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“O resultado de um sistema eficaz de
comportamento organizacional é

a motivagcdo que, quando combinada

com as habilidades e capacidades do
empregado, resulta na produtividade

humana” Davis e Newstron



RESUMO

Este trabalho apresenta os resultados de pesquisa desenvolvida na Empresa X,
com o objetivo de medir o nivel de satisfacdo dos funcionarios do nivel
operacional quanto a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Para tanto, foi
fundamental identificar as acdes administrativas da empresa que tiveram como
foco a melhoria da QVT e fazer um levantamento da opinido dos funcionarios
sobre a situacdo atual da QVT na empresa e obter sugestoes de agbes
potencialmente adequadas para atingir possiveis melhorias. A pesquisa é
exploratoria, com dados obtidos por meio de pesquisa bibliografica e de campo,
tendo enfoque quantitativo e qualitativo, baseada no modelo de Walton. Os
resultados obtidos apontam indices de satisfagdo em relagdo a determinadas
variaveis de QVT como: beneficios oferecidos, jornada de trabalho e cumprimento
de direitos e deveres por parte da empresa. Entretanto, houve percentuais
significativos de insatisfacdo com relacdo as condicdes de trabalho, aos
mobiliarios e a estrutura da empresa. A pesquisa apontou que o conceito de QVT,
tanto para os funcionarios do nivel operacional da Empresa quanto para os que
ocupam 0s niveis tatico e estratégico, ndo se apresenta de acordo com os
defendidos pelos pesquisadores da area que entendem que a QVT deve ser
percebida como um conjunto de fatores ndo isolados e nem imediatistas, mas que
se modificam e se priorizam de forma dinamica. Finalizando foram incluidos
comentarios e sugestdes, além das apresentadas pelos funcionarios, como
alternativas de acao para a melhoria da Qualidade de Vida na Empresa.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; satisfacdo funcionarios de nivel
operacional.



ABSTRACT

This study presents the results of a research developed in the X Company with the
purpose of measuring the satisfaction level of its operational employees in relation
to the Quality of Life at Work. For the research, it was crucial the survey of the
organization’s practices related to the Quality of Life at Work and also knowing
about the employee’s suggestions and critiques to the policies of Quality of Life at
Work in the company. This study is classified as an exploratory research. It had
quantitative and qualitative approach and its information was obtained by means
of bibliographical and field survey. The results show the level of employee’s
satisfaction in relation to a few variables of Quality of Life at Work as: benefits,
work journey and the company’s fulfiiment of rights and duties. It was observed
significant percentages of employee’s dissatisfaction related to work conditions, to
the furniture and the structure of the company. The research detected that the
concept of Quality of Life at Work for both operational and strategic’s employees is
not in accordance with the concept defended by the area’s researchers, who
understand that the Quality of Life at Work must not be perceived as a set of
isolated and or immediate factors, but as dynamic factors that can be modified
constantly. Finishing, there were included commentaries and suggestions, beyond
the ones presented by the employees, as alternative of action for the improvement
of the Quality of Life at Work in the Company.

Key words: Quality of Life at Work; operational employee’s satisfaction.
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INTRODUGAO

A empresa X € uma auterquia federal, sediada no Estado do Parana, que tem
como objetivo cumprir leis € normas oriundas do 6rgéo federal e fiscalizar o exercicio
de duas profissdoes especificas no Parana.

As profissdes foram regulamentadas em 1975. Inicialmente, o Estado do
Parana fazia parte de regional que englobava, também, o Estado de Sao Paulo. Em
1992, foi criada a sede atual abrangendo somente o Paranad com localizada em
Curitiba.

Desde 1992 a empresa passou por 4 gestdes de Diretoria; cada gestao com
duragéo de 4 anos e sucesséo através de eleigdo, sendo que os membros da
Diretoria devem obrigatoriamente ser de alguma das prbfissées fiscalizadas pela
empresa.

A empresa X é hoje formada por: 16 funcionarios, 4 membros diretores
(Presidente, Vice-Presidente, Diretor-tesoureiro e Diretora-secretaria,) e uma

empregada terceirizada.

Organograma
L Presidente |
[Assessora executiva |-—
]
l Diretora secretaria I L Vice-presidente | i Diretor tesoureiro

L Coordenador ’

[Equipe operacional |




Equipe Operacional

Setor

Numero de

funcionarios

Setor de Finangas

1

Setor de Registro de Profissionais

Setor de Registro Empresarial

Setor de Etica

Departamento de Fiscalizagao

Departamento de Cobranca

Centro de Processamento de Dados

Atendimento 0800

Recepcao

2 N = NN ] 2N

Problema

12

Qual o nivel de satisfagdo dos funcionarios do setor operacional da empresa

X frente as agGes administrativas voltadas para a melhoria da Qualidade de Vida no

Trabalho (QVT)?

