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RESUMO

As constantes mudancas econémicas e tecnoldgicas tornam as organizacdes cada
vez mais competitivas e somente as que atuam com elevado grau de qualidade
conseguem se destacar. Muitas tém procurado sobressair-se perante as demais e
um grande diferencial tem sido adotar praticas que agreguem valor aos seus
colaboradores, proporcionando-lhes melhor qualidade de vida no desempenho de
seu trabalho. Estes por sua vez, tendo um completo bem estar, evoluem em suas
tarefas proporcionando as organizacdes altos retornos, inclusive financeiro. Os
tedricos definem Qualidade de vida no trabalho — QVT, como a¢Bes da empresa
para promover melhorias e inovagdes no ambiente de trabalho, tendo como foco os
aspectos comportamentais e individuais. Por este prisma o presente trabalho
analisou quais fatores proporcionam qualidade de vida no trabalho para os
colaboradores em uma fabrica de racdo animal localizada na cidade de Castro
Alves-BA. A pesquisa teve carater exploratorio e descritivo, analisados através de
um estudo de caso com abordagem qualitativa, permitindo alcancar as expectativas
e interpretacdes pessoais da populacdo pesquisada. Para isso realizou-se uma
entrevista com a gestora visando identificar a concepcédo e as praticas de QVT
adotadas pela organizacéo, e aplicacdo de questionarios aos funcionarios baseado
no instrumento de pesquisa de QVT formalizado por Hackman e Oldham (1975), o
que permitiu um estudo comparativo entre os posicionamentos dos dois agentes
(empresa e colaboradores). Através dos questionarios, utilizou-se, ainda dos
indicadores de satisfacdo no trabalho de Limongi-Franca (1996), a fim de proceder
uma analise quanto ao significado do trabalho em suas vidas e a percepcdo dos
mesmos em relacdo a qualidade de vida vivenciadas em seu ambiente profissional.
Com base nos dados coletados identificou-se a preocupacdo da empresa em
promover acdes de qualidade de vida no trabalho para com seus colaboradores,
assim como, a percepcdo destes de que ha de fato este cuidado. Observou-se,
também, o quanto o trabalho tem significado no sentido de prover suas
necessidades fisicas e mentais num ambiente organizacional agradavel e
harmonioso que influencia na satisfacdo dos mesmos, embora seja necesséaria a
analise de pontos negativos e obscuros que apesar de ndo representarem uma
grande margem, merecem atengao.

Palavras Chave: Qualidade de vida no trabalho; sentidos do trabalho; gestéao de
pessoas.



ABSTRACT

Nowadays the organizations are more and more competitive due to the constant
economical and technological changes, that way only the ones which operate with
elevated degree of quality can stand out. Many organizations have sought
prominence before the others, and a great differential is to adopt practices which will
add value to their employees, providing a better quality of life when performing their
jobs. These ones, having a complete well-being, will develop their tasks bringing the
organizations great results, including financial profit. The theorists define quality of
work life - QWL, as actions from the company which promote improvements and
innovations on the working environment, having as goal the behavior and individual
aspects. Through this prism the present study analyzed the factors which provide
quality of work life to the employees in an animal feed factory placed in Castro Alves-
BA. The research had exploratory and descriptive characteristics, analyzed through a
study of case with qualitative approach which permits reaching the expectations and
comprehension of ideas from the target population on this research. For that, it was
made an interview with the company’s manager in order to identify the conception
and the practices of QWL adopted by the organization. Also, the employees
participated of a query based on the QWL research instrument formalized by
Hackman and Oldham (1975) and on the work satisfaction indicators by Limongi-
Franca (1996), for the purpose of proceeding with an analysis about the meaning of
their jobs to their lives and to the perception related to the quality of life in their
professional environment. Basing on the collected data, it was identified that the
company worries about the quality of life at work, thus the perception that work has a
meaning of providing the physical and mental needs; in addition, a pleasant and
harmonious organizational environment has a big influence on the satisfaction of its
employees. However it's necessary to analyze the negative and obscure situations
which although it doesn’t represent a great number, it deserves attention.

Key Words: Quality Work Life; meaning of work; people Management.
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1 INTRODUCAO

Administracdo de Recursos Humanos (ARH) surgiu a partir do crescimento e
da complexidade das tarefas organizacionais. Suas origens remontam ao inicio do
século XX, apos o forte impacto da Revolugcdo Industrial. Seu conceito vem
mudando e desde 1970 identifica-se uma nova concepcao do que vem a ser ARH. O
trabalhador ndo é mais visto como um recurso organizacional, mas como parte
integrante do processo, um agente proativo dotado de decisao proépria.

Tais mudangcas podem ser atribuidas, principalmente, as constantes
alteracdes econbmicas e tecnoldgicas que tornam as organizacfes cada vez mais
competitivas. Somente as que atuam com elevado grau de qualidade conseguem se
destacar. Esta qualidade, seja de produtos ou de atendimento, deve-se ao seu grupo
de trabalhadores, peca chave para engrenagem de qualquer negocio. Assim, as
organizacdes passaram a valorizar seu capital humano e a preocupar-se com 0
mesmo.

Afinal, o ambiente cada vez mais competitivo da atualidade requer
produtividade com qualidade e faz com que as organiza¢cfes tenham a preocupacgao
de aumentar o nivel de satisfacdo de seus colaboradores dando a eles, inclusive, a
oportunidade de patrticipar de algumas decis6es da empresa.

Falar em qualidade de vida no trabalho (QVT) significa propor condicoes
adequadas de trabalho e o desafio de respeitar e ser respeitado como profissional.
Qualidade de vida é um tema que envolve muitos aspectos ligados a diversas areas
da vida cotidiana. E a satisfacdo das necessidades individuais, sociais e
econdbmicas. No campo do trabalho, esta satisfacdo envolve além da remuneracao
gue muitos acreditam ser a base da satisfacdo do ser humano, refere-se também as
condicbes de trabalho adequadas, relacionadas ao ambiente organizacional, ao
estilo de gestédo, respeito ao empregado, a saude do trabalhador, incentivos entre
outros.

Tornar a qualidade de vida no trabalho (QVT) uma ferramenta gerencial
efetiva € um grande desafio nos dias de hoje, onde a rotina diéria de trabalho tem se
tornado cada vez mais desgastante. Muitas organizagbes tém procurado sobressair-
se perante as demais, e um grande diferencial tem sido aquelas que agregam valor

aos seus colaboradores, proporcionando-lhes melhor qualidade de vida no
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desempenho de seu trabalho. Estes por sua vez, tendo um completo bem estar,
evoluem em suas tarefas proporcionando as organizagfes altos retornos, inclusive
financeiro.

Assim, esta pesquisa pretende estudar os fatores que proporcionam
qualidade de vida no trabalho para os colaboradores da fabrica de racdo animal da
cidade de Castro Alves-BA. Levando a reflexdo sobre as atuais tendéncias de
administracdo de Recursos Humanos sobre o tema com uma visdo do ambiente
organizacional interno, confrontando as teorias dos modelos de pesquisadores na
area com a realidade, podendo detectar se h& aplicabilidade de fato destas teorias.
E que esta possa impulsionar mais pesquisas ha area académica sobre este
assunto, trazendo ganhos para as organizacées em geral, e a sociedade.

Tem como objetivos especificos: analisar o significado do trabalho para os
colaboradores da empresa; identificar se ha praticas de QVT presentes na empresa,
avaliar o quanto o ambiente organizacional influencia na QVT e, por fim, identificar
gue fatores indicam a satisfacdo ou ndo satisfacdo dos funcionarios quanto a QVT.

A escolha do tema deve-se ao fato, da autora ter percebido a insatisfacédo de
algumas pessoas com relacdo ao seu trabalho e a influéncia que o mesmo exerce
sobre as suas vidas como um todo. A partir disso, despertou o interesse na analise e
levantamento de um estudo que evidenciasse como cada trabalhador sente-se com
relacdo a sua atividade profissional, bem como ao seu ambiente de trabalho, o que é
qualidade de vida no trabalho na percepc¢éo deles, o que o trabalho representa para
eles, e como as instituicbes empregaticias tém procurado meios de viabilizar
qualidade de vida no trabalho para seus colaboradores.

A relevancia social est4 presente na andlise de satisfacdo do trabalhador e
aplicabilidade de programas de QVT que favorecem o crescimento e diferenciacéo
das organizacdes frente aos concorrentes. Que as mesmas percebam que podem
se destacar através do bem estar de seus colaboradores. Principalmente para a
empresa pesquisada, assim como para outras tantas, e trabalhadores que possam
se beneficiar deste estudo.

Este trabalho estrutura-se em cinco toépicos, o primeiro contendo a introducao
situa o leitor numa perspectiva geral sobre o tema, objetivos e relevancia. O
segundo expBe um levantamento tedrico sobre os conceitos e evolugdo do tema
com trés subtitulos. O terceiro focaliza a metodologia utilizada para a pesquisa. No

quarto decorre a analise e interpretacdo dos resultados obtidos pela pesquisa.
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Encerrando, o quinto e Gltimo com as considerac¢des, que retoma 0s objetivos iniciais
do trabalho, levando a reflexdo sobre a relagdo entre o problema de pesquisa e os

resultados alcancados.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 SENTIDOS DO TRABALHO

Para apresentar os conceitos e evolugcdo da qualidade de vida no trabalho,
primeiramente discutir-se-a o0 significado e/ou sentido de trabalho, para
compreensao da relevancia do mesmo na vida do ser humano.

Iniciando a contextualizagdo historica, observa-se que o trabalho se faz
presente na vida humana transformando a agdo do homem sobre a natureza desde
as sociedades primitivas, até as sociedades industrializadas e nos avancgos

tecnoldgicos de hoje.

Histérica e politicamente a humanidade se estrutura, quase em sua
totalidade, em fungéo do conceito de trabalho. Os seres humanos, desde 0s
cacadores da era paleolitica aos fazendeiros, artesdos medievais, operérios
da linha de montagem do século XX, profissionais da area técnico cientifica
informacional de hoje, tém no trabalho parte fundamental de sua existéncia,
de sua razao de viver. (ARAUJO; SACHUK, 2007, p.54)

As primeiras formas de organizacdo humana nas “comunidades” (pequenos
grupos) tinham como principal objetivo a sobrevivéncia de seus membros, com a
caca e coleta de frutos. Toffler (1980) “supde que a humanidade passou por trés
ondas de mudangas” a primeira, a revolugdo agricola; a segunda refere ao
desenvolvimento industrial; e a terceira € a onda da revolucdo tecnoldgica que
predomina atualmente.

Na Idade Média, a época do Feudalismo, € tida como a era da populagéao
presa a terra, em luta pela sua sobrevivéncia. Os senhores feudais davam um
pedaco de terra a um individuo, que passava a ser seu servo, entregando-lhe parte
de sua producdo através do trabalho sobre a terra. E cabia ao senhor feudal
protegé-los, dando-lhes abrigo. Portanto, ndo havia ascensao social neste periodo, a
Gnica vantagem € que a producéao e a forma de produzir eram de autonomia do
servo, proporcionando uma liberdade de seu tempo embora nao tivessem direitos
politicos (ARAUJO; SACHUK, 2007).

Segundo Rubano e Moroz (2003, apud Araujo; Sachuk, 2007) a partir do
século XI houve modificagdes consideraveis na sociedade feudal. Surgiram as

cidades e com elas os comércios, estimulando também o artesanato, que
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proporcionou o intercambio entre as pessoas. O desenvolvimento do trabalho logo
possibilitou a ideia de industrializacdo que também visaram as pessoas menos

favorecidas da comunidade.

O trabalho do artesdo envolvia um conhecimento completo de todo o
processo de producdo e do valor correspondente ao seu trabalho. Com a
industrializacdo, o trabalho passa a ser fragmentado, seriado e especifico. A
nocdo de homem completo comeca a perder sua dimensdo, visto que
ocorre uma queda na autonomia, na criacdo e, principalmente, na
administragcdo da vida produtiva pelo proprio homem. (ARAUJO; SACHUK,
2007, p. 58)

A formagdo dos comércios e atividades manufatureiras passou a criar uma
nova sociedade: a sociedade capitalista. “E, quando o livre contrato se tornou
realidade e o regime de trabalho assalariado predominante [...] € que se consolida a
concepgao de trabalho denominada capitalista tradicional” (BORGES, 1999, p. 83).

Os valores capitalistas — sucesso, produtividade e lucro — ocasionaram o
empobrecimento do trabalho, e transformaram o trabalhador em apenas um meio de
alcancar os objetivos do produtor: o produto e, consequentemente, o lucro. A
passagem para o periodo moderno teve inicio no século XVII e foi evidenciado pela
teoria de Taylor (ARAUJO; SACHUK, 2007). Foi um processo lento, de
desenvolvimento de técnica industrial, da produtividade e utilizacdo das maquinas.

Falar hoje sobre o sentido do trabalho é importante para avaliar qual o seu
significado para o ser humano e qual, de fato, € o papel das organizacbes na busca
por maior humanizacgéo das atividades laborais.

Schirrmeister (2006) relata que toda cultura que a humanidade agregou como,
medicina, obras arquitetnicas, viagens ao espago e obras de artistas séo resultados
de trabalho. Acrescenta, porém que o trabalho pode significar opressdao para uma
maioria.

A associagéo a ideia de sofrimento ou opressao remonta a origem da palavra,
em latim, tripiliare, e seu substantivo, tripalium, que significa um instrumento de
tortura de trés paus, usado na tortura de condenados e animais dificeis de ferrar

(ARAUJO; SACHUK, 2007).

O trabalho é considerado um processo arduo, deliberadamente carregado
de dificuldades, um meio de facilitar nosso desenvolvimento pessoal. A
visdo da perspectiva econdmica € que o trabalho nos proporciona os
recursos financeiros para sustentarmos a vida e a aspiragdo para
melhorarmos a qualidade da nossa vida material. A definicdo mais
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comumente aceita, a troca de trabalho por pagamento, reflete claramente
um ponto de vista econdmico, o trabalho também tem significado
psicologico, dando-nos uma fonte de identidade e unido com outros
individuos, além de ser uma fonte de realizacdo pessoal. (MUCHINSKY,
2004, p.333).

O trabalho, muitas vezes é visto como obrigacdo por ser o meio de
subsisténcia do ser humano, porém, ele o molda como pessoa ha medida em que
desenvolve sua capacidade intelectual e sua comunicacgao interpessoal no ambiente
de trabalho.

Ja Bajoit e Franssen (1997, p. 79) consideram que “trabalhar, quer dizer,
exercer uma atividade produtiva com carater social assegurando uma independéncia
financeira [...] as experiéncias vividas e as significacbes atribuidas ao trabalho sdo
multiplas”.

Moretti (2003, p.2) diz que o trabalho € o elemento mais importante da
producdo social, e que ap6s a revolucdo industrial houve uma juncdo dos
trabalhadores e os novos meios de produgdo, as maquinas. “E finalmente a
revolucdo atual, que insere o trabalhador na era do conhecimento, requer dele o
desenvolvimento de habilidade para lidar com um mundo extremamente complexo,
incerto e instavel.”

