observagdo direta das atividades do
grupo estudado e de entrevistas com informantes para captar suas explicacdes e interpretacoes
do que ocorre no grupo. Segundo o mesmo autor a vantagem de se utilizar esse método ¢
porque desenvolve-se no proprio local em que ocorrem os fendmenos, seus resultados
costumam ser mais fidedignos, ndo requer equipamentos especiais para a coleta de dados e
tende a ser bem mais econdmico.

Este estudo apresentou uma abordagem qualitativa que para Marconi e Lakatos
(2003) se refere a uma pesquisa que tem como objetivo, analisar e interpretar os aspectos mais
profundos do comportamento humano e ainda fornecer andlises mais detalhadas sobre as
investigacoes, atitudes e tendéncias de comportamento. Técnica de coleta de dados A técnica
de coleta de dados representa a aplicagdo légica dedutiva e indutiva do processo de
investigacdo. A importancia dos dados estd ndo em si mesmos, mas em proporcionarem
respostas as investigacdes (MARCONI e LAKATOS, 2003).

Para a coleta dos dados foi utilizado um roteiro de entrevista com perguntas
padronizadas referentes ao tema qualidade de vida no trabalho, elaborado com base no
modelo de Westley (1979) aplicado para os colabores terceirizados de uma universidade
federal situada na Fronteira oeste do RS. A escolha deste modelo se deu devido a que nesta
perspectiva Westley aborda a principal problematica das dimensdes econdmica, politica,
psicoldgica e sociologica, ou seja, o cerne do que o individuo entende por qualidade de vida
no trabalho, levando a compreensdo de que a qualidade de vida ¢ uma condi¢cdo binaria,
podendo esta existir ou nao, impossibilitando a existéncia de classificagdes intermedidrias
(PEDROSO e PILATTI, 2010), ou existe e ¢ desenvolvida, ou ndo existe a qualidade de vida
no trabalho.

Para responder ao primeiro objetivo especifico - identificar, na percep¢do dos
colaboradores, agdes direcionadas para a promo¢ao da qualidade de vida no trabalho — buscas
e, através das falas dos colaboradores, se 0os mesmos consideram que a empresa promove
acoes de qualidade de vida. Para responder ao segundo objetivo especifico - propor medidas
que visem melhorar a qualidade de vida destes colaboradores — objetiva-se através das
percepcdes dos colaboradores, expressas durante a entrevista, identificar as medidas que a
organiza¢do adota para a promocao de qualidade de vida e através de consulta a literatura e
boas praticas sobre o tema, apresentar medidas que visem melhorar a qualidade de vida destes
colaboradores.

O universo da pesquisa foram todos os servidores terceirizados lotados nesta
Universidade federal situada na Fronteira oeste do RS, que totalizam 14 funciondrios. A
amostra contou com a participagdo de 11 colaboradores entrevistados (76% da populagao),
trés ndo tiveram interesse em participar do estudo. A escolha pela pesquisa censitaria foi
realizada devido ao pequeno numero de possiveis respondentes da pesquisa e a facilidade de
alcance dos mesmos. A coleta foi realizada no més de maio do ano de 2019. As entrevistas
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foram realizadas de forma individual, somente com a presenca do entrevistador, transcritor e
do respondente. Alguns colaboradores autorizaram a gravagdo, outros permitiram apenas a
transcri¢do, em tempo real, do que falavam. 3.2 Técnica de anélise dos dados

Para a andlise dos dados foram colhidas as respostas da aplicacdo das perguntas aos
colaboradores terceirizados a fim de verificar as percepcdes dos mesmos em relagdo ao tema
proposto e assim poder confrontar com o que Westley (1979) entende como qualidade de vida
a fim de atender os objetivos propostos no estudo.

4. RESULTADOS

Para a andlise dos dados foram coletadas as respostas de onze servidores terceirizados
de uma universidade federal situada na Fronteira oeste do RS. Depois de realizados os
procedimentos para a correta analise dos dados descritos no capitulo 3. A analise dos dados
buscou verificar a qualidade de vida no trabalho dos servidores terceirizados desta
universidade confrontando com o que estd contido na teoria sobre a QVT, em especial ao
modelo proposto por Westley (1979) apud FERNANDES (1996).

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Inicialmente sera apresentada a caracterizagdo da amostra e posteriormente a
apresentacdo dos resultados das entrevistas sobre QVT nos quatro aspectos principais
descritos por Westley: Econdmico, politico, psicoldgico e socioldgico. A primeira etapa da
pesquisa buscou entender as caracteristicas sociais dos entrevistados, como idade, sexo,
estado civil, escolaridade, tempo de trabalho na empresa e no posto de trabalho. A faixa etaria
dos candidatos varia entre 31 ¢ 57 anos. Sendo que a maioria tem idade entre 31 e 41 anos.
Quanto ao sexo, trés respondentes sao do sexo feminino e oito do sexo masculino, quando
questionado sobre a predominancia masculina, o preposto da empresa terceirizada informou
que nao considera o sexo nos critérios de contratagdo. Quanto ao estado civil, cinco
respondentes sdo casados, quatro solteiros ¢ um divorciado. Quanto a escolaridade, um dos
entrevistados possui ensino superior incompleto, cinco respondentes possuem ensino médio
completo, trés estudaram até o ensino fundamental incompleto e dois possuem ensino
fundamental completo. Os trabalhadores estdo em média ha cinco anos ocupando o posto de
trabalho.

4.2 ANALISE FATOR ECONOMICO

Neste topico o instrumento contou com seis perguntas abertas a fim de identificar a
QVT dos colaboradores considerando a esfera economica, baseando-se no modelo de Westley
(1979) apud FERNANDES (1996). Identificou-se que todos os entrevistados consideram o
salario igual aos de seus pares e entendem que € o mais justo, evidenciado na seguinte fala:
“Considero que sim.

As cargas hordarias sdo diferentes, mas o valor da hora ¢ igual. Poderia ser maior o
valor para todos, mas ¢ o mesmo” (colaborador 1 - C1); os entrevistados apontam consenso
com a igualdade de salarios, ndo sendo percebida nenhuma distingdo quanto a remuneragao
por tarefa, porém identifica-se que entendem que a remuneracdo de forma geral ¢ baixa.
Apontam a necessidade de realizar trabalhos paralelos para a complementacao da renda, como
pode ser identificado na exposi¢do do C8: “Hoje em dia ndo ¢ suficiente. Devido ao aumento
da inflacdo, do transporte, da alimentacdo, sempre € necessario complementar com alguma
atividade extra.

Devido a situagao do municipio ndo ¢ um saldrio ruim, mas nao ¢ algo que eu possa
ndo fazer mais nada”. O complemento através da renda de outros familiares se mostrou
importante para a composi¢do da renda familiar. Os colaboradores ganham beneficio salarial,
em geral vale alimentacdo (todos recebem) e vale transporte, sendo que este ultimo ¢
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opcional, pois alguns colaboradores preferem utilizar veiculo préprio para deslocamento. Fica
nitido que os beneficios sdo considerados importantes na composi¢cdo da remuneracdo, em
especial para os colaboradores que trabalham na manutengdo, pois recebem um valor de
auxilio refeicdo maior que o de colaboradores do servico de limpeza e portaria, devido a
questdes sindicais. Os colaboradores mencionaram que um plano de satde corporativo
auxiliaria na qualidade de vida.

Os beneficios foram considerados como fator de melhoria de QVT. Percebe-se que
existe distingdo do valor de auxilio alimenta¢do conforme sindicato eleito em contrato para 11
regulamentar a categoria, como pode ser identificado na fala do C 8: “Sim, recebo vale
transporte e alimentagdo, o vale alimentagdo ¢ muito bom comparado aos demais colegas. Os
colegas do IF que tem o mesmo cargo ndo tém vale alimentagdo como temos aqui, acho que
isso para n6s € uma vantagem, ao mesmo tempo que acho que a perda deles ¢ grande, em
média 500 reais por més”. Quando ao ambiente de trabalho ser favordvel ao bem-estar do
colaborador, a resposta foi positiva, o bem-estar foi avaliado com base no convivio social no
trabalho e com condi¢des fisicas, mentais e ergondmicas para realizagcdo das atividades.