Analisando estes conceitos, percebe-se as transformacdes no significado que
o trabalho possui na vida do homem e sua respectiva importancia. Ja que este
passa grande parte do seu dia sofrendo influéncias positivas e negativas deste
ambiente. Por isso, viver com qualidade de vida no trabalho é fundamental para um
bom desenvolvimento tanto no ambiente produtivo como para a vida em sociedade e
pessoal. Assim, pode-se observar a ligacdo entre o significado do trabalho para o
colaborador e 0 que a QVT representa para ele.

Os estudos sobre QVT tem evoluido consideravelmente, e mesmo que as
definicdes se voltem a humanizacdo do trabalho, o real sentido é incerto, existindo

Varios conceitos para o termo.

Herdeira da Escola das Rela¢bes Humanas, a qualidade de vida no trabalho
traz a ideia de substituicdo, nas empresas, dos mecanismos de controle
tayloristas por mecanismos de enriquecimento pessoal e profissional. [...] A
evolucéo desses trabalhos configurou um novo campo de estudos sobre as
relacdes entre o individuo, o trabalho e a organizacdo, resultando no
conceito de QVT. (CHAMON, 2011, p. XIV)
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E imprescindivel trabalhar com QVT, pois esta proporciona o melhor
desempenho do trabalhador, e consequentemente os objetivos da organizacao, que

estéo relacionados ao aumento de ganhos de produtividade.

2.2 CONCEITO E HISTORICO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

QVT é um tema amplo que envolve varios aspectos ligados a diversas areas
da vida cotidiana. Ao longo do tempo surgiram varias interpretacées de QVT, desde
0 aspecto fisico - auséncia de doencas - sensacdo de bem estar pessoal e social,
até mesmo os recursos e/ou procedimentos de natureza gerencial e estratégica das
organizacdes, melhorias do ambiente e condi¢des de trabalho.

Rodrigues (2007) relata que Eric Trist foi um dos precursores no estudo do
tema QVT, buscando um modelo para agrupar o trindmio individuo/trabalho/
organizacao, sendo seguido por diversos autores e pesquisadores.

De acordo com Paiva e Couto (2008) a QVT foi inicialmente definida como
reacoes das pessoas quanto a satisfacdo dos resultados pessoais com relacdo as
tarefas e saude mental. Perpassou por métodos, como técnicas especificas para
alinhamento do trabalho, cargos e tarefas. Em seguida, foi denominada como
ideologia a ser promovida em funcdo de seus valores sociais positivos. E, por fim, foi
vista de forma globalizada abrangendo aspectos que envolvem todos os tipos de
programas que salientam a satisfacdo ou insatisfacdo do empregado, a

competitividade externa, produtividade e problemas com qualidade.

Esses conceitos, segundo Huse e Cummings (1985), levam as pessoas a
confusdo acerca do que QVT realmente é, e cria expectativas nao
realisticas acerca de sua abrangéncia e de seus resultados. Assim, a
qgualidade de vida no trabalho, conceitualmente, evoluiu por meio de
pesquisas e intervencdes em empresas, procurando medir, de forma
pessoal, a satisfacdo do individuo em relagdo ao seu trabalho e saude
mental. (PAIVA e COUTO, 2008, p. 1197).

As vérias definicbes existentes sobre qualidade de vida no trabalho estédo
sempre voltadas a facilitacdo ou origem da satisfacdo e bem estar do trabalhador no
cumprimento de suas func¢des dentro do ambiente organizacional.

Diversos autores como 0s ja citados tracam os primordios dos estudos da
QVT até o momento, com sSeus marcos e principais autores. Segue abaixo um

quadro explicativo da evolucédo da QVT:
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Quadro 1 - Evolucéo do Conceito de QVT

EVOLUGCAO DO CONCEITO DE QVT

CONCEPGCOES EVOLUTIVAS

CARACTERISTICAS OU VISAO

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

2 - QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como

a direcdo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sindnimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integracdo social e técnica.

3 - QVT como um método
(1972 a 1975)

4 - QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagGes
dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos administracdo
participativa e democracia industrial eram frequentemente ditos
como ideias do movimento de QVT.

5-QVT como tudo
(1979 a 1982)

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

6 - QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo

passara de apenas um modismo passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (apud Tolfo e Piccinini, 2001, p. 168)

O conceito de QVT é fundamental para a definicdo do termo, sendo preciso
também conhecer como houve a evolucdo do mesmo, e para isso faz-se necessario
conhecer a evolugdo da administracdo de recursos humanos (ARH), que surgiu a
partir do crescimento e da complexidade das tarefas organizacionais. Suas origens
remontam do final do século XIX ao inicio do século XX, onde no contexto
internacional, ocorria um movimento de industrializacdo e mecanizagcdo, com a
denominacgéo Relac¢des industriais como atividade mediadora entre as organizagdes
e as pessoas para reduzir os conflitos industriais. Este conceito mudou radicalmente
em 1950, ampliou-se em 1960 e a partir de 1970 surgiu um novo conceito de
Recursos Humanos (CHIAVENATO, 1999).

A fase administrativa ou sindicalista (1965-1985) criou um marco historico
entre as relagGes capital e trabalho, na medida em que € ber¢co de uma verdadeira
revolucdo que, movida pelas bases trabalhadoras, implementou o movimento
sindical denominado “novo sindicalismo”. Nessa fase registrou-se nova mudanca
significativa na denominacdo e na responsabilidade do, até aqui, gerente de
relacbes industriais: 0 cargo passou a se chamar de gerente de recursos humanos.

Essas mudancgas transferiam a énfase em procedimentos burocraticos e puramente
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operacionais para as responsabilidades de ordem mais humanisticas, voltadas para
os individuos e suas relag6es com os sindicatos, a sociedade, etc.

Chiavenato (1999) faz resumidamente a visdo das organizacdes sobre as
atividades da area de Recursos humanos ao longo dos séculos. Falava-se em
relacdes industriais - visdo burocratizada (tendo seu auge na década de 1950);
administracdo de recursos humanos - visdo mais dindmica (década de 1990);
administracdo de pessoas (atualmente) - visualiza as pessoas como serem humanos
habeis e com capacidade intelectual.

Porém, hoje a tendéncia esta muito além, administracdo com as pessoas —
administrar com seus colaboradores internos que é quem mais entendem da
organizacdo e seu futuro. Lacombe e Bendassolli (2004) ressaltam que, agora a
ideia € incitar o engajamento dos funcionarios por meio da gestdo de sistemas de
valores compartilhados.

O foco passa a ser entdo as pessoas, e todo este contexto conscientiza 0s
individuos favorecendo o estudo denominado Qualidade de vida no trabalho.

Toda essa mudanca na area de RH, focada na preocupacdo com o
trabalhador, esta associada a busca de QVT, ou seja, a tentativa de interagir 0s
interesses do empregado com os do empregador, a busca da integracdo dos
objetivos individuais com os objetivos da organizacéo.

Segundo Rodrigues (1999) com outros titulos e outros contextos, mas
sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem estar ao trabalhador
na execucdo de suas tarefas, a qualidade de vida sempre foi objeto de
preocupagdo da raca humana. Historicamente exemplificando, os
ensinamentos de Euclides (300 a.c) de Alexandria sobre os principios da
geometria serviam de inspiragcdo para a melhoria dos métodos de trabalho
dos agricultores a margem do rio Nilo, assim como a Lei das Alavancas, de
Arquimedes, formulada em 287 a.c, veio a diminuir o esfor¢o fisico de
muitos trabalhadores. (VASCONCELOS, 2001, p.23).

Ainda na visdo de Vasconcelos (2001) é citado, que muitos pesquisadores
contribuiram para os estudos sobre QVT, com teorias sobre satisfacdo do
trabalhador e motivagdo. Autores como Elton Mayo, Maslow e Herzberg sao de
suma importancia para o sucesso das metas organizacionais e do estudo em
qguestao. Inclusive a pesquisa da Western Eletric Company (Hawthorne, Chicago),

no inicio dos anos 20, que elevaram as escolas de Rela¢cdes Humanas. O autor

ressalta que:
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“O desafio imaginado pelos seus idealizadores é tornar a QVT uma
ferramenta gerencial efetiva e ndo apenas mais um modismo... e esse
desafio se torna mais instigante neste momento em que nos vemos as
voltas com uma rotina diaria cada vez mais desgastante e massacrante”
(VASCONCELOS, 2001, p.23).

Para Guidelli e Bresciani (2010, p.57) “Na evolugao do conceito, o primeiro
autor a considerar critérios de QVT foi Walton (1975), pela abordagem sobre valores
ambientais e humanos relegados pela Revolugédo Industrial devido ao avanco
tecnoldgico, a produtividade e ao crescimento econdmico”.

Atualmente, Limongi-Franca (1996) define-a como um conjunto de acles de
uma empresa no sentido de implantar melhorias, inovag¢des tecnoldgicas no
ambiente de trabalho, que envolve tanto a compreensdo a respeito do estresse e
doencas associadas ao ambiente organizacional como o conceito de qualidade total
que ndo é somente processos e produtos, mas abrange aspectos comportamentais
e satisfacao individual, visando os resultados da empresa.

Ainda nessa perspectiva Chiavenato (1999, p.391) diz que “(...) o conceito de
QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais como os aspectos psicolégicos
do local de trabalho”. E que para satisfazer os clientes externos, antes, é necessario
satisfazer os clientes internos, os quais sdo responsaveis pelos produtos e servicos
oferecidos.

Reforgcando ainda esta concepcéo,

Qualidade de vida no trabalho consiste em uma intervengé@o na organizacao
e no processo de trabalho e, portanto, ndo se reduz ao cumprimento de leis
ou a discussdo de direitos dos trabalhadores. Trata-se de interferir nos
“processos mentais” e nos padrdes culturais das organiza¢des visando uma
conscientizagdo, um amadurecimento e a uma transformacdo da cultura
organizacional. Em outras palavras, os valores e crencas das organizacfes
precisam ser repensados, revisados e, quem sabe, modificados e/ou
atualizados. (SAMPAIO 1999, p.320, apud CANETE, 2009, p. 11).

As conceituagbes permitem visualizar a importancia da QVT nas
organizacdes hoje, identificando as necessidades individuais dos colaboradores e
nao somente focados nos processos, visando os resultados organizacionais. A
énfase estd na satisfacdo e qualidade pessoal de cada trabalhador. Uma das
maiores dificuldades em conceituar QVT, porém, estdo exatamente na diversidade
de opinido sobre o tema e as necessidades, valores pessoais e anseios de cada

individuo.
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Carete (2009) frisa para a necessidade de ndo se prender somente as teorias
classicas, mas a obtencdo de um “novo olhar”’, fundamentado principalmente na
magnitude do ser humano como ser biopsicossocioespiritual. Focado no estudo da
motivacdo, ou seja, dos motivos humanos. Assim ela propde caracteristicas a serem

consideradas no conceito qualidade de vida (p.14):

¢ Dinamico (em mudanca constante).

e Contingencial (muda influenciada por contingéncias diversas).

e Pessoal e, a0 mesmo tempo, coletivo.

e Abrangente e complexo.

e Multidisciplinar (sociologia, economia, politica, psicologia, ecologia, educacao,
medicina, engenharia, etc.).

¢ Interdisciplinar (inter-relacao e interacao de todas as areas).

Toda esta evolugdo traz hoje uma base sobre o tema, onde muitos
pesquisadores e estudantes tém procurado estudos mais profundos e que se
aproximem da realidade existente, que visualiza um cenario cada vez mais
competitivo. E € preciso se valer da teoria para a prética funcionar. Hoje se fala
muito em QVT, mas sera que € a realidade atual das organizacdes? Por iSso 0S
estudos sobre o assunto motivam a busca para que esse tema ndo seja apenas

mais um conceito.

2.2.1 Qualidade de vida no trabalho no Brasil

No Brasil, a QVT surge mais tardiamente que nos outros paises. Embora as
empresas tenham buscado novos horizontes e focado no potencial humano, as
acOes de QVT, sao pouco explicitas. A maioria delas tem origem nas atividades de
Seguranca e Saude no trabalho, mas estas ndo englobam as melhorias de clima

organizacional e os programas de qualidade total.

Ao tratar especificamente do caso brasileiro, Hanashiro e Vieira (apud
Fernandes e Becker, 1988) chamam a atencdo para a necessidade de se
ter uma visao situacional de QVT, partindo de um contexto socioeconémico
e politico local, que é totalmente diferente dos paises desenvolvidos; por
isso, para as autoras, o conceito de qualidade de vida no trabalho é
amplo, flexivel e contingencial. (TOLFO e PICCININI, 2001, p.168).
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Segundo Lacombe e Bendassolli (2004), entre 1930-1950, o poder até entédo
unicamente centrado na figura dos feitores (chefes de producdo) sobre os
empregados passou para as maos do chefe de pessoal pelo dominio exercido sobre
as regras e normas juridicas impostas pela CLT?', criada pelo governo Getdlio
Vargas juntamente com o Ministério do trabalho?.

Moraes® (2007) relata que os estudos sobre QVT no Brasil teve destaque nas
pesquisas da Embrapa (Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria) em Brasilia,
das Universidades do Rio Grande do Sul e Minas Gerais, sendo Rodrigues um dos
primeiros a fazer pesquisa cientifica sobre o tema no Brasil, com a utilizacdo de
instrumento padronizado e testado nos EUA, traduzido e adaptado para nossa
cultura.

Segundo Rodrigues (2007) ja existem pesquisas para readaptar os modelos
estrangeiros sobre o tema e encontrar um modelo préprio considerando a cultura
local, ele ainda cita a contribuicdo de alguns autores a comunidade cientifica
“Tarcisio Quirino e colaboradores em Brasilia, Eda Fernandes e colaboradores no
Rio Grande do Sul, e de Lucio Flavio R. de Moraes e colaboradores em Minas
Gerais” (p.80).

Para Campana (2011), houve grande dominio de uso e adaptacdo dos dois
principais modelos de Hackman e Oldham (1975) e Walton (1973) nos estudos
brasileiros, mas neste cenario se evidencia o modelo biopsicossocial de Limongi-

Franca (1996). Estes modelos focam a produtividade privilegiando os valores éticos.

Os programas de QVT mais comuns encontrados nas empresas brasileiras
(Limongi-Franca; Rodrigues, 1999) constam da legislacdo de seguranca e

YacLt surgiu pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1 de maio de 1943, sancionada pelo entdo presidente Getulio
Vargas, unificando toda legislacdo trabalhista existente no Brasil. Seu principal objetivo é a regulamentagéo das
relagGes individuais e coletivas do trabalho, nela previstas. A Consolidacdo das Leis do Trabalho, cuja sigla é
CLT, regulamenta as relacfes trabalhistas, tanto do trabalho urbano quanto do rural. Desde sua publicacéo ja
sofreu vérias alteracfes. Seus principais assuntos sdo: Registro do Trabalhador/Carteira de Trabalho; Jornada de
Trabalho; Periodo de Descanso; Férias; Medicina do Trabalho; Categorias Especiais de Trabalhadores; Protecdo
do Trabalho da Mulher; Contratos Individuais de Trabalho; Organizacdo Sindical; ConvencBes Coletivas;
Fiscalizag8o; Justica do Trabalho e Processo Trabalhista.