Todos entrevistados se sentem familiarizados no ambiente e entendem ser um
ambiente tranquilo, como pode ser identificado na fala do colaborador C6: “sim, ndo sei se ¢
pelo tempo que eu estou aqui na universidade, mas eu consigo ter um bom relacionamento
com todos os colegas, da Universidade e terceirizados, ¢ um ambiente de trabalho tranquilo,
bom” Identificou-se que a empresa cumpre fielmente o contrato e as leis trabalhistas quanto
ao horério de trabalho. Ter o sabado livre foi considerado um ganho em qualidade de vida,
uma vantagem que a empresa oferece, como pode ser analisado na fala do colaborador 1:
“sim, eu faco 44h semanais de segunda a sexta, me facilita, ndo trabalhar no sdbado ¢ uma
vantagem, ¢ bom porque eu posso fazer outros trabalhos, se trabalhdssemos sdbado ndo teria
como fazer outros trabalhos e reduziria minha renda”.

A maioria dos entrevistados nunca buscou informag¢des da remuneragdo de outros
profissionais da sua funcdo, neste quesito se percebe que o importante para os colaboradores ¢
receber o que foi acordado em contrato com a empresa, sem se importar com a remuneragao
da categoria, como pode ser evidenciado na fala do entrevistado C3: “Nao sei, nunca vi outros
contratos, ela (a empresa) trabalha por contrato, sei que o valor que recebo ¢ o que foi
acertado, esta correto”. Constatou-se que as respostas foram muito semelhantes e que os
posicionamentos dos colaboradores quanto aos aspectos econdmicos sdo congruentes.

Para Dias (2017), as partes da remunera¢do e beneficios participam diretamente no
fator motivacdo do terceirizado, sobre suas atividades exercidas, podendo gerar um impacto
positivo na QVT. Neste aspecto a pesquisa mostrou que a equidade salarial ¢ fator que
beneficia a QVT. Quanto a concessdo de beneficios, foi possivel identificar que entre
colaboradores da mesma empresa terceirizada, em diferentes contratos, existe diferencas no
valor dos beneficios que podem gerar insatisfagdo, ou impactar negativamente na QVT dos
colaboradores. Quanto a ter um ambiente de trabalho favoravel ao bem-estar, a pesquisa
mostrou uma analise positiva paraa QVT.

4.3 FATOR POLITICO

Neste topico o instrumento contou com seis perguntas abertas a fim de identificar a
QVT dos colaboradores considerando a esfera politica.

Ao questionar como o colaborador se sente com relacdo a seguranga de permanecer
empregados, todos demonstraram-se inseguros, a condi¢ao de colaborador terceirizado, no
qual depende de licitacdes e contratos, somada a atual conjuntura politica e econdmica que
apresenta contingenciamentos na area de educacdo, aumenta a instabilidade e inseguranca nos
colaboradores terceirizados, que relatam a recente diminui¢do do quadro e situacdes de outras



12 instituigdes que ficaram mais rigidas no critério de selecdo dos servigos, exigindo
forma¢ao minima de ensino fundamental completo, conforme pode-se observar no relato dos
colaboradores C4: “eu tenho inseguranca, todo mundo tem, ainda mais agora que teve cortes,
éramos 9 e agora somos 5 (...) eu preciso do emprego, ja tenho uma idade avancada e sem
estudo.

Em outro contrato exigiram ensino fundamental completo para todos serventes de
limpeza, foi uma correria para concluirem os estudos ou iam ser desligados, eu fico com medo
que aconteca aqui, tenho s6 a segunda série, vou buscar estudar novamente para nao perder
esse emprego”; outro colaborador relatou que: “Seguranga a gente ndao tem nenhuma,
entendeu? A gente trabalha, mas nao sabe o dia de amanha, ndo tem estabilidade. A empresa
garante o contrato e mais nada, e se der quebra de contato a gente vai sair”. Os respondentes
relataram que o sindicato tinha uma sede na cidade, que possuia plano odontolégico e de
saude, os colaboradores usufruiam dos servicos e buscavam as informacgdes da classe,
inclusive no sindicato era feita as demissdes e admissdes da empresa e que atualmente o
sindicato fechou, ficando apenas o sindicato de Porto Alegre, no qual eles perderam o contato
e os beneficios de satde, que foram apontados como sugestdo, para a empresa ofertar um
plano de saude.

Os terceirizados de manutencao evidenciaram a luta que o sindicato trava para garantir
beneficios, como o vale alimentagdo da categoria, superior aos demais. Identificou-se que
para os servigos de limpeza ndo existe um feedback periddico, que acontecem reunides
quando o fiscal esta descontente com a produtividade, mas nada com data ou horario pré-
estabelecidos, ratificado na fala do colaborador 7: “Nao, sempre tem algo a melhorar, mas nao
recebo criticas, ou orientacdo. De tempo em tempo eles falam como estd o trabalho”. No
servigo de manutencdo, que ¢ realizado sob o comando de um software de chamados (...)
antes de executar uma tarefa sempre fizemos toda avaliagdo de riscos, no caso temos 0 nosso
feedback e o retorno da chefia, que sempre acaba sendo positivo, ja que tomamos os cuidados
necessarios” (colaborador do servigo de manutengao).

Os colaboradores se sentem confortdveis em opinar e expor seus pontos de vista, que
neste aspecto a instituicdo onde eles possuem o posto de trabalho tem uma gestdo
participativa, e aceita com naturalidade todas as opinides, inclusive implementa-as sempre
que possivel, quando relacionadas ao trabalho que os colaboradores executam, como pode ser
observado na fala do colaborador C2 “sim, todos temos, ja fizemos coisas da forma que eu
falei que era para fazerem”. Os colaboradores se consideram valorizados. Nesse aspecto
percebe-se que foi considerado o trato pessoal e o desenvolvimento do trabalho do
colaborador no 6rgdo, além de caracteristicas de carater como honestidade e senso de justica,
que ficam evidenciados na fala do colaborador C1: * Sim, sdo educados, tratam a gente de
igual para igual, mas somos honestos e trabalhadores, eles sabem, confiam na gente”.

Os colaboradores reportam a duas chefias, uma sendo o fiscal da empresa contratante
e outro o preposto (a chefia imediata na empresa terceirizada), ambos possuem bom
relacionamento com os colaboradores. Os colaboradores que executam a manutengao
consideram seu lider o preposto, como pode ser observado nas falas: “E bom, é tranquilo, ela
(fiscal contratual universidade) sempre me pergunta do trabalho, eu passo as coisas, e ajudo.
Ela sempre orienta os hordrios e a gente tem que se organizar, ela ajuda muito o nosso
trabalho”; “Noés trabalhamos em conjunto, meu lider € ele (preposto), mas ndo ¢ meu chefe, ¢
lider, ndés trabalhamos juntos, decidimos em equipe, somos amigos fora do trabalho e
trabalhamos sempre juntos em consenso”; “tenho duas chefias imediatas, a fiscal da empresa
e o da institui¢cao, com ambos tenho bom relacionamento”.

Ao analisarmos as respostas obtidas no fator politico, pode-se identificar que os
funcionarios do setor de limpeza sentem a necessidade de um Feedback da empresa de forma
regular, inserido na cultura organizacional, para auxiliar o colaborador a nortear suas



atividades e potencializar sua QVT. Constatou-se que tanto as relagdes com o preposto quanto
com o fiscal favorecem a QVT, sendo percebida como satisfatoria pelos colaboradores.