20 Ministério do Trabalho e Emprego é um ministério do governo do Brasil. Sua competéncia abrange os
seguintes assuntos: politica e diretrizes para a geracdo de emprego e renda e de apoio ao trabalhador; politica e
diretrizes para a modernizacéao das relagdes do trabalho; fiscalizacdo do trabalho, inclusive do trabalho portuério,
bem como aplicacdo das sancdes previstas em normas legais ou coletivas; politica salarial; formagédo e
desenvolvimento profissional; seguranca e salde no trabalho; politica de imigracdo; e cooperativismo e
associativismo urbanos.

3 Citacdo retirada do prefacio do livro: RODRIGUES, Marcus Vinicius. Qualidade de vida no trabalho:
evolucdo e analise no nivel gerencial. 10° Ed. Petropolis, RJ: Vozes, 2007. Por: Llcio Flavio Renault de Moraes.


http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/trabalho_rural.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/anotacoes_desabonadoras.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/jornada_computo_horas.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/jornada_computo_horas.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/intervalos_descanso.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/ferias.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/legislacao/nrs.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/categorias.htm
http://www.guiatrabalhista.com.br/guia/sindicato.htm
http://pt.wikipedia.org/wiki/Minist%C3%A9rio
http://pt.wikipedia.org/wiki/Governo_do_Brasil
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salide e partem da demanda por prevencdo da saude do trabalhador,
procurando evitar gastos com tratamento de doencas ligadas ao trabalho e
evitar o absenteismo. Incluem-se ai os programas obrigatérios como a
Comissao Interna de Prevencdo a Acidentes (CIPA), Semana Interna de
Prevencdo a Acidentes (SIPAT), Programa de Prevencdo de Riscos
Ambientais (PPRA), Controle Médico e de Salude Ambiental (PCSMO). A
existéncia destes programas € de vital importancia para o fomento da QVT
nas empresas, além de que fornece importante indice para a mensuragao
de QVT. Entretanto, somente esta perspectiva como politica de QVT nao é
suficiente para dar conta da complexidade humana expressa em diferentes
dimensfes (biopsicossociais). Lembra-se que tais programas, geralmente,
nao concebem a QVT como uma forma de investimento, mas sim como
gastos. (CAMPANA, 2011, p. 42-43).

Ainda na visdo de Campana (2011), “sdo consideradas praticas nacionais de
RH ligadas a QVT, as politicas de salario e remuneracdo por desempenho, bem
como a gestao de carreiras, e a realizagao de diagnéstico de clima organizacional”.
Assim, estas praticas estdo ligadas ao envolvimento dos funcionarios ao alcance das
metas da empresa promovendo motivacdo, que contribui para um ideal de
produtividade num cenario competitivo. Este autor concluiu em sua pesquisa que a
QVT néo se constitui numa competéncia essencial para as organizacdes brasileiras
e que ha necessidade de se desenvolver instrumentos de avaliacdo de QVT no
Brasil adequados a realidade do pais.

Abaixo, segue um quadro sintético de algumas pesquisas realizadas no

Brasil:
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QUADRO 2 - Caracteristicas metodoldgicas de pesquisas brasileiras sobre QVT

AUTORES FENOMENO CAT%GEOR'A MODELO LODiAL METODO TECI'D\'éCAS
ESTUDADO TRABALHO TEORICO PES UTILIZADO
QUISA PESQUISA
Satisfagéo e
motivacao de o
empregados de HACKMAN | Instituicio Estudo de Analise de
MACEDO areas de Técnica e & bancaria caso documentos
(1990) processamento de Gerencial OLDHAM publica uantitativo e
dados e (1975) mineira g questionario
atendimento ao
cliente
HACKMAN
; &
Qualidade de Empresas
MORAES et al | vida e Estresse no . OLDHAM mir?eiras .
Iho d Gerencial (1975) o Survey Questionério
trabalho de bl
(1992) COOPER et publicas e
ocupantes de e privadas
cargo de chefia al
(1988)
Papel dos Estudo de Entrevista
TANNHAUSER profissionais de o caso em
psicologia . WALTON Empresas o :
o8 organizacional na Profissional (1973) Gatichas quantétatlvo profunedldade
estdo de RH e " S
rr?elhoria da QVT qualitativo questionario
Qualidade ¢ Questionario
ualidade de e
vida no trabalho : Estudo de entrevista
de médicos e Hospital caso i d
RAMOS ! o WESTLEY pablico de el semiestruturada
(1995) enfermeltros que Profissional (1979) Belo quantitativo
prestam ! e
assisténcia Horizonte | qualitativo
direta ao paciente
Empresas de
Qualidade dos HACKMAN | informatica Andlise de
ALMEIDA proqlutosde Profissional e & Bde‘?o ES?SS% de documentos
servigos de Acni > 150
(1996) software sob Técnica OLDHAM Horizonte, | quantitativo e
Stica da OVT (1975) Curitiba e questionario
i
otica da Q Londrina
Fatores de HACKMAN Andlise d
, insatisfacéo o OLDHAM niiblica caso ocumentos
SANT’ANNA | ge empregados de | Profissional (1975) mineira quantitativo questionario
(1997) éreas de e técnica COOPER et do setor de e e
teleatendimento e al servigos qualitativo entrevista
atendimento (1988) semiestruturada
direto ao publico
Qualidade de Industria do
Vida e HACKMAN setor
Estresse no & de Estudo de L
uestionario
SANTOS Trabalho de Gerencial e OLDHAM autopecas caso Q o
(1999) trabalhadores Operaria (1975) localizada | Quantitativo entrevista
envolvidos com a P COOPER et em e iestruturad
implantagéo do al Betim qualitativo | SeTestruturaca
Slstem_a Just in (1988) Minas
Time .
Gerais

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado de Ferreira (2008, p.58).
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A QVT é propagada através da ABQV *- Associacdo Brasileira de Qualidade
de Vida, fundada em 1995, uma organizacdo sem fins lucrativos, que tem como
objetivo basico estimular acbes e programas de qualidade de vida em ambientes
corporativos. Para atingir tal meta, oferece subsidios atualizados e relevantes a
profissionais que desejam ampliar seus conhecimentos na area e atuar como
multiplicadores de uma rotina que alie harmoniosamente trabalho e bem estar. Tem
como missao “Desenvolver e integrar profissionais multidisciplinares para atuacao
em Qualidade de Vida e influenciar processos de transformacéo organizacionais e
sociais”.

Os estudos sobre QVT no Brasil tem se ampliado a cada dia, sua maior
dificuldade inicial ocorreu por se basear nos modelos estrangeiros e adapta-los a
situacdo socioecondmica, politica e cultura local, bem como possibilidade de
elaboracdo de seus proprios modelos. Muitos autores continuam nas pesquisas no
universo académico e empresarial, na tentativa de promover solugdes, satisfacéo, e
competitividade na implantacdo de um programa de QVT.

Lembrando que, para que se obtenham resultados nestes programas é
imprescindivel a avaliacdo do aspecto situacional. Ou seja, além da andlise do
ambiente social, politico e econdmico do Brasil “é necessario, também, verificar as
caracteristicas especificas do setor e da organizacdo em que se realiza a pesquisa”
(FERREIRA, 2008, p.59). Como ja citado por alguns autores, é preciso buscar um
modelo que possa ser adaptado a situacdo e permita a aplicacdo e durabilidade

deste.

2.3 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Serdo abordados neste trabalho os estudos que diversos autores
desenvolveram sobre QVT. Destacam-se: Walton (1973); Hackman e Oldham
(1975); Westley (1979); Werther e Davis (1983); Nadler & Lawler (1983); Huse e
Cummings (1985). Cada um possui sua propria proposta quanto ao tema, porém, em
comum tratam a ideia de que os impactos do trabalho sobre o individuo sao
determinantes por diversos fatores que interagem entre si. O quadro abaixo sintetiza

estes modelos com seus respectivos autores.

* Fonte: http://www.abgv.com.br/institucional/Content.aspx?id=2
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QUADRO 3 - Modelos de QVT

ENFASE DA TEORIA

(Elementos que influenciam a QVT para cada teoria)

AUTORES

Walton (1973) Compensacdo justa e adequada

CondicGes de trabalho

Oportunidade de Uso e Desenvolvimento de Capacidades
Oportunidade de crescimento e seguranga

Integracdo social no trabalho

Constitucionalismo (direitos e deveres)

Equilibrio entre o trabalho e demais esferas da vida

Relevancia social da vida no trabalho

Hackman e Oldham (1975) Variedade de habilidades
Identidade das tarefas
Significado da tarefa
Autonomia

Feedback

Westley (1979) Econbmico (Injustica)
Politico (Inseguranca)
Psicolégico (Alienacao)

Sociolégico (Anomia)

Werther e Davis (1983) Organizacionais
Ambientais

Comportamentais

Nadler & Lawler (1983) Percepcédo da necessidade

O foco do problema que € destacado na organizacao
Estrutura para identificagdo e solucdo do problema,
Teoria/modelo de projeto de treinamento e participantes
Compensagfes projetadas tanto para 0s processos quanto
para os resultados

Sistemas multiplos afetados

Envolvimento amplo da organizagdo

N N N N N N N A N N A O N NN NN

<\

Huse e Cummings (1985) Participacdo do trabalhador
Projeto de cargos
Inovacéo no sistema de recompensas

Melhoria no ambiente de trabalho

Limongi-Franca (1996) Biologicas

Psicologicas

Sociais

(Todas relacionadas a dimensdo organizacional)

ASENENENENENENENAN

Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

Os modelos escolhidos como base metodolégica e conceitual para este
estudo sdo o de Hackman e Oldham e o de Limongi-Franga. O primeiro aborda a
significacdo do trabalho percebida pelo trabalhador, o autoconhecimento do
resultado e responsabilidade deste, conforme exposto por Schirrmeister (2006,
p.19):

Hackman e Oldham (1975) desenvolveram o JDS (Job Diagnostic Survey),
em torno das dimensdes basicas da tarefa, sustentando que estas
dimensdes sao predecessoras a satisfagdo do individuo e & performance,
com resultados positivos para o individuo e para a empresa, baseado nos
trés estados psicologicos considerados criticos para a satisfagdo e
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motivagdo no trabalho: Significacdo percebida do trabalho: grau em que o
trabalho tem significado, importancia e valor para o individuo;
Responsabilidade percebida: grau em que o individuo percebe que é
responsavel pelo resultado do trabalho; Conhecimento dos resultados do
trabalho: grau em que o individuo sabe e compreende com que eficiéncia
esta desempenhando o trabalho.

Conforme estes autores os trés estados psicolégicos supracitados tendem a

satisfacdo pessoal (motivacdo interna) e, consequentemente bom

desempenho. Por sua vez, tais aspectos sdo gerados pelas cinco dimensdes

bésicas do trabalho, elaborado pelo JDS.

Variedade de habilidades (VH): o grau em que um trabalho requer uma
variedade de habilidades para realizar a atividade, envolvendo o uso de
diferentes habilidades e talentos do funcionario;

Identidade das tarefas (IT): o grau de realizacdo do trabalho como um todo;
Significado da tarefa (ST): o grau em que o trabalho tem impacto na vida ou
no trabalho de outras pessoas seja no ambiente interno ou externo da
organizacao;

Autonomia (AU): o grau em que o trabalho proporciona liberdade,
independéncia e autonomia para o funcionario programar suas atividades e
determinar os procedimentos a serem utilizados;

Feedback (FI/FE): o grau em que o individuo obtém direta e claramente a
informacdo acerca da eficiéncia de sua performance no trabalho (este se

divide em Feedback intrinseco e extrinseco - chefia e colegas).

Como modelo importante no ambito nacional estda o de Limongi-Francga,

denominado BPSO-96 (Biopsicossocial-Organizacional).

Em publicacéo elaborada em parceria com Arellano (2002) propde dois focos

principais na gestdo de QVT: o organizacional, que deixa de focar somente

processos e produtos e passa analisar os comportamentos e satisfagdo das

expectativas individuais, tendo sempre em vista o resultado da organizacéo; o

individual, relacionado ao estresse e doencas do ambiente organizacional.

Sendo assim,

As organiza¢Bes, ponderando sobre a lucratividade e o aumento da
produtividade, comecaram a busca por novos métodos e estratégias
organizacionais para continuarem no mercado, balizados por
competitividade. As empresas criaram novas ferramentas de gestdo que
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ndo visam apenas o lucro, mas também a satisfacdo de seus
colaboradores. (SANTOS; CALHEIROS; CUNHA, 2009, p. 36).

Para as empresas é importante associar as metas da organizacdo com a
satisfacdo dos seus colaboradores, pois sera esta satisfacdo que permitira o alcance
das metas. Elas, portanto, utilizam-se das ferramentas evidenciadas nos varios
modelos ja citados como base para os programas de QVT. As formas que elas
adotam para QVT séo evidentemente mostradas nas acdes adotadas na area de
recursos humanos.

A compreensédo da QVT no nivel organizacional se d4 através da construcéo
da cultura organizacional relacionada a gestdo do potencial humano, e seu foco
competitivo. O envolvimento de cada individuo deve estar em harmonia com as
normas, crencas e valores na organizacdo. E este envolvimento € possivel se a
organizacao se propde e se planeja para isto.

Na perspectiva individual Limongi-Franca (1996) aponta a Visao
biopsicossocial, ou seja, olhar as pessoas como um todo. Esta visédo biopsicossocial

tem potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais.

O nivel biolégico refere-se as circunstancias fisicas herdadas ou adquiridas
ao nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias e
vulnerabilidades dos érgaos ou sistemas. O nivel psicolégico refere-se aos
processos afetivos, emocionais e de raciocinio, conscientes ou
inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa e o seu modo
de perceber e posicionar-se diante das pessoas e das circunstancias que
vivéncia. O nivel social revela os valores, as crencas, o papel na familia,
no trabalho e em todos os grupos e comunidades a que cada pessoa
pertence e de que participa. O meio ambiente e a localizagdo geografica
também formam a dimenséo social. (LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 147)
A autora citada acima acrescenta, ainda, que “além do esforgo fisico e mental,
o trabalho representa para a pessoa a propria identidade e integracado social’. A
nova realidade “provoca mudancas na relacdo do homem com a organizagao e
também nas relacbes interpessoais e demanda trabalhos em equipe e a
necessidade de mais autonomia e responsabilidade dos trabalhadores” (idem, p.
180).
Diante deste quadro Limongi-Franca (1996, p.181) apresenta trés niveis de
compreensao da QVT:
¢ Nivel individual por meio da expressédo das necessidades pessoais, em uma

nova condicao de ética e expectativa de condi¢des de trabalho;
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e Nivel grupal, na dinamica da interacdo em equipes, da familiarizacdo com
NOVOS processos e tecnologias;

e Nivel organizacional, mediante constru¢cdo da cultura organizacional com
todas suas implicacOes relativas a gestdo do potencial humano, visando ao
desempenho e aos resultados competitivos.

Para Nespeca (2009), “Sob a perspectiva do trabalhador, a QVT que envolve
0 ambiente psicossocial e fisico do trabalho, bem como a relacdo do individuo com
suas tarefas especificas, tém um carater essencialmente subjetivo.” A cultura e a
educacdo sao importantes para que o trabalhador avalie melhor as dimensdes
objetivas e subjetivas que cercam o ambiente e suas relacdes de trabalho.

Todos os esforcos da empresa envolvendo os niveis apresentados devem
considerar a realizacdo humana e o bem estar do empregado.

O entendimento extraido dos conceitos até aqui estudados identificam QVT
como aclBes de uma empresa em melhorar o ambiente de trabalho através de
inovacbes gerenciais, tecnolégicas e estruturacdo do ambiente, voltada para
humanizacéo.

A percepcéo do trabalhador é extremamente importante, afinal a organizacao
existe por causa de seus colaboradores, e a forma como ele vé o trabalho, o seu
significado e o que ele lhe proporciona, sdo determinantes para uma satisfacao
pessoal e essa satisfacdo ira transpor resultados tanto pessoal como para a
organizacao.

A visdo do individuo sobre a qualidade de vida e os aspectos do seu trabalho
torna-se fundamental para a definicdo de politicas e de estratégias que auxiliem as
organizacdes que pretendem adotar ou ja utilizam um programa de QVT. Este fato
reforca a importancia da realizacdo de uma pesquisa de opinido interna na
organizacdo. Os modelos citados servem tanto para analise das empresas para
implantacdo dos programas de QVT como para identificar a percepcdo dos
trabalhadores.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa tem carater exploratério que, segundo Gil (2008, p. 41),
“tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a
torna-lo mais explicito”. Normalmente elas envolvem levantamento bibliografico,
entrevistas e analise dos fenbmenos pesquisados. Sendo assim, realizou-se visitas
ao objeto de estudo com intuito de proximidade e conhecimento do local e as
praticas realizadas no cotidiano.

A pesquisa também sera descritiva, pois visa descrever o fendmeno que foi
investigado, no caso, as praticas de QVT adotadas pela organiza¢cédo, assim como a
percepc¢éo dos trabalhadores quanto ao que entendem por trabalho e sua satisfacao
guanto ao mesmo. Para Marconi e Lakatos (2002) “a pesquisa descritiva delineia
e/ou analisa as caracteristicas de fatos ou fendmenos, a avaliacdo de programas, ou
isolamento de variaveis.” Marconi e Lakatos (2002, p.20) abordam quatro aspectos
da pesquisa descritiva “descri¢cdo, registro, analise e interpretagcdo de fenbmenos
atuais, objetivando o seu funcionamento no presente” sem, entretanto, que o
investigador modifique ou interfira no mérito de sua realidade. Gil (2008, p.42)
conclui que “neste grupo as pesquisas tem por objetivo levantar as opiniées, atitudes
e crengas de uma populagao”.

Quanto aos meios a pesquisa esta classificada como estudo de caso com
abordagem de natureza qualitativa. Ferreira e Sanches (2010, p. 01) dizem que a
investigacdo qualitativa “trabalha com valores, crengas, habitos, atitudes,
representacdes, opinides e adequa-se a aprofundar a complexidade de fatos e
processos particulares e especificos a individuos e grupos”, ou seja, a abordagem
qualitativa é empregada para compreender fendbmenos caracterizados por um alto
grau de complexidades interno. Portanto, a pesquisa se enquadra neste método pela
investigacdo de dados reais sobre a percepcdo dos trabalhadores inerentes a
aspectos como valores, habitos e processos particulares e especificos referentes ao
trabalho, permitindo alcancar as expectativas e interpretacdes pessoais.

E quanto ao estudo de caso, de acordo com Gil (2008, p. 54), “consiste no
estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu

amplo e detalhado conhecimento”. E para Chizzotti (2008) “O estudo de caso visa
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explorar um caso singular, situado na vida real contemporanea, bem delimitado e
contextualizado em tempo e lugar para realizar uma busca circunstanciada de
informacgdes sobre um caso especifico”. Para tal o estudo tem o objetivo de propiciar

0 esclarecimento e conhecimento das abordagens propostas pelo tema.

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Segundo Marconi e Lakatos (2005) a técnica de coleta de dados é uma etapa
na pesquisa que inicia a aplicacdo dos instrumentos preparados e das técnicas
escolhidas para efetuar a coleta de dados.

Na coleta de dados se utilizou de questionarios e entrevista. A entrevista foi
semiestruturada guiada por um roteiro de maneira que permitiu a elaboracdo de
algum questionamento oportuno, assim como perguntas abertas. Esta ocorreu
somente com a gestora, tendo sido gravada.

O questionério foi aplicado a todos os funcionarios que compds a amostra,
cujo proposito foi diagnosticar o grau de satisfacdo dos trabalhadores quanto a
atividade que exercem na empresa, & natureza de suas tarefas e a percepcéo sobre
o trabalho realizado, aprofundar os dados mais importantes levantados e descrever
a percepcdo quanto a qualidade de vida no trabalho, tendo em vista os fatores do
modelo de Hackman e Oldham.

A utilizacdo da observacado refere-se a apreciacao dos fatos, “realiza-se em
condi¢cbes controladas, para responder a propoésitos preestabelecidos. Todavia as
normas ndo devem ser padronizadas, nem rigidas demais, pois tanto as situacdes
quanto os objetivos da investigacdo podem ser diferentes” (MARCONI; LAKATOS,
2002, p.90). Portanto, o estudo fez uso da observagéo sistematica, que auxiliou no

levantamento dos dados através de anotacdes.

3.3 LOCUS DA PESQUISA

A presente pesquisa € um estudo de caso realizado na empresa Pratigi
Alimentos S/A, situada na Rodovia BA 493, Km 10 s/n, na zona rural Petim da
cidade de Castro Alves Bahia. A empresa tem como ramo de atividade a fabricacao

de racdo animal, e conta com 52 funcionarios.
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O municipio de Castro Alves esta localizado no Recéncavo da Bahia a 190
km da capital Salvador, possui 25.408 habitantes e uma é&rea territorial de 712 kmz2,
Seu produto interno bruto (PIB) é de R$ 110.339,00 (cento e dez mil trezentos e
trinta e nove reais) e PIB per capita de R$ 4.417, 47 (quatro mil quatrocentos e
dezessete reais e quarenta e sete centavos)’. A fonte de trabalho local é a pedreira
(exploracdo de minério), a prefeitura e as duas fabricas existentes na cidade, uma
atuante no ramo de calcados situada na entrada da cidade e a Pratigi, objeto deste

estudo.
A organizacao®

Segundo informacdes contidas no site da empresa, a Pratigi Alimentos é
especialista na alimentacéo de peixes e camardes produzindo racdes da mais alta
qualidade. Com uma infraestrutura completa, distribuida em um pétio industrial de
80.000.00m2, a empresa segue 0s mais rigorosos padrées de seguranca alimentar.
Além da alimentacdo de peixes e camardes, fabrica alimentacdo para caes e gatos.

A linha de produtos esta direcionada para diversas criacdes e fases.
Histérico da empresa’

Em maio de 2004, Norberto Odebrecht formula o seu desejo de construir uma
fabrica de racéo no Baixo Sul da Bahia.

Em 23 de setembro de 2008 é fundada a Pratigi Alimentos S.A, sendo seus
fundadores Norberto Odebrecht, empresario; Walter de Albuquerque Araujo, médico
veterinario; Roberto Figueiredo, Bacharel em Quimica; e Jodo Prior, Bacharel em

Ciéncias Contabeis.

® Fonte: IBGE
® Fonte: http://www.pratigialimentos.com.br/
" Fonte: Dados cedidos pela empresa.
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Area adquirida em Castro Alves BA em 2009 para a construcéo da fabrica de

racoes.

Fonte: Pratigi, 2012

Construcao da fabrica no municipio de Castro Alves. Inicio em janeiro de
2010, primeira produgéo de ragcdo em dezembro de 2010.

--n---|-ul.llln---

——————

Fonte: Pratigi, 2012. Base e pé direito Fonte: Pratigi, 2012. Estrutura da
fabrica montada

N,
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Fonte: Pratigi, 2012
Fabrica concluida em funcionamento em Dezembro de 2010

Fonte: Pratigi, 2012. A fabrica hoje

3.4 AMOSTRA

A amostragem serve para escolher parte de uma determinada populacéo, de
maneira que seja a mais representativa possivel do todo, de modo que os resultados
se aproximem o mais veraz plausivel dos resultados da populacao total. (MARCONI;
LAKATOS, 2002, p.41).

A amostra foi censitaria, ou seja, composta da populacao total, formada por
52 funcionéarios, sendo 07 do setor administrativo, 02 lideres e 43 do setor
operacional.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Sera apresentado neste topico a discussdo dos resultados pesquisados em
trés sub-topicos: 1. Gestdo da empresa, que apenas descrevera os dados coletados
através da entrevista com a gestora, expondo quais as politicas e praticas de QVT
adotadas pela organizacgéo; 2. O perfil dos entrevistados, discriminando os dados
sociodemogréaficos e ocupacionais; 3. Percepcdo dos colaboradores quanto a
qualidade de vida no trabalho, que correlacionara a opinido dos mesmos - coletadas

através dos questionarios - com a visdo da empresa exposta pela gestora.

4.1 GESTAO DA EMPRESA

A entrevista realizada com a gestora de recursos humanos teve como objetivo
o levantamento de dados com relacdo as atribuicdes do setor de recursos humanos
e toda politica realizada em favor de seus colaboradores, incluindo se existe um
programa de QVT.

O primeiro questionamento buscou conhecer o processo de recrutamento e
selecdo da fabrica que, segundo a gestora consiste em “perceber no candidato qual
0 objetivo dele em trabalhar e intencdo para com a empresa, e se este se encaixa no
perfil da mesma”. Valoriza-se candidatos com pouca rotatividade em relacdo aos
empregos anteriores, mas também da-se oportunidades a iniciantes. A selecdo
ocorre por meio de analise de curriculos deixados na propria organizacéo, ou via e-
mail através do site da empresa. Todo processo € realizado pela empresa sem
servigos terceirizados, consistindo apenas de entrevista feita pela gestora
juntamente com o responsavel do setor a qual o candidato se destina.

Dentro das atribuicbes do setor de RH esta a descricdo de cargos, que
segundo Lucena (2009) € a representacéo por escrito do que se realiza no dia a dia,
‘estabelece as posigdes de trabalho, suas atribuicbes, responsabilidades e
autoridades”. A gestora cita que o funcionario tem conhecimento desta descricdo no
momento da admisséao.

Quanto a remuneracdo a empresa oferece o piso salarial da categoria, e
beneficios como: cesta béasica, transporte, alimentacdo e café da manha no refeitorio
da empresa (a alimentacdo é terceirizada — com planos para realizacdo na propria

empresa), plano de saude, plano odontolégico, seguro de vida, kit escolar, brindes
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comemorativos (Dia dos pais, médes etc.), e promove palestras, por exemplo,
“Prevencdo de acidente de trabalho”. A empresa ndo tem definida uma politica de
ajuda de custo para estudos, porém se o colaborador solicitar a empresa esta aberta
a contribuir, pois, considera o estudo primordial, mas somente para pos-graduacao.

A carga horaria de trabalho € de oito horas diarias, tanto para o nivel
operacional quanto para o administrativo, funcionando em dois turnos sendo o
noturno ocasionalmente (este tem como diferenca apenas o adicional noturno). O
intervalo de almoco é de 1 hora. A empresa disponibiliza neste intervalo uma sala de
jogos (domind, sinuca, totd) para recreacdo dos colaboradores.

A integragdo dos novos colaboradores consiste em uma palestra para
apresentar a empresa e seu processo como um todo. Nesse momento, sdo
informados da missao, visédo, valores e beneficios da empresa, fazendo-se cientes
que nao € sO um trabalho, mas, “uma troca de favores” (a Gestora), ou seja, eles
trabalham, mas tem beneficios. Ao mesmo tempo, define como objetivo o incentivo a
motivacdo em trabalhar, sem ter a ideia de que ali € apenas “um ganha pao”, mas
gue tenham satisfacdo em estar ali, e também contribuir.

Quanto ao processo de treinamento, aprende-se na pratica a sua funcéo,
orientado diretamente pelo seu supervisor. O periodo de experiéncia é de trés
meses e dificilmente ocorre de ndo passarem desta etapa.

No que se refere ao plano de cargos a empresa nao tem delineado, porém, ha
possibilidade de ascenséo dentro da organizacao.

As adverténcias ocorrem por meio de conversas realizadas com o supervisor
direto, sendo efetuadas por escrito em casos de faltas graves, e todos os dias pela
manhéa tem o PDS — Plano Diério de Seguranga, que objetiva comunicar a todos os
colaboradores sobre um fato ocorrido para que ndo ocorra novamente, assim, nao
prejudicando a empresa nem os proprios funcionarios.

A forma de parabeniza-los pelo trabalho e cumprimento de metas, se da por
meios de confraternizacbes e almocos diferenciados (churrascos, feijoadas), tendo
como objetivo a percepg¢ao dos colaboradores do bom desempenho deles dentro da
empresa e, da satisfacdo em vivenciar momentos de descontracéo.

Com relacdo a saude e seguranca no trabalho, ha fornecimento de EPI’s
(Equipamentos de Seguranca Individual) e também a CIPA (Comissao Interna de
Prevencdo de Acidentes). A empresa € toda sinalizada (sinalizagbes com limite de

velocidade) porque transita caminhdes de carga, e sinalizagdes sobre incéndios bem
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como um ponto de encontro no caso do mesmo. Ha constantes palestras através do
SESI (Servigo Social da Industria), com os instrutores técnicos de seguranga, sobre
alimentacéo, qualidade de vida no trabalho, entre outras.

A gestora afirma que as relagdes com os funcionarios sao 6timas. Apesar de
nao haver nenhum tipo de pesquisa para avaliar a satisfacdo do trabalhador em
relacdo a empresa, ela estd sempre aberta as sugestdes e duvidas. Afirma, ainda
que, num conjunto global, a sua percepcdo e da organizacdo € de que 0s
colaboradores gostam da empresa.

A Pratigi tem como principio de qualidade de vida no trabalho a preocupacao
com o colaborador, através das acdes ja citadas como as palestras, a comunicagao
do PDS, os beneficios oferecidos e o fornecimento de um ambiente agradavel,
arejado (adocdo dos 5S de organizacdo), assim como roupas adequadas
(uniformes), e equipamentos de seguranga. A empresa acredita que tudo isso faz
com que o trabalho ocorra de forma satisfatéria, e ndo somente por necessidade. H4
uma preocupacdo com o colaborador para que se sinta bem de forma que sejam

reciprocos os sentimentos dele para com a empresa.