4.4 FATOR PSICOLOGICO

Neste topico o instrumento contou com seis perguntas abertas a fim de identificar a
QVT dos colaboradores considerando a esfera psicoldgica. Ao questionar se o colaborador
considera a chance de ser promovido dentro da sua empresa, identificou-se que esta nao ¢
uma preocupacao dos colaboradores, eles ndo almejam a promogao, entendendo a hierarquia e
constituicdo dos postos de trabalho das empresas terceirizadas, ndo se tornam muito
esperancosos com a possibilidade.

A anadlise ¢ ratificada na fala dos colaboradores: “ Na minha posi¢do ndo tem o que ser
promovido, dos cargos que a empresa tem aqui meu salario é o mais alto, Quanto a virar
fiscal, ndo vejo a possibilidade porque ndo tenho tanto contato com a empresa pra surgir essa
ascensdao”, “ndo, acho importante a empresa ter um plano de carreiras, promogdo, essas
coisas, mas sei que aqui nao tem possibilidade e isso ndo afeta o0 meu interesse em trabalhar
aqui”, “nunca pensei sobre isso, mas acredito que se houvesse possibilidade seria interessante,
mas eu nao almejo isso, pra mim ndo, talvez algum colega”.

Os colaboradores utilizam seus conhecimentos e aptidoes desenvolvidos, durante as
atividades, embora a empresa ndo estimule ou incentive, como observa-se na seguinte fala:
“sim, azulejista, pedreiro, encanador, todos estes conhecimentos eu ja trouxe, mas aqui como
sou oficial de manuteng¢ao nao podemos construir, apenas manter, entdo faco reparos menores,
mas aqui sempre estamos aplicando o que sabemos, as vezes uso meu conhecimento no
trabalho”. Identificou-se que a empresa nao costuma investir em capacitagao, somente quando
sdo obrigadas contratualmente, evidenciada na fala dos colaboradores: ““ a universidade pede ¢
a empresa da, o resto eu fiz por minha conta”.

Os colaboradores que executam atividades de asseio e conservagdo entendem que nao
possuem muito espago para serem criativos devido as atividades serem rotineiras e previstas
por contrato, ressaltada na fala: “ndo muito, fago o que orientam, da forma que orientam”. J&
os colaboradores que executam atividades de manuten¢do entendem que a criatividade faz
parte da sua rotina, pois muitas vezes, devido a reducao de or¢amento ou falta me materiais
especificos, precisam utilizar-se da criatividade para cumprir suas fungdes, como pode ser
observado na seguinte fala: “Sim, o que mais se precisa aqui ¢ ideias, pois se trabalha com
pouco orcamento e as vezes ndo tem material, dai temos que usar a criatividade para
trabalhar”. Quanto a avalia¢dao do trabalho, todos consideram bom, satisfatorio.

Percebe-se que a opinido alheia influencia no julgamento dos colaboradores, assim
como atender a critérios de assiduidade, pontualidade e cordialidade, como pode ser
observado na fala: “vou bem, dou 0 maximo de mim, tenho boas pontualidade, produtividade
e conduta, e a qualidade do servigo. Procuro ir bem em tudo”.

Quanto a monotonia, os colaboradores que executam atividades de asseio e
conservagao disseram que como o trabalho possui uma escala de espacos para limpeza para
cada colaborador, a rotina se torna um pouco mondtona, mas os colaboradores ndo entendem
a monotonia como algo ruim, dizem que estdo acostumados e que isso ndo afeta sua
motivagdo ou QVT, como pode ser observado na seguinte fala: ” sim, ¢ uma rotina, sempre a
mesma coisa, € monotono, mas € assim mesmo. Eu me acostumei, ¢ normal. Tem trabalhos
que tem sempre a mesma atividade. Na minha parte ndo incomoda, ¢ tranquilo”.

Este resultado corrobora com o encontrado nos estudos de Sticca e Mardarini (2019),
no qual observou-se que na maioria das pesquisas sobre QVT nos trabalhos terceirizados,
muitos trabalhadores ocupavam fun¢des que demandavam a realizacao de tarefas mondtonas,



pouco variadas e que exigiam a realizacdo de movimentos repetitivos, principalmente nas
ocupagoes referentes ao setor de servigos, um dos mais terceirizados atualmente.