4.2 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Resultado das variaveis demograficas e ocupacionais

Nesta secdo sédo descritos e apresentados os resultados da pesquisa dos
dados sociodemograficos e ocupacionais. Os 52 funcionarios compde todo o
universo da pesquisa. Devido a atividade industrial ndo foi possivel aplicar os
guestionarios a todos, tendo abrangido 36 funcionarios caracterizando, assim, 70%
da populacéo pesquisada.

Na tabela 1 sdo demonstrados os dados ocupacionais da amostra.



Tabela 1- Discriminacao dos cargos

40

SETOR DISCRIMINACAO QUANTIDADE
Assistente financeiro 1 1
Assistente de contabilidade 1
L . Assistente administrativo comercial 1
Administrativo — — -
Auxiliar administrativo 1 1
Logistica 1
Supervisor de controle de qualidade 1
Lideranca Supervisor industrial 1
Assistente da producéo 1
Auxiliar de producéo 5
Auxiliar de servigos gerais 1
Carregador 4
Copeira 1
Operacional Eletrlu_sta 2
Jardineiro 1
Mecanico 2
Operador (de extrusora, de misturas, de caldeira,
de secadora, de moinho) 10
Porteiro 1
Vendedor técnico 1
TOTAL 36

Fonte: Dados da pesquisa.

A tabela 1 apenas descreve as ocupacdes dos participantes da amostra no

momento da pesquisa. Justificando a maioria do setor operacional por tratar-se de

industria.

Tabela 2 - Classificagdo sociodemografica

SEXO N° %
Masculino 30 83%
Feminino 6 17%

FAIXA ETARIA
até 25 anos 8 22%
de 26 a 30 anos 6 17%
de 31 a 35 anos 11 31%
de 36 a 45 anos 8 22%
mais de 45 anos 3 8%
ESTADO CIVIL
Solteiro(a) 23 64%
Casado(a) 12 33%
Desquitado(a)/Divorciado(a) 1 3%
Vilavo(a) 0 0%
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ESCOLARIDADE

1° grau incompleto 12 33%
1° grau completo 1 3%
2° grau incompleto 5 15%
2° grau completo 8 22%
Superior completo 3 8%
4

3

Superior incompleto 11%
Pés- Graduagédo 8%
VINCULO COM A EMPRESA

Carteira assinada 35 97%
Temporario 0 0%
Terceirizado 1 3%
Auténomo 0 0%
Estagiario 0 0%
TEMPO NA EMPRESA
até 06 meses 5 14%
de 06 meses a 01 ano 4 11%
de 01 a 2 anos 5 14%
de 02 a 03 anos 17 47%
De 03 a 04 anos 5 14%

Fonte: Dados da pesquisa

A tabela 2 demonstra as varidveis sociodemograficas da amostra. Com
relacdo a género percebe-se que a predominancia € masculina com 83,33%, sendo
gue na producédo trabalha apenas uma mulher. Segundo a gestora de RH outras ja
foram contratadas para exercer atividades na area operacional, mas a Unica que
permaneceu foi esta. As outras mulheres que compde a amostra fazem parte do
setor administrativo e servigo geral.

Quanto a faixa etéaria verifica-se um equilibrio entre 25 e 45 anos, constando
uma propor¢do um pouco maior de 31 a 35 anos. De todos os respondentes,
33,33% possuem 1° grau incompleto sendo que 22,22% concluiram o 2° grau e uma
guantia consideravel mediante a proporcdo da amostra de 27,77% obtiveram
graduacdo ou pos-graduacdo ja concluida ou em curso. Estes ocupam o setor
administrativo, lideranca e operacional. Ainda assim, a maioria dos colaboradores
possui baixo nivel de escolaridade. Observa-se também que a maioria € de solteiros,
representada por 63,89%.

Praticamente todos o0s respondentes possuem carteira assinada pela
empresa, apenas 1 que compds a amostra € terceirizado. Com relacdo a tempo de
empresa 47,22% possuem de 02 a 03 anos. Vale ressaltar que a empresa existe na

localidade ha 04 anos.
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4.3 PERCEPCAO DOS COLABORADORES QUANTO A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Baseado no JDS de Hackman e Oldham o questionario aplicado teve 62
questdes subdividas em: secdo | — Dados pessoais e secdo Il — Fatores de
satisfacdo/insatisfacdo no trabalho, compondo Parte I: Contetdo da tarefa, Parte Il:
Percepcédo sobre o trabalho, Parte Ill: Como vocé se sente em relacdo ao seu
trabalho, Parte 1V: Fontes de pressdo no trabalho, Parte V: Satisfacdo e Parte VI:
Percepcao sobre qualidade de vida no trabalho. Para viabilizar a anélise dos dados

as questdes foram agrupadas em variaveis conforme tabela abaixo:

Tabela 3 - Agrupamento das questfes em variaveis

GRUPOS VARIAVEIS

Variedade de habilidades (VH);
Identidade das tarefas (IT);

1. DimensGes basicas da tarefa Significado da tarefa (ST);
Autonomia (AU);

Feedback (FI/FE).

Satisfacdo com o ambiente social (SAS);

Satisfacdo com as possibilidades de crescimento (SPC);
Satisfacdo com a supervisdo (SSU);

Satisfacdo com a seguranca (SS);

Satisfacdo com a compensagéo (SC);

Satisfacdo geral com o trabalho (SGT).

2. Resultados pessoais e de trabalho

Papel gerencial (PG);

Interface casa/trabalho (ICT);

Fatores intrinsecos ao trabalho (FIT);
Desenvolvimento e carreira (DC);
Clima e estrutura organizacional (CEO);
Relacionamento interpessoal (RIP)

Ambiente (A);
4. Variaveis do ambiente Comunicacéo/informacéo (CI);
Relacionamento interno (RI).

3. Fontes de pressdo no trabalho

5. Questdes abertas As questdes abertas serdo detalhadas abaixo.

Fonte: Elaborado pela autora, 2012.

A porcentagem foi analisada numa escala de “muito pouco/nunca” a “sempre”,
e “muito insatisfeito” a “satisfeito”, demonstrando se ha sempre ou pouca frequéncia
de determinadas acdes e se estdo muito insatisfeito ou muito satisfeito com relagéo
as variaveis, tendo respostas intermediarias para as mesmas. Também é realizado
um comparativo entre as respostas obtidas no setor operacional e setor

administrativo.
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Dimensdes basicas da tarefa

Entre os autores que citam o modelo de Hackman e Oldham, Chamon et al
(2011) dizem que as dimensfes basicas das tarefas conduzem aos estados
psicolégicos criticos. Para esses autores, individuos motivados “tendem a ter

respostas positivas das tarefas e grande necessidade de crescimento” (p.35).

Tabela 4 — Dimensdes basicas da tarefa segundo o setor operacional

DIMENSOES BASICAS DA TAREFA

MUITO POUCO/NUNCA POUCO SEMPRE
Variedade de habilidades — VH 13% 21% 66%
Identidade com a tarefa — IT 2% 22% 76%
Significado da tarefa — ST 13% 13% 74%
Autonomia — AU 8% 46% 46%
Feedback — FT 15% 18% 67%

Fonte: Dados da pesquisa

A variedade de habilidades refere-se a multiplicidade de atividades exercidas

e talentos requeridos. Segundo Silva e Oliveira (2011) “as tarefas devem ser
estimuladoras para o crescimento e para o desenvolvimento”. Os resultados
apontam que para 66% ha variedade de habilidades requisitadas nas tarefas
realizadas, enquanto que, para 13% suas habilidades sdo muito pouco ou nunca
utilizadas.

Podemos considerar, ainda, o perfil desta forca de trabalho formada por
trabalhadores que tradicionalmente atuaram na lavoura. Assim, a experiéncia na
area industrial por si tende a ser desafiadora, pois requer habilidades e rotina
diferenciada da atividade no campo para boa parte da equipe operacional.

Identidade com a tarefa trata da realizacdo do trabalho do inicio ao fim e se

seu resultado é visivel. Segundo Walton (1975) apud Chamon et al (2011, p. 36),
“‘esta categoria € um dos critérios que proporcionam utilizar e desenvolver as
capacidades humanas do trabalho”. Neste quesito temos 76% que afirmam que suas
atividades lhes permitem a realizacdo do inicio ao fim frente a 2% que dizem que
iSSO nunca ocorre e 22% que pouco ocorre, ratificando a variedade ja citada. Nota-
se a percepcdo do que realmente € o trabalho, e que o resultado deste é visivel e

compreendido por cada um.
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O significado da tarefa compreende o quanto o trabalho tem significado sobre

suas vidas e/ou sobre a vida de outras pessoas tanto no ambiente interno como
externo da organizacdo. Para Silva e Oliveira (2011) Maslow acreditava que as
pessoas buscavam significado em seu trabalho, queriam se envolver em causas
maiores e eram capazes de grande esfor¢co quando envolvidas em uma tarefa, papel
ou responsabilidade que considerava importante e significativa. Neste sentido a
pesquisa mostra que os colaboradores compreendem o significado dos vossos
trabalhos, ou seja, o quanto ele € importante para si e para outros a sua volta, ja que
74% responderam que sempre tem esta percepcgdo, contra apenas 13% que néo
percebem isto.

Autonomia avalia o grau de liberdade e poder de decisdo que a atividade
proporciona em sua execucdo. Segundo Muchinsky (2004, p.336) “refere-se a
capacidade da pessoa de enfrentar as influéncias ambientais e de determinar suas
proprias opinides e acbes”. Conforme os dados pesquisados os resultados sao
equilibrados, ja que 46% dizem sempre ter autonomia em suas tarefas, e equipara-
se a porcentagem de 46% para aqueles que afirmam ter pouca autonomia para
apenas 8% que consideraram nunca a ter. E claro que numa fabrica e/ou processo
produtivo ha algumas atividades que realmente ndo possibilitam autonomia na
realizacdo das mesmas, assim como algumas proporcionam somente em alguns
momentos certa liberdade de decisédo o que valida os 46% que optaram “pouco”.

J& a variavel feedback, envolve tanto o feedback intrinseco, que avalia o grau
de informac&o sobre o desempenho da propria execucédo do trabalho. E feedback
extrinseco, que avalia as informacdes recebidas sobre seu desempenho através dos
supervisores e colegas. Casado (2002) diz que segundo a teoria de Edwin Locke o
feedback fornecido pelo supervisor é importante e ajuda o empregado a manter seu
desempenho alinhado aos objetivos e mais importante ainda é o feedback
autogerado que permite ao empregado meios para avaliar seus progressos e
esforcos.

Estas variaveis foram analisadas em conjunto obtendo um 6timo resultado,
sendo 67% que sempre recebem o feedback de seus superiores e colegas e
percebem o seu proprio desempenho e apenas 15% responderam que nunca
recebem este feedback. Sendo possivel desta forma o alinhamento dos objetivos da
organizacdo e o desempenho continuo do funcionario para ajudar a empresa e ver

seus esforcos valorizados.



45

Vale ressaltar que entre as afirmativas deste grupo esta “Eu frequentemente
penso em largar este emprego” a qual proporcionou em grande parte estes 15%,
sendo que desta questdo 74% respondentes afirmaram que nunca pensam em
largar o atual trabalho, demonstrando assim um grau de satisfacédo, afinal se nao
estivessem satisfeitos com o que fazem pensariam, ao menos, as vezes, em larga-

lo.

Tabela 5 — Dimensdes béasicas da tarefa segundo o setor administrativo

DIMENSOES BASICAS DA TAREFA

MUITO POUCO/NUNCA POUCO SEMPRE
Variedade de habilidades — VH 10% 80% 10%
Identidade com a tarefa — IT 10% 60% 30%
Significado da tarefa — ST 0% 30% 70%
Autonomia — AU 0% 80% 20%
Feedback — FT 17% 33% 50%

Fonte: Dados da pesquisa

Para o setor administrativo a variedade de habilidades € percebida da

seguinte forma: 13% asseguram que muito pouco ou nunca ha variedade das
habilidades exercidas, 80% pouco e 10% de que sempre ocorre esta diversidade.
Neste quesito acentuou-se a resposta “pouco” com 80% para 10% de “sempre”.
Demonstra que no operacional usam mais variedades de habilidades e atividades do
que no setor administrativo, ja que predominou no setor operacional a resposta
“sempre” com 66%.

Embora pudesse ser esperado o oposto, ja que tendo observado o sistema
produtivo da empresa, percebeu-se que em grande parte as atividades é
mecanizada, ou seja, processo continuo, as maquinas sao interligadas e um setor
depende do outro. Talvez a variedade exposta pelo operacional ndo seja nas
atividades em si, mas a forma como elas sdo executadas ou até mesmo refere-se a
possibilidade de crescimento, que proporciona a execucdo de outras funcdes
exigindo assim a utilizacdo de variedade de suas habilidades. Ja para o
administrativo a pouca variedade exposta pode se dar pelo fato de cada setor
(financeiro, RH, compras...) ter sua funcdo especifica e desta forma as atividades
tornam-se rotineiras permitindo ocasionalmente empregar as habilidades variadas.

Quanto a ldentidade com a tarefa, comparando-se os dois niveis de atuacéo,

observa-se diferencas nas respostas entre os dois setores, onde predominou a
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resposta “pouco” com 60% para o setor administrativo e para o operacional 76% de
“sempre”, podendo-se inferir que nem todas as tarefas para o administrativo podem
ser concluidas como um todo provavelmente porque passa por etapas ou setores, e
talvez por este motivo a autonomia também nédo seja absoluta. Pois, também no
qguesito autonomia, houve uma diferenca entre os setores. Acentuando-se para o
administrativo, 80% pouco e 20% sempre, e para o operacional, 46% pouco e 46%
sempre. A autonomia evidenciada no administrativo talvez nédo ocorra “sempre”
provavelmente pelo fato dos servicos serem mais burocraticos, sendo assim

dependem de normas e como ja citado perpassam por etapas e/ou setores.

As outras duas variaveis apresentam os seguintes resultados: Significado da
tarefa com 0% muito pouco/nunca, 30% pouco e 70% sempre, para 0 Feedback
17% muito pouco/nunca, 33% pouco e 50% nunca, salientando que esta primeira
responde a um dos objetivos da pesquisa que € a andlise do significado do trabalho
para os colaboradores desta empresa, obtendo um resultado favoravel a satisfacao
ou percepcao quanto a importancia de seu trabalho com indices de 74% e 70%.
Ambas as variaveis estdo proporcionais as respostas do setor operacional.

De acordo o modelo de Hackman e Oldham estas cinco dimensdes
influenciam nos trés estados psicologicos criticos ja citados anteriormente.

Altos niveis de satisfacdo propiciam motivacdo e levardo a recompensas
pessoais e profissionais, ocasionando assim baixo indice de rotatividade e
absenteismo (MUNCHINSKY, 2004). Os resultados desta pesquisa demonstram que
0s niveis de satisfacdo dos colaboradores favorecem estes trés estados
psicoldgicos. Sendo perceptivel por este grupo de variaveis a existéncia de QVT na

empresa.

Resultados pessoais e de trabalho

Os resultados pessoais e de trabalho s&o utilizados para identificar as
reacoes e sentimentos de cada um ao desempenhar seu trabalho. Chamon (2011)
cita que para “Moraes e Kilimnik (1989), os resultados pessoais e de trabalho sdo os
principais indicadores de QVT". Essas variaveis tém como objetivo gerar resultados
satisfatorios (alto desempenho e absenteismo-rotatividade baixos), por meio da
identificag8o das reacdes afetivas ou dos sentimentos que um individuo expressa ao
realizar o seu trabalho (HONORIO; MARQUES, 2001).
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Tabela 6 — Resultados pessoais e de trabalho segundo o setor operacional

RESULTADQOS PESSOAIS E DE TRABALHO

MUITO NENHUMA MUITO

INSATISFEITO INERTTIRAZINTO RESPOSTA SAVLSAEITE SATISFEITO
Satl_sfa(;ao com o ambiente 204 3% 8% 47% 40%
social — SAS
Satisfacdo com as
possibilidades de 0% 3% 16% 49% 32%
crescimento — SPC
?eggﬁgao com a supervisao 0% 506 0% 49% 45%
?aggfagao com a segurancga 3% 6% 3% 58%% 26%
Satisfagao com a 4% 8% 17% 43% 28%
compensagdo — SC
Satisfacdo geral com o 0 0 0 0 0
trabalho — SGT 1% 3% 5% 46% 45%

Fonte: Dados da pesquisa

Satisfacdo com 0 ambiente social — avalia a satisfacdo do funcionario com os

relacionamentos no ambiente de trabalho. Conforme Herzberg (1968) apud Chamon
(2011), “este ndo é considerado um fator motivacional, e sim higiénico, pois apenas
evita o sofrimento”. Obteve-se 2% de funcionarios muito insatisfeitos, 47% de
satisfeitos e 40% muito satisfeitos. A satisfacdo com o ambiente onde passa maior
parte do seu dia é de suma importancia para que se tenha QVT.

Satisfacdo _com as possibilidades de crescimento — retrata o grau de

satisfacdo e bem estar do individuo referente a oportunidade de crescer no trabalho.
Robbins (2005) diz que a “organizagao deve dar apoio necessario para que 0S
funcionarios desenvolvam continuamente suas capacidades, habilidades e
conhecimentos”. A apuracdo dos dados mostra que a empresa promove O
crescimento do trabalhador do nivel operacional, ja que estes demonstram
satisfacdo 49% e muita satisfagdo 32% com esta possibilidade de crescimento.
Onde 0% esta muito insatisfeito e apenas 3% insatisfeito, apesar de 16% preferirem
nao responder. Os resultados mostram a oportunidade de ascensdo na carreira
dentro da organizacéo.

Satisfacdo _com a _supervisdo — refere-se a um fator extrinseco ligado a

organizacao do trabalho. Também obteve resultados positivos de satisfacdo e muita
satisfacdo, 49% e 45% e 0% de muita insatisfacdo. Isto quer dizer que a lideranca
respeita seus subordinados e proporciona um tratamento adequado.

Satisfacdo com a seguranca - ainda na visao de Walton (1975) citado por

Chamon (2011) “os indicadores para esta categoria sdo: ambiente fisico seguro e
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saudavel e auséncia de insalubridade”, é considerado bom o indice de satisfacao de
58% e de muita satisfacdo 26%, porém é recomendavel avaliar o porqué da
insatisfacdo dos 9% (somados) e dos 3% que decidiram ndo opinar, para que haja
melhorias, ja que os aspectos que envolvem esta variavel podem ser avaliados e
antecipados suas possiveis consequéncias para a prevenc¢ao das mesmas.

Satisfacdo com a compensacgao — esta categoria envolve alguns aspectos que

nao s6 a compensacao justa e proporcionalidade entre salarios (na verdade néo foi
feita nenhuma pergunta direcionada a remuneracdo), mas engloba, por exemplo,
partilha dos ganhos de produtividade e beneficios recebidos. Neste sentido houve
um percentual maior de insatisfacdo em relacdo as outras variaveis, onde muito
insatisfeito corresponde a 4%, insatisfeito 8%, alguns preferiram nem responder
17%, mas ainda sobressaiu a satisfacdo com 43% e muita satisfacdo 28%.

No que diz respeito a beneficios oferecidos, ja citados pela gestora de RH,
ficou perceptivel nessa analise que a oferta de ajuda de custo em estudos de nivel
superior, ndo é de conhecimento dos funcionérios. Identifica-se um problema de
comunicacao a partir das respostas em relacédo a questdo 5 na Parte V, em que 16%
mostram-se muito insatisfeitos, 19% insatisfeito, 52% nenhuma resposta, 3%
satisfeito e 10% muito satisfeito.

Satisfacdo geral com o trabalho — trata da satisfacdo do trabalho como um

todo. A pesquisa aponta um grau elevado de satisfacado de 46% e muito satisfeito de
45%, demonstrando que em linhas gerais a empresa apresenta caracteristicas de
QVT concordando com a observacdo da gestora de que a empresa tem a
preocupacdo com o funcionario e procura proporcionar um ambiente agradavel e
seguro. Porém, a somatdria dos “muito insatisfeito” e “insatisfeito” e que optaram por
“nenhuma resposta” de 9% requer da empresa uma analise para o bom andamento
da mesma. Afinal, segundo Hackman e Lawler (1971) apud Chamon (2011), “as
caracteristicas perceptivas do trabalho geram as atitudes e os comportamentos no
trabalho”, desta forma os funcionarios da amostra que se encontram insatisfeitos

podem estar desmotivados para o trabalho e seus desempenhos comprometidos.
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Tabela 7 — Resultados pessoais e de trabalho segundo o setor administrativo

RESULTADOS PESSOAIS E DE TRABALHO

MUITO NENHUMA MUITO
INSATISFEITO INSATISFEITO RESPOSTA sl SATISFEITO
Satisfacdo com o
ambiente social — SAS 0% 0% 10% 70% 20%

Satisfacdo com as
possibilidades de 0% 0% 60% 40% 0%
crescimento — SPC
Satisfacdo com a

L 0% 0% 0% 100% 0%
supervisdo — SSU
Satisfacdo com a 0% 0% 40% 40% 20%
seguranga — SS
Satisfacéo coma 3% 9% 9% 49% 31%
compensagédo — SC
Satisfacéo geral com o 0% 0% 20% 73% 7%

trabalho — SGT
Fonte: Dados da pesquisa

A tabela 7 apresenta os resultados pessoais e de trabalho referentes ao setor
administrativo, obteve diferencas mais acentuadas com relacdo ao operacional.
Pois, todas as variaveis exceto a satisfacdo com a compensacdao, tiveram 0% de
insatisfacdo e muita insatisfacao.

No que se refere & ambiente social as respostas equiparam-se com as do

operacional demonstrando que a empresa favorece um ambiente de relacionamento
agradavel.

J& quanto a satisfacdo com as possibilidades de crescimento 60% preferiram

nao opinar contra apenas 40% que se consideram satisfeitos. A elevada abstencao
da resposta pode-se dar pelo fato dos cargos ja exercidos pelo administrativo ndo
possibilitar ascensdes quando 0 oposto ocorre para 0 operacional, pois se trata de
chéo de fabrica proporcionando assim crescimento na carreira quanto que, para o
administrativo ha somente a diretoria acima, reduzindo assim esta possibilidade.

Na satisfacdo com a supervisdo os colaboradores estdo 100% satisfeitos. No

operacional esta porcentagem ¢é de 93,55% sendo assim visivel que, o
relacionamento e o feedback da superviséo estéo a contento.

Com relacdo a seguranca, apresenta uma margem de neutralidade de 40% o
que reforca o que foi citado para o operacional da necessidade de se avaliar as
provaveis causas, pois esta € uma variavel exequivel de controle.

A satisfacdo com a compensacdo apontou 0s seguintes resultados: 3% muita

insatisfacédo, 9% insatisfagdo e 9% neutralidade, embora significativa representagao

de satisfacdo de 49% e muita satisfacdo de 31% pode significar que seus salarios
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ndo estejam compativeis as funcdes executadas ou ndo ha proporcionalidade entre
os salarios.

E no que tange a satisfacdo geral também se acentua uma margem maior de

neutralidade de 20% do administrativo para 5% do operacional. Os que optaram pela
neutralidade, provavelmente, ndo tem certeza desta satisfacdo. Sendo assim, é
recomendavel a analise de todas as variaveis em que se obtiveram respostas
negativas ou nulas, jA que se trata da satisfacdo geral e esta envolve as outras
variaveis, para que possa buscar solucbes, de maneira a aumentar este percentual

de satisfagdo gerando beneficios para a organizagéao.

Fontes de presséo no trabalho

Serdo analisadas nesta secdo fatores ou circunstancias que mais exercem

presséao no trabalho.

Tabela 8 — Fontes de pressao no trabalho segundo o setor operacional

FONTES DE PRESSAO NO TRABALHO

NUNCA AS VEZES FRE/IQUJIEaTE SEMPRE
Papel gerencial — PG 75% 19% 3% 3%
Fatores intrinsecos ao trabalho — FIT 25% 65% 0% 10%
Relacionamento interpessoal — RIP 37% 49% 6% 8%
Desenvolvimento e carreira — DC 74% 16% 3% 6%
Clima e estrutura organizacional — CEO 73% 22% 5% 0%
Interface casa/trabalho — ICT 65% 23% 2% 10%

Fonte: Dados da pesquisa

Foi avaliado que quase todas as variaveis acima ndo indicam fontes de
pressao no trabalho, pois os indices maiores sao evidenciados na escala “nunca”, ou
seja, para maioria dos colaboradores nunca ocorrem as afirmativas apresentadas.
Com excecdo de duas: Fatores intrinsecos ao trabalho e Relacionamento
Interpessoal.

O papel gerencial com 75% “nunca”, 19% “as vezes” para apenas 3% “muito

frequente” e 3% “sempre”, significa que os superiores ddo apoio e orientagéo
adequados aos seus subordinados, ndo sendo esta uma fonte de tensao.

Os Fatores intrinsecos ao trabalho: questionou se o trabalho lhes era

complexo e desgastante. As respostas foram 25% “nunca”, ou seja, que nao
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consideram seu trabalho desgastante, 65% afirmaram que “as vezes” sente-se
desgastados com ele e apenas 10% consideraram que “sempre” sentem a pressao
neste quesito.

Obteve-se 49% na escala “as vezes” que compde a variavel Relacionamento

interpessoal, referente a integragdo com os colegas, tendo sido analisado se estes
recebem apoio dos mesmos e se costumam lidar com pessoas de dificil
relacionamento. O que permite concluir que aproximadamente metade dessa
amostra tem certa dificuldade ou insatisfacdo nos relacionamentos. Apenas 37%
responderam que nunca ha esta dificuldade, e 6% e 8% que consideram “muito
frequente” e que “sempre” existe a dificuldade de relacionamento e apoio dos
colegas.

No que diz respeito ao desenvolvimento de carreira tem-se 74% considerando

que ndo é preciso mudar de empresa para progredir na carreira, afirmando assim, a
variavel “satisfacdo com as possibilidades de crescimento” mostrada nos Resultados
Pessoais e de trabalho, onde obteve-se 81% de satisfacdo e muita satisfacdo com a
possibilidade de ascensdo na carreira. Por isto, esta também ndo é uma fonte de
presséao para o trabalhador.

Quanto ao Clima e estrutura organizacional, foram questionados sobre a

existéncia de humilhacdo na empresa e se a relagdo de emprego com a empresa
Ihes era insegura/instavel, obtiveram-se 73% “nunca”, 22% “as vezes” e, ainda, 5%
“‘muito frequente”, apesar de estas duas Ultimas serem uma porcentagem pequena €
importante ser avaliada pela empresa, pois significa a inseguranca de alguns com
relacdo a seu emprego, ou seja, que eles podem ndo ser mais necessarios a
empresa, e a possibilidade de humilhacdo de alguma forma provavelmente em
niveis hierarquicos.

A Interface casaltrabalho correspondente as horas de trabalho, que para

alguns podem com frequéncia representar desgaste. Esta por sua vez esteve
balanceada com 65% “nunca”, 23% “as vezes”, 2% “muito frequente” e 10%
“sempre”. A empresa adota o regime de 8h de trabalho, padrdo segundo a CLT, art.
58. Através do depoimento de um dos funcionarios o trajeto de casa para o trabalho
€ 0 que se torna cansativo. Neste quesito, embora sabendo-se que a empresa
disponibiliza transporte proprio, 0 que a mesma pode fazer para reduzir o
esgotamento existente é buscar solugbes, como verificar as condi¢cdes do veiculo,

contratar pessoal que resida em localidade mais préxima, ou mesmo solicitar das
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autoridades manutencédo das vias, acées que podem amenizar as pressdes nas

variaveis cuja intervencdo lhes seja possivel ou esteja ao seu alcance.

Tabela 9 - Fontes de pressao no trabalho segundo o setor administrativo

FONTES DE PRESSAO NO TRABALHO

NUNCA

AS VEZES

MUITO
FREQUENTE

SEMPRE

Papel gerencial — PG

60%

40%

0%

0%

Fatores intrinsecos ao trabalho — FIT

0%

80%

20%

0%

Relacionamento interpessoal — RIP

30%

70%

0%

0%

Desenvolvimento e carreira— DC

100%

0%

0%

0%

Clima e estrutura organizacional - CEO

70%

30%

0%

0%

Interface casa/trabalho — ICT

100%

0%

0%

0%

Fonte: Dados da pesquisa

No setor administrativo, as afirmativas apresentadas também demonstram
nao serem fontes de pressao no trabalho, porém assim como para o operacional o
guesito Relacionamento interpessoal merece ser avaliado, e o quesito Fatores
intrinsecos ao trabalho, deve ter maior consideracao.

Os Fatores intrinsecos que se refere a execucdo de um trabalho complexo e

desgastante obteve 0% de “nunca”, 80% de “as vezes” e 20% de “Muito frequente”,
demonstrando que a complexidade das atividades administrativas oscila no fator
desgaste, sendo possivel, dias em que ha acumulacao de trabalho, ou determinados
dias elou periodos que exijam mais do funcionario, ocorrendo assim picos de
pressdo. E imprescindivel que a empresa elabore uma estratégia que amenize esta
pressao, talvez com ginasticas laborais, ou, uma ou duas pausas de 10 minutos para
relaxamento nos periodos mais turbulentos, etc.

No que tange a relacionamento interpessoal o resultado demonstra que neste

setor ha uma dificuldade maior para se relacionar do que no operacional, embora
nada muito critico, ja que 30% “nunca” sentem nenhuma dificuldade, porém 70% “as
vezes” considera certa dificuldade, certamente entre colegas de setor ou de areas
distintas, independente de relacdes hierarquicas.

Os 100% obtidos no fator desenvolvimento de carreira contradiz o que foi

respondido no fator satisfacdo com as possibilidades de crescimento citado nos
Resultados Pessoais e de trabalho, onde observou 40% de satisfacdo com a

possibilidade de crescimento de carreira contra 60% de neutralidade, ou seja, que
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preferiram ndo responder. O que torna possivel analisar que eles percebem a
possibilidade de ascensdo, porém, ndo estao satisfeitos.