Os colaboradores se identificam com a tarefa que realizam, alguns ja haviam
trabalhado na mesma fun¢do em outros empregos anteriores, € inclusive buscavam a ocupagao
que trabalham atualmente. Pode-se observar na fala seguinte: “ Eu escolhi trabalhar nessa
funcdo, pois meu colega que era eletricista me indicou para a vaga de eletricista quando ele
saiu, ele me indicou porque eu ja tinha feito os cursos necessarios, mas eu me identifico mais
sendo oficial, ¢ bem minha 4rea e tenho mais liberdade para trabalhar”.

Ao analisar a esfera psicoldgica, um fator bastante importante para a QVT segundo
Westley (1979) apud FERNANDES (1996) e que foi apontado como debilidade foi a falta de
perspectiva de promocao na empresa, que por os colaboradores estarem alocados em
atividades operacionais e de pouca exigéncia intelectual ndo vislumbram uma ascensdo e a
empresa nao oferta nenhum plano formal de ascensao na carreira ou plano salarial gradativo

4.5 FATOR SOCIOLOGICO

Neste topico o instrumento contou com seis perguntas abertas a fim de identificar a
QVT dos colaboradores considerando a esfera socioldgica. Os colaboradores afirmam ter
liberdade de didlogo, que ao que se refere as tarefas a serem desenvolvidas, ¢ de praxe a
instituicdo consulta-los antes de realizar alguma orientagdo ou tomar decisdes. Tanto os
colaboradores que executam atividades de limpeza, quando de manutencdo se sentem
participes no processo decisorio, ndo no sentido de dar a palavra final, mas no sentido de
serem consultivos, auxiliar na tomada de decisdo da institui¢do, como pode ser visto na fala
dos colaboradores: “Sim, chefia sempre deixa espago pra falarmos”; “sim, Geralmente eu
decido a parte técnica, por exemplo, abrir uma porta na biblioteca, eles falam 15 o local ¢ eu
falo a ferragem pOra segurar, o concreto, etc., eu nao decido nada que eles ndo mandam, mas
o que mandam eu decido a parte técnica”;

Os colaboradores possuem autonomia para decidir como executar a tarefa, a melhor
maneira de fazer. Como pode ser observado na seguinte fala: “ Sim, eu fago um servigo
diferente dos outros, do meu ritmo e tempo”, “Sim, tenho autonomia técnica, fago como
entendo ser mais adequado, mas as tarefas que tenho para fazer vem de cima”.

A relagcdo do colaborador com seus colegas de trabalho ¢ boa, ndo somente no
ambiente profissional, pois muito mantém lacos de amizade que perpassam o local de
trabalho, ressaltou-se o respeito e cordialidade entre os colegas, ndo somente entre colegas
terceirizados, mas com colegas servidores da universidade também, como pode ser observado
na seguinte fala: “ temos um bom relacionamento aqui e fora, jogamos até futebol, temos um
time que mistura terceirizados e servidores, ¢ muito divertido. E um ambiente muito bom, se
temos algo incomodando a gente esclarece logo, somos amigos”.

Todos colaboradores se sentem responsaveis pelo trabalho que realizam dentro da
universidade e possuem uma identificagdo com a tarefa, como pode ser observado na fala:
“Sim, com certeza. Se eu vejo algo que precisa ser limpo, um retoque, limpo mesmo que nao
tenha sido designado para mim, ¢ o meu setor de trabalho”. A fim de confrontar as respostas
obtidas com o que Westley (1979) entende como qualidade de vida no trabalho, o quadro 2
sintetiza os quatro fatores estudados por Westley (1979) e os principais resultados deste
estudo.