Com respostas de 100% “nunca”, para o setor administrativo as horas de
trabalho ndo configuram de nenhuma forma fonte de desgaste.

As variaveis, Papel gerencial e Clima e estrutura organizacional tiveram

respostas equiparadas ao do setor operacional, assim, também ndo configurando

fontes de pressao.
Variaveis do ambiente

Este topico foi elaborado como forma de afirmar alguns fatores ja
mencionados e de responder a um dos objetivos proposto por este trabalho, que € o

de avaliar o quanto o ambiente organizacional influencia na QVT.

Tabela 10 - Variaveis do ambiente segundo o setor operacional

VARIAVEIS DO AMBIENTE

INSATISFEITO | "NSATISFEITO | REcpoera | SATISFEITO | saTicreimo
Ambiente — A 1% 3% 10% 57% 29%
Comunicacéo/informacéo — Cl 1% 6% 17% 47% 29%
Relacionamento interno — R 2% 4% 18% 40% 36%

Fonte: Dados da pesquisa

Ambiente — envolveu o nivel de satisfacdo quanto ao ambiente fisico. “Os
ambientes precisam proteger a pessoa contra perigos fisicos e oferecer adequada
seguranga” (MUNCHINSKY, 2004, p.335). Este envolve alimentagéo, luminosidade e
limpeza. Os resultados apontam a satisfacdo dos colaboradores nos fatores
apresentados com 57% de satisfacdo, e 29% de muita satisfacdo para apenas 4%
de insatisfacdo e muita insatisfacdo. Conclui-se que no que se trata de um ambiente
agradavel e harmonioso, que proporciona seguranca, a empresa esta cumprindo a
sua fungéo.

Comunicacao/informacdo — avaliou a satisfacdo de como circula a

comunicacdo, o quanto o funcionario conhece a empresa e se ha liberdade de
opinar, contribuir e sugerir. Bowditch e Buono (2004, p. 88) dizem “que a
comunicacdo organizacional € a disposicao e a estrutura de como a comunicacao é

dirigida a pessoas especificas, e grupos que dela precisam para fins de trabalho,
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solugédo de problemas, controle ou tomada de decisbes”. Com 47% de satisfacéo e
29% de muita satisfacdo, 17% que preferiram ndo optar e 7% insatisfeitos, a
comunicacao na empresa ocorre de forma positiva, embora haja de se considerar a
porcentagem de 24% nao satisfeitas procurando identificar os ruidos, e fazer com
gue diminua esta negatividade para melhor desempenho das atividades e feedbacks
positivos.

Relacionamento interno — refere-se ao relacionamento empresa - empregado,

e 0 quanto este empregado se sente parte da empresa. Robbins (2005, p.69)
salienta que “a satisfagdo com o trabalho engloba os conceitos de resultados,
tratamento e procedimentos justos (com seu chefe, procedimentos da empresa e
politica de remuneracao)’. A pesquisa aponta satisfacdo de 40% e muita satisfacao
de 36% dos respondentes e 18% optaram por nenhuma resposta, 4% e 2%
insatisfeitos e muito insatisfeitos. A consideravel satisfacdo mostra que o0s
colaboradores sentem-se parte da organizacéao, e valorizados pela mesma.

Tabela 11 - Variaveis do ambiente segundo o setor administrativo

VARIAVEIS DO AMBIENTE

INSATISFEITO | 'NSATISFEITO | REcocTa | SATISFEITO | ouTiskermo
Ambiente — A 0% 0% 0% 67% 33%
Comunicacéo/informacéo — Cl 0% 8% 20% 56% 16%
Relacionamento interno — R 0% 0% 5% 50% 45%

Fonte: Dados da pesquisa

Para o administrativo o grau de satisfacdo com relacdo ao ambiente € de
100%, sendo 67% “satisfeito” e 33% “muito satisfeito”. O operacional obteve uma
pequena porcentagem de insatisfacdo, o que caracteriza que a organizagao oferece
um ambiente realmente agradavel.

As respostas deste grupo sobre comunicagdo estdo proporcionais ao setor
operacional, 0 que enfatiza a necessidade de eliminacdo dos ruidos. E preciso
analisar o que vem ocasionando estes ruidos para extingui-los e obter, assim, um
fluxo de informacgdes e comunicacédo favoravel ao desempenho da organizacao.

Quanto ao relacionamento interno a diferenciagcdo dos setores ocorre pelo
fato do administrativo ndo possuir nenhuma insatisfagéo (0%) a este fator, sentindo-

se também valorizados pela empresa.



55

Andélise das questdes abertas

Neste tépico serdo abordados os resultados obtidos das questbes abertas
utilizando alguns exemplos de forma aleatéria. Estas questdes tiveram como objetivo
a percepcao de cada colaborador quanto a QVT de maneira livre, ou seja, respostas
especificas de acordo a visdo pessoal.

Quadro 4 - Secéo ll, Parte VI Percepcdo sobre qualidade de vida no trabalho,

questéao 1

QUESTIONAMENTO
Qual o objetivo do seu trabalho?

EXEMPLOS DE RELATOS
“Crescer profissionalmente.” ADM
“Desempenhar nossas atividades e corresponder as expectativas da empresa.” OP
“Poder crescer junto com a empresa.” OP
“Para o sustento da minha familia”. OP +3
“Gosto de trabalhar, é muito importante pra mim.” OP

“Liberdade para se sustentar sem depender de outras pessoas.” OP

Fonte: Dados da pesquisa

O objetivo do trabalho evidencia o porqué a pessoa trabalha e o grau de
importancia para ela. Pode se perceber nos relatos citados que na sua maioria 0
objetivo do trabalho serve para o sustento préprio e da familia. Albornoz (1992)
citado por Schirrmeister (2006, p.31-33) diz que o “individuo moderno encontra
dificuldade em dar sentido a sua vida se néo for pelo trabalho... o ser humano sente-
se plenamente satisfeito com o trabalho quando ele ¢é intrinseco.” O que move as
respostas acima vai de fatores intrinsecos a extrinsecos. A importancia de fazer o
gue gosta e se satisfazer com liberdade e crescimento até o sustento de pessoas

que dependam de si.
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Quadro 5 - Secéo Il, Parte VI Percepcdo sobre qualidade de vida no trabalho,

questao 2

QUESTIONAMENTO
O que gostaria de fazer no seu trabalho?

EXEMPLOS DE RELATOS
“Me sentir mais um pouco a vontade para poder tomar algumas decisdes” ADM
“Ter mais liberdade de pensamento” OP
“Poder colocar mais as ideias em pratica” OP
“Possibilidade de trabalhar em outros setores da empresa” OP

“Supervisdo, geréncia, diretoria.” OP

Fonte: Dados da pesquisa

A intencdo deste questionamento seria saber se ha algo relacionado as
atividades executadas, que a pessoa desejaria fazer capaz de lhe proporcionar
maior satisfacdo, que ainda ndo seja realizado. Pode-se observar que as pessoas
necessitam de maior liberdade para execucdo de suas tarefas, e até mesmo
contribuicdo para o desenvolvimento das mesmas. Também a possibilidade de
desenvolver e/ou demonstrar suas habilidades em outras atividades, para assim,
conseguir galgar crescimento na carreira. Portanto, 0s quesitos autonomia e
crescimento poderiam ser melhor explorados/potencializados para a organizacéo e

para os proprios individuos.

Quadro 6 - Secédo Il, Parte VI Percepcédo sobre qualidade de vida no trabalho,

questao 3

QUESTIONAMENTO

Indique um fato que lhe trouxe maior insatisfacdo e o que lhe trouxe maior satisfacdo no seu trabalho?

EXEMPLOS DE RELATOS
INSATISFACAO
“Falta de comunica¢do” ADM + 1
“A falta de cooperacdo de alguns colaboradores, atrapalhando assim o trabalho dos outros colegas” ADM
“O fato da empresa ndo ter abono salarial bem definida” OP

“Desentendimento com a geréncia” OP
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SATISFACAO

“Reconhecimento das a¢des” ADM

“Sempre fico satisfeito em ter o trabalho reconhecido e esse mesmo ponto traz insatisfacdo quando acontece o
contrario.” ADM

“Sair da terceirizag@o para entrar na empresa” OP

“Implantag@o dos beneficios extra salario.” ADM

“Cumprimento das metas”. OP

“Foi meu chefe que tiraram” OP

“A maneira com que sou tratado dentro desta empresa”. OP

“Quando meu filho ficou doente e o0 meu chefe me deu maior apoio, ajudando no que foi possivel” OP

Fonte: Dados da pesquisa

Afirmando variaveis ja analisadas, depara-se hovamente com a comunicacao
falha que apesar do indice de satisfacdo ser favoravel houve uma porcentagem a
ser considerada para melhorias. E esta foi citada aqui como insatisfagdo. Assim
como, a cooperagao no relacionamento entre colegas.

Para o0s colaboradores a satisfacdo € evidenciada por meio do
reconhecimento das acdes, esforcos e apoio encontrado de seus superiores. Os
beneficios também sdo apontados por alguém como um dos pontos de maior
satisfacdo. E, até mesmo, a contribuicdo que este pode dar a empresa no

cumprimento das metas e fazendo parte do quadro de funcionarios.

Quadro 7 - Secéo Il, Parte VI Percepcdo sobre qualidade de vida no trabalho,

questao 4

QUESTIONAMENTO

O que é qualidade de vida no trabalho para vocé?

EXEMPLOS DE RELATOS
“Reconhecimento; trabalhar em um local adequado, organizado e boas aces” ADM
“Respeitar o espago do outro, valorizar seus colaboradores”. ADM
“Para mim ¢ trabalhar num ambiente harmonioso e ter estrutura e condigdes de realizar o servico com
eficiéncia, os beneficios também sdo importantes” ADM + 1
“Melhor valorizagdo financeira” OP
“Um bom ambiente e ligagdo com funcionarios” OP
“Um bom trabalho, setor de trabalho limpo, um bom relacionamento com os demais trabalhadores” OP
“Trabalhar com seguranga, fazer as coisas certas” OP

“Satisfacdo com a vida dos funcionarios, motivagao dos superiores, cultura organizacional.” OP

Fonte: Dados da pesquisa
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Apresentam-se aqui definicbes de alguns colaboradores sobre o que vem a
ser QVT para eles. Como ja citado anteriormente QVT é de dificil definicdo j& que
envolve varios aspectos e o que € percebido por um, pode ndo ser para outro.
Cariete (2009) relata que uma das maiores dificuldades de se investigar a QVT nas
organizacfes esta diretamente relacionada com as inUmeras diferencas individuais
quanto a valores pessoais e, consequentemente, quanto aquilo que se julga
importante para a realizacdo de anseios, expectativas e desejos.

E possivel observar que as concepcbes do que vem a ser QVT sdo
semelhantes, trabalhar num lugar harmonioso, ter bom relacionamento com colegas
e superiores, seguranca e organizacdo. Sao fatores que envolvem o ambiente de
trabalho o qual se passa grande parte do dia. Por isso a necessidade de satisfacédo
com o mesmo. Neste sentido ndo houve diferenciacdo de respostas entre 0s

setores. O Relacionamento interpessoal volta a ser bastante considerado.

Quadro 8 - Secdo Il, Parte VI Percepcdo sobre qualidade de vida no trabalho,

guestdo 5

QUESTIONAMENTO
Vocé considera que sua empresa lhe proporciona qualidade de vida no trabalho?

OBJETIVAS
SIM (35) NAO (1)

Fonte: Dados da pesquisa

Como forma de acentuar as respostas até aqui mencionadas, esta questao
objetiva traz a afirmacéo da existéncia de QVT na empresa. Na amostra pesquisada
representada por 36 pessoas, 35 delas consideram que a empresa Ihes proporciona
Qualidade de vida no trabalho, para apenas uma que considera o oposto. Sendo
assim identificada a presenca de QVT na empresa segundo a percep¢do dos
colaboradores, e evidenciada pela Gestora de RH como ac¢les realizadas de
maneira a propiciar a satisfacdo do trabalhador, pois a satisfacdo deste € uma

preocupacdo da mesma.
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Quadro 9 - Secéo Il, Parte VI Percepcdo sobre qualidade de vida no trabalho,

questao 6

QUESTIONAMENTO
Cite acdes de qualidade de vida no trabalho que em sua opinido faltam na empresa.

EXEMPLOS DE RELATOS
“Estou satisfeita” ADM
“Mais opgoes de lazer e maior liberdade em alguns pontos” ADM
“Melhor comunicagdo interna” ADM
“Cinco minutos todos os dias para fazermos alongamento, porque trabalhamos diariamente pegando peso” OP
“Construir uma cobertura no carregamento”. OP + 1
“Melhorias no vestuario”. OP
“Trazer cursos tedricos e praticos.” OP

“A manutencdo adequada dos EPI’s.” OP

Fonte: Dados da pesquisa

Em linhas gerais a empresa tem proporcionado QVT aos seus colaboradores
como ja evidenciado até aqui. Identifica-se um percentual de 97% que considera que
a empresa oferece condi¢cdes favoraveis e de que nada acrescentariam. Porém é
importante ressaltar algumas a¢des que ajudardo nos quesitos que podem ser
melhorados, pois a satisfacdo ndo € plena. Alguns pontos obtiveram uma margem
de negatividade e neutralidade, que necessitam de andlises precisas para melhorias
continuas, como a manutencado adequada dos EPI’s citada, ja que a Gestora de RH
afirma os cuidados necessarios com estes equipamentos; a cobertura no
carregamento onde sua falta propicia uma exposi¢ao ao sol por longos periodos nao
condizendo com um ambiente harmonioso.

Analisando-se os beneficios oferecidos frente a percepcéo dos colaboradores,
€ possivel salientar que os mesmos estdo a contento de seus funcionarios. Exceto o
gue se refere a ajuda de custo para estudos de nivel superior, jA comentada no fator
satisfacdo com a compensacao.

A gestora de RH procura deixar claro a preocupagdo da empresa com a
seguranca do colaborador, com um ambiente favoravel, bem como os equipamentos
individuais (EPI’s), a presencga da CIPA e palestras através do SESI. Apesar do nivel
favoravel de satisfacdo é recomendavel uma avaliagdo da empresa referente a
porcentagem que constou insatisfacdo e auséncia de opinido, como, a possibilidade

de crescimento, relacionamento e comunicacgao.
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bY

Quanto a afirmacdo da gestora sobre o excelente relacionamento com o0s
colaboradores, foi confirmada, pois os mesmos demonstram satisfagdo com seus

superiores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Em busca da qualidade de vida no trabalho, as organizacGes cada vez mais
tem se preocupado com uma participacdo maior de seus colaboradores, visando um
ambiente organizacional a cada dia mais propicio a satisfacdo dos mesmos. A oferta
de beneficios, descentralizacdo de decisdes, ambiente fisico seguro e confortavel,
assim, como possibilidades de crescimento pessoal e na carreira sao alguns
exemplos de recursos para a aplicabilidade da mesma.

A presente pesquisa prop6s avaliar a aplicagdo do conceito e modelos
tedricos sobre QVT nos ambientes organizacionais existentes seja ele de que
natureza for, ou seja, se sdo aplicaveis em qualquer realidade, grandes ou
microempresas, culturas, regides, porém focando em um ambiente especifico.

Apés a analise de todos os resultados obtidos através da entrevista com a
gestora de RH e os questionarios aplicados aos colaboradores, verifica-se o alcance
dos objetivos propostos. Tendo como o primeiro deles a analise do significado do
trabalho para os colaboradores, estes compreendem o trabalho como de grande
importancia para si e para as pessoas em sua volta, embora tenham como ponto
principal o seu sustento e de suas familias, associado a satisfacdo de realizacdo
pessoal e liberdade.

A empresa estudada neste trabalho tem como fatores de QVT, as acdes
propostas ao bem estar do colaborador, como beneficios, palestras de cunho
informativo e incentivador de seguranca, e procura proporcionar ambiente agradavel
e harmonioso. A presenca de tais fatores foi confirmada nas respostas dos
colaboradores sobre os referidos aspectos.

O ambiente organizacional envolve o ambiente fisico e social favoravel a
pratica da responsabilidade e seguranca dos procedimentos (LIMONGI-FRANCA,
1996). Estes fatores, estando a contento, influenciam na satisfagéo e proporcionam
a QVT. Sobre esses aspectos, os colaboradores revelaram satisfagdo em todos os
aspectos tendo, porém, uma pequena porcentagem de insatisfagdo principalmente
no quesito seguranca, 0 que vale ressaltar a importancia de avaliar as possiveis
causas desta insatisfacdo para aprimoramento deste ambiente, onde se passa
grande parte do dia.

Todos o0s aspectos ou variaveis analisadas através do questionario séo

fatores indicativos de satisfacdo dos colaboradores, ndo tendo nenhum que mereca
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relevancia de insatisfacdo. Demonstrando assim, a presenca de QVT na empresa
em estudo, tanto como principio da organizacdo como a percepcdo de seus
funcionarios. Embora, seja importante salientar a necessidade de aprofundar os
estudos sobre QVT para aprimoramento das organizacfes, e sugestdes para a
instituicdo como:
» Estudos que enfoquem outros fatores de QVT,;
» Pesquisa para aprimoramento do processo de seguranca do trabalho
como forma de reduzir ainda mais os indices de insatisfacao;
> Efetuar pesquisas de avaliacdo na propria organizacdo de forma
sistematica e continuada, procurando ouvir seus colaboradores de
maneira indireta, e assim alinhar os objetivos da empresa com a
satisfacdo dos colaboradores atendendo quando possivel os desejos

dos mesmos.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA APLICADO A GESTORA

1. Quais sao as atribuicdes do setor de recursos humanos (RH) da Pratigi?

2. Como é realizado o recrutamento e selecdo dos funcionarios?

3. Ha descricdo de cargos (Seria representar por escrito o que se realiza no dia-a-

dia)? Se ha com funciona?

4. Quais sao politicas de remuneracdo? Existem beneficios oferecidos pela
empresa, quais? (plano de saude (odontologico), promocdes, participacdo no lucro,
vale refei¢do...) Ha incentivos para estudo, algum auxilio no custeio de algum

Curso...

5. Carga horéria...

6. Como ocorrem os treinamentos, ...
6.1 programa de integracdo, Ha alguma politica de integracéo
6.2 promocgoes,

6.3 comunicacdo com os empregados

7. Ha muita rotatividade na empresa? (as demissdes sao voluntarias)

8. Como a empresa lida com o desempenho do funcionario, com adverténcias
gquando exerce mau desempenho, parabeniza verbalmente ou de alguma outra

forma? (premiacdes)

9. Vocé como gestora como considera o ambiente organizacional tanto o fisico,

como as relacdes entra as pessoas é harmonioso?

10. A empresa tem preocupacédo e alguma agéo quanto a ergonomia. (jA pensou em
realizar ginastica laboral)
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11. Como € o processo com relacdo & saude e seguranca no trabalho?

12. E realizado algum tipo de pesquisa com os funcionarios com relacdo a

satisfacdo, ou para avaliacdo da empresa, até mesmo para dar sugestdes.

13. A empresa possui PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA? Se possui

programa, quais as praticas. Se nao existe alguma pretensao.

14. O que a empresa entende por QVT?
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APENDICE B — QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES

QUESTIONARIO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

(baseado no modelo JDS)

Prezado participante da pesquisa.

Venho por meio desta, solicitar sua colaboragcdo no levantamento de dados
para a pesquisa académica que estou realizando sobre Qualidade de vida no
trabalho — QVT, para elaboracdo da monografia realizada ao término do curso de
graduacéo a ser apresentada a FAMAM — Faculdade Maria Milza.

Algumas instrucbes especificas sdo dadas no comeco de cada secdo para
auxiliar no preenchimento do questionario.

Leia-as atentamente.

As questdes foram elaboradas para obter a sua percepcéo referente ao seu
trabalho e como vocé reage a ele. Suas respostas individuais serdo mantidas em
sigilo absoluto. Responda a cada item o mais honesta e francamente possivel.

Enfatizo que, para manter a confiabilidade dos resultados, nenhuma questéo
deverd ficar sem a sua devida resposta.

Agradeco a sua colaboracao e coloco-me a sua disposicdo para quaisquer
esclarecimentos que se fizerem necessarios (75 8126-3660).

Cordialmente,

Fernanda Oliveira Carvalho
Graduanda em Administragao

Faculdade Maria Milza



SECAO | - DADOS PESSOAIS

Esta secdo do questionario pesquisa fatos que caracterizam a sua historia
de vida.

| - Sexo:

A. () Masculino B. () Feminino

Il - Faixa etéria:

A. () até 25 anos D. () de 36 a 45 anos
B. () de 26 a 30 anos E. () mais de 45 anos

C. () de 31 a 35 anos

[l - Estado Civil:
A. () Solteiro(a) C. () Desquitado(a)/Divorciado(a)
B. () Casado(a) D. () Viavo(a)

IV- Escolaridade

A. () 1° grau incompleto E. () Superior completo
B. () 1° grau completo F. () Superior incompleto
C. () 2° grau completo G. () Pos- Graduacéo

D. () 2° grau incompleto

V- Cargo ocupado na empresa:

VI - Vinculo com a empresa:

A. () carteira assinada D. () Autbnomo
B. () temporario E. () estagiario
C. () terceirizado F. () outro

VIl - Tempo que trabalha na empresa:
A. () até 06 meses

B. () de 06 meses a 01 ano
C.()de 01l aZ2anos

D. () de 02 a 03 anos
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SECAO Il - FATORES DE SATISFACAO/INSATISFACAO NO TRABALHO

PARTE | - CONTEUDO DA TAREFA

Esta parte serve para saber o que vocé faz no seu trabalho. Nao é para
mostrar se vocé gosta ou ndo do seu trabalho, apenas dizer o que faz.

Assine com um X a resposta que mais convém.

1. (AU) Em que medida vocé pode decidir sobre o que fazer e como fazer o seu
servico?

1 2 3
Muito pouco: O Pouco: algumas Sempre: Posso
trabalho ndo me da coisas sdo decidir como e
oportunidade de dizer padronizadas. Mas quando meu
quanto e como ele posso tomar trabalho deve ser

deve ser feito algumas decisbes feito

2. (VH) Com que intensidade o seu trabalho exige que vocé faga diferentes coisas
utilizando varias de suas habilidades e talentos?

1 2 3
Muito pouco: Meu Pouco: Sempre: Meu trabalho
trabalho exige que eu e:f'ge ?nue; te” Serinpre
faga sempre as mesmas equilibrado diferentes, utilizando
coisas diferentes habilidades e

talentos

3. (ST) Os resultados do seu trabalho podem afetar significativamente a vida ou o
bem estar de outras pessoas?

1 2 3
Muito pouco: Os Pouco: tem pouco Sempre: Os resultados
resultados do meu efeito em outras dotl) meli‘ ttrabalhto
trabalho ndo tém podem afetar outras
pessoas pessoas de

efeitos importantes

maneira muito
sobre outras pessoas

importante
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4. (FT) Com que frequéncia supervisores ou colegas falam com vocé sobre o modo
como voceé realiza o seu trabalho?

1 2 3
Muito pouco: As Pouco: as vezes me Sempre: Chefes e
pessoas guase nunca dizem como estou colegas me dizem
me dizem como eu indo em meu constantemente
vou indo trabalho como vou indo em
no meu trabalho meu trabalho

5. (FT) Vocé percebe se esta fazendo bem ou mal o seu trabalho durante a
realizacdo dele?

1 2 3
Muito pouco: ndo Pouco: algumas Sempre: consigo
consigo saber se vezes perceber na
estou realizando bem execucdo do trabalho

ou mal como estou indo.
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PARTE Il - PERCEPCAO SOBRE O TRABALHO

Abaixo estdo algumas afirmacdes que podem dizer como € seu trabalho.
Independente de vocé gostar dele ou néo.
Preencha as questdes abaixo de acordo com a seguinte escala de respostas:

1 2 3
Nunca Pouco Sempre
1. Meu trabalho esta estruturado de maneira tal que eu ndo tenho oportunidade

de realiza-lo por inteiro, desde do inicio até ao fim. (IT)

2. A simples execucao das tarefas do meu trabalho oferece muitas
oportunidades para mostrar a mim mesmo(a) se o estou realizando bem ou néo.(FT)

3. Meu trabalho é simples e repetitivo. (VH)

4. Os meus superiores quase nunca me falam sobre como estou me saindo na
execucao do meu trabalho. (FT)

5. Meu trabalho ndo oferece qualquer oportunidade de usar minha iniciativa ou
julgamento pessoal. (AU)

6. O meu trabalho permite que eu termine completamente as atividades que
inicio. (IT)

7. Meu trabalho em si ndo tem muito significado e importancia na maioria das
vezes. (ST)
8. Eu frequentemente penso em largar este emprego. (FT)

9. Eu estou satisfeito com o tipo de servico que eu faco neste trabalho. (FT)
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PARTE Ill - COMO VOCE SE SENTE EM RELAGCAO AO SEU TRABALHO

Os itens abaixo tratam dos sentimentos resultantes do seu trabalho.
Solicitamos preencher no espaco em branco ao lado de cada item o niumero
gue melhor corresponda ao seu grau de satisfacdo, de acordo com a seguinte
escala:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Nenhuma satisfeito Muito
Insatisfeito Resposta satisfeito
1. A segurancga no emprego que eu tenho. (SS)

2. O salério que eu recebo. (SC)
3. Os beneficios que eu recebo. (SC)

4. A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho
ao realizar meu trabalho. (SPC)

5. As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho. (SAS)
6. Orespeito e o tratamento que eu recebo de meus superiores (chefes). (SPC)
7. A sensacao de realizacdo que eu tenho ao fazer meu trabalho. (SGT)

8. Aliberdade de pensamento e acdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho.
(SGT)

9. A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando. (SAS)

10. As comunicacdes e a maneira como as informagdes circulam na
organizagéo. (Cl)

11. A forma como os meus esfor¢os sao valorizados pela organizacao. (SGT)



PARTE IV: FONTES DE PRESSAO NO TRABALHO

Favor responder a esta parte do questionario, assinalando com um X, no
espaco correspondente, de acordo com as alternativas constantes do quadro
a seguir. Tendo como referéncia o que vocé efetivamente sente em relacéo ao
seu contexto de trabalho nos ultimos trés meses.

Preencha as questdes abaixo de acordo com a seguinte escala de respostas.

1 2 3 4
Nunca As vezes Muito Sempre
frequente
Aspectos relacionados ao meu trabalho 12|34

Executo um trabalho complexo e 0 mesmo me deixa
desgastado. (FIT)

J& presenciou ou sofreu algum tipo de humilhacao na
2 | empresa. (CEO)

No meu trabalho, constantemente tenho que interagir com
pessoas de dificil relacionamento, como por exemplo,

3 [T , :
individuos agressivos, estressados, ansiosos,
desequilibrados emocionalmente. (RI)

4 Eu sinto que a minha relacdo de emprego nesta empresa

€ insegura / instavel. (CEO)

O nuamero de horas de trabalho é considerado por mim
5 | como uma importante fonte de tenséo e/ou sensacéao de
desgaste. (ICT)

Sinto que para progredir na carreira terei que mudar de
empresa. (DC)

7 | Sinto falta de apoio dos meus colegas. (RI)

Tenho recebido apoio e orientagédo inadequados dos meus
superiores. (PG)
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PARTE V: SATISFACAO

Os itens abaixo tratam da sua satisfacdo com relacéo as aspectos citados.
Solicitamos preencher no espaco em branco ao lado de cada item o niumero
gue melhor corresponda ao seu grau de satisfacdo, de acordo com a
seguinte escala:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Nenhuma satisfeito Muito
Insatisfeito Resposta satisfeito

A — BENEFICIOS (SC)

1. Quanto a qualidade e atendimento do refeitorio (refeicdo).

2. Com relacdo aos planos de saude (médico, odontolégico).

3. Quanto as horas de almogo.

4. Qualidade da cesta béasica.

5. Financiamento para cursos (faculdade, pés-graduacgdo).

B — AMBIENTE (A)

6. Quanto ao seu ambiente de trabalho (temperatura, iluminagéo, etc.).
7. Quanto a limpeza e organizacdo da fabrica, sinto-me:

8. Ambiente harmonioso, agradavel.

C — COMUNICACAO/INFORMACAO (CI)

9. Conhego a Misséo, Visdo e Valores da empresa.

10. No setor que trabalho existe liberdade para falar, opinar, contribuir e sugerir.____
11. Sou informado sobre 0 que acontece na empresa. ____

12. Sei exatamente o0 que a empresa espera de mim.

D — RELACIONAMENTO INTERNO (RI)

13. Vocé sente que a empresa esté interessada em saber 0 que vocé e seus colegas
pensam sobre as condi¢des gerais de trabalho e da empresa de modo geral?

14. As ac¢des da empresa demonstram preocupacdo em valorizar seus colaboradores?
15. Sinto-me parte da empresa, ao ponto de comemorar com suas vitorias?

16. Levando tudo em consideracdo, como vocé se sente trabalhando nesta empresa?
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PARTE VI - PERCEPCAO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Abaixo ha perguntas que precisam de respostas especificas.

Escreva em poucas palavras.

1. Qual o objetivo do seu trabalho?

2. O que gostaria de fazer no seu trabalho?

3. Indiqgue um fato que lhe trouxe maior insatisfacdo e o que |he trouxe maior
satisfacdo no seu trabalho?

4. O que é qualidade de vida no trabalho para vocé?

5. Vocé considera que sua empresa lhe proporciona qualidade de vida no trabalho?
SIM () NAO ()

6. Cite acdoes de qualidade de vida no trabalho que em sua opinido faltam na
empresa.




ANEXOS
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