Quadro 2 — modelo Westley (1979) x principais resultados da pesquisa

Natureza do | Sintoma do Percepcao dos colaboradores terceirizados
Problema Problema
Westley (1979) | Westley (1979) Aspectos positivos Aspectos Negativos
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Fatores
Econdmicos

INJUSTICA

Salario condizente
com o dos colegas ¢
com a categoria,
embora a maioria
nao faca o
comparativo,
entendem que o
importante € o
contrato empresa-

Valor do salario ¢ considerado
baixo, necessitando de
complementagdo. Pouca
compreensdo dos aspectos
econOmicos ligados a classe
trabalhadora.

colaborador.
Recebem vale- Valor de V.A. Nao cobre
alimentagdo (V.A.) |todas as despesas de

e vale transporte
(V.T))

alimentacdo. Os colaboradores
sentem a necessidade de ter
um plano de saude ofertado
pela empresa, se sentem
desamparados em caso de
doengas

Ambiente de
trabalho favoravel
ao bem estar dos
colaboradores,
considerado
tranquilo e
relacionamento
amigavel entre os
colaboradores

Apesar do ambiente ser
considerado tranquilo e os
colaboradores possuirem boas
relagdes pessoais, foi relatado
que a empresa terceirizada nao
oferta espagos para convivio,
confraternizagdes € nao
oportuniza nenhum momento
de descontracdo entre os
colaboradores, a fim de
estimular um ambiente
propicio a QVT, sdo os
proprios colaboradores que
criam entre eles estes espacos,
formam times para pratica
esportiva e outras agdes em
equipe.

Carga horaria
condizente com 0
contrato e empresa
terceirizada cumpre
fielmente o contrato
de trabalho

Colaboradores relatam que
devido ao salério da categoria
ser baixo e necessitar de
complementacdo, acabam
utilizando seu horéario de
descanso remunerado para faze
atividades de complementacao
da renda. Neste aspecto, na
visdo de Westley (1979) o
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equilibrio entre o trabalho e o
tempo de vida dedicado a
familia e ao lazer sdo
considerados relevantes para a

Qv

Colaboradores
trabalham de
segunda a sexta-
feira e consideram
que ter o sabado
livre auxilia na
QVT.

Fatores Politicos | Inseguranca Os colaboradores se | Todos os colaboradores se
sentem valorizados | mostraram inseguros sobre
no ambiente de permanecer empregados, para
Z?E?;ic;feis em Westley (1979 z}pud Freitas e
expor suas opinides. Souza, 2009) a inseguranca na
Os colaboradores da | atividade organizacional
manutencio perseguem aspectos ampliados
recebem feedback | de dominio sobre o individuo.
periodicos e se
sentem motivados | Quanto ao Sindicato, os
por isso, colaboradores informaram que
corroborando com o | era atyante mas se desintegrou
entendimento de e que agora so tem sede na
QVT de Westley . ~
(1979). capital do estado, ndo
possuindo mais atendimentos
odontolédgicos, considerado
como uma perda de QVT.
Quanto ao relacionamento com
a chefia, os colaboradores
reportam a duas chefias, uma
da empresa contratante e outra
da empresa terceirizada.
Fatores Isolamento Todos Os colaboradores nao almejam
Psicologicos colaboradores ser promovidos e se sentem

apontaram se
identificar com a
tarefa que realizam.
Os colaboradores
que atuam na
limpeza entendem
que ndo possuem
espago para ser

satisfeitos na sua fungao,
porém o entendimento que a
empresa ndo possui um plano
de carreira ou possibilidades
de crescimento pode afetar
negativamente na QVT dos
colaboradores, pois segundo

12



criativos e que sua | Westley (1979) possibilidades
atividade € de encarreiramento e
monoétona, mas nao
consideram um
aspecto negativo .
paraa QVT, auxiliam na QVT
contrastando com o
aponta o modelo de

crescimento do individuo no
trabalho sao fatores que

Westley (1979),
Fatores Anomia Colaboradores se
Sociolégicos sentem participes no

processo decisorio,
afirmaram sempre
serem consultados
antes da tomada de
decisdo, considerado
favoravel a qvt, uma
vez que,conforme
Westley (1979 apud
FREITAS E
SOUZA, 2009) a
descentralizagdo do
processo decisorio,
gera maior
aproximagao entre
concepegao e
execucao do
trabalho. Todos os
colaboradores se
sentem responsaveis
pela execugdo das
tarefas.

Fonte: elaborado pelo autor com base em Freitas e Souza, (2009, p. 141).

Ao confrontar as respostas dos colaboradores terceirizados e o entendimento de
Westley (1979) sobre QVT, foi possivel identificar aspectos positivos e negativos em trés dos
quatro fatores pesquisados, com excecdo ao fator socioldgico, pois neste aspecto os
colaboradores demonstraram satisfacdo em todos os aspectos questionados. Cabe ressaltar que
17 neste aspecto os colaboradores tém um contato estreito com a empresa contratante, que
mostra que mesmo a contratada ndo fazendo intervengdes que propiciem a QVT, esta ¢
desenvolvida pela boa relacdo entre os colaboradores e a contratante.

Buscando solucionar o segundo objetivo especifico deste estudo - propor medidas que
visem melhorar a qualidade de vida destes colaboradores - e com intuito de alavancar a
satisfacdo dos funciondrios terceirizados, com base nas respostas obtidas, a empresa pode
promover uma série de acdes, desde atividades simples e sem custos, como implementar o
Day off , ou seja, dia de folga, sem desconto, no aniversario do funcionario, ou implementar
um tempo curto (10 a 15 min) destinados a ginastica laboral ou agronometria; ou até projetos
mais complexos como a oferta de um plano de satde corporativo, a implementa¢do de um
programa de crescimento profissional e qualificacdo, a implementagdo de um estudo de
cargos e salarios, plano de carreira, projeto de preparacao para a aposentadoria. Programas de
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bem-estar corporativos podem ser determinantes em termos de saude laboral, sendo inclusive
um fator de redugao de custos.

E importante que os administradores da empresa tenham essa consciéncia e busquem
sempre identificar as necessidades de sua equipe de trabalho, para aplicar constantemente
melhorias adequadas em solucionar e prevenir situagdes relacionadas a motivagao, satisfacao
e qualidade de vida dos colaboradores entendendo que quanto maior for & mudanga, melhor
serd o retorno na produtividade, qualidade e financeiramente para a organizagao.

5. CONCLUSAO

O objetivo desta pesquisa foi identificar os fatores Econdmicos, politicos,
psicologicos, e socioldgicos que determinam a qualidade de vida no trabalho na percepgao
dos colaboradores terceirizados e de forma mais especifica identificar, na percepcdo dos
colaboradores, agdes direcionadas para a promog¢ao da qualidade de vida no trabalho e propor
medidas que visem melhorar a qualidade de vida destes colaboradores. Como conclusdo, foi
possivel avaliar que embora a empresa terceirizada pela universidade nao tenha nenhum
projeto de QVT, ela é bem vista pelos funciondrios participantes deste estudo, que levam em
conta a importancia do trabalho realizado e sentem-se valorizados enquanto profissionais. Em
sintese, os colaboradores sentem-se satisfeitos em todos os 4 aspectos descritos por Westley,
embora a empresa ndo tenha nenhuma acdo especifica para QVT na institui¢do. Ao
analisarmos sob a otica de Westley (1979) apud FERNANDES (1996) podemos concluir que
a empresa nao promove agdes de QVT, as acdes existentes sdo isoladas e propostas pelos
proprios colaboradores terceirizados € que ndo se pode mensurar se estas acdes impactam no
desempenho das tarefas de forma significativa, Quanto a limitagdes, o estudo se baseou em
apenas um local onde a empresa possui postos de trabalho, acredita-se que ao expandir a
amostra para mais locais ira aprimorar o estudo e podera ter uma visao mais rebuscada sobre a
qualidade de vida dos terceirizados, outra limitacdo € que este estudo abrange somente a
percepcao dos colaboradores, ndo considerando respostas da empresa terceirizada ou da
contratante sobre o tema.
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