Objetivo Geral

e Medir o nivel de satisfagdo dos funcionarios do nivel operacional

quanto as acgdes administrativas voltadas para melhorar a QVT dos

funcionarios do setor operacional da empresa X.

Objetivos Especificos

e Identificar as agbes administrativas da gestdo atual voltadas para

melhorar a QVT;
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e Medir o nivel de satisfagdo dos funcionarios do setor operacional da
empresa X;

e Coletar e analisar as sugestdes dos funcionarios sobre acdes
potencialmente adequadas para melhorar a QVT dos funcionarios e,

conseqilientemente, a qualidade dos servigos prestados pela Organizagao.
Justificativa

Segundo Franga Jr. (2002) a gestdo de pessoas € hoje um dos temas mais
desafiadores para a area administrativa e que cada vez mais as empresas apostam
em modelos de gestdo voltados para as pessoas interpretando como um dos ativos
mais importantes dentro das organizacdes e percebem que, determinadas acoes
administrativas, podem causar o bem estar e satisfacdo dos empregados
promovendo um aumento na Qualidade de Vida articulada com o trabalho.

Nas questbes relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho, muitas
expectativas de resultados sdo levantadas, entre elas: a melhor percepg¢ao de bem-
estar e satisfagdo para os funcionarios, o que influencia direta ou indiretamente na
produtividade implicando na necessidade de verificar o grau de satisfagéo e os
impactos dai decorrentes e sua repercussao na eficacia organizacional. _

Na empresa X, sob a administragdo da nova presidéncia, inUmeras mudancgas
vém ocorrendo. Diversas agbdes administrativas estdo focando seus esforcos na
melhoria das condi¢des de trabalho, satisfacdo e motivagcdo dos funcionarios e na
sua relagdo com clientes e fornecedores na busca de melhores resultados de seus
Servigos.

A verificagdo de indices de QVT pode trazer informacdes de fatores que
interferem diretamente na satisfagdo e motivagao pessoal e coletiva, com reflexos na
exceléncia da estrutura e do servico. Um estudo sobre esses elementos permite
conhecer como os funcionarios se sentem em relagdo a Empresa e,
consequentemente, fornecer dados que possibilitem a execugéo de acgOes para
melhoria da relagdo com o cliente externo.

Portanto, este trabalho procura identificar, na visdo dos funcionarios
operacionais, quais destas acdes administrativas que efetivamente influenciam na
QVT, medindo o nivel de satisfagao e, também, identificar possiveis a¢des a serem

realizadas para melhorar a QVT.
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Metodologia

Esta pesquisa pretende identificar os fatores que possam, na visdo dos
funcionarios do setor operacional da Empresa X, influenciar efetivamente na
melhoria da qualidade de vida no trabalho.

Desenvolveu-se como instrumento de coleta de dados entrevista com base no
modelo teérico de QVT proposto por Walton (1973), com os funcionarios dos setores
operacionais para possibilitar a avaliagdo do nivel de satisfagdo e identificar novas
propostas para melhoria dos servigos.

A pesquisa se constitui em estudo exploratério e de campo, portanto, de
carater qualitativo, atraves de entrevista com perguntas abertas, e quantitativo
quanto aos procedimentos de mensuragéo das respostas.

A entrevista sera aplicada durante o periodo de agosto de 2008, apds
aprovagao do projeto pela Presidéncia da empresa X e posterior concordancia de
participagao pelas pessoas, mediante o preenchimento do termo de Consentimento
Livre e Esclarecido.

As perguntas abertas tém como objetivo obter manifestacoes espontaneas,
suscitadas pela propria entrevista, para verificagdo de surgimento de outros fatores
nao incluidos.

A partir dos dados levantados, o procedimento se desenvolvera por meio de
analise descritiva e tratamento estatistico das variaveis abordadas.

A pesquisa qualitativa ndo possui como pressuposto uma generalizagao de
seus resultados e, portanto, estes sao validos somente para a empresa em estudo,
dentro do contexto espacgo-temporal e limites de qualquer outra natureza em que o

trabalho foi desenvolvido e os dados coletados.
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1 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Entre os pesquisadores da area administrativa do século XX, a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) é considerada importante ferramenta de gestao e traz
consigo grandes desafios quando utilizada na implementacdo de programas
voltados para a QVT dentro das organizagoes.

Um desses desafios estda em entender e medir até que ponto agdes
administrativas influenciam efetivamente na melhoria da QVT dos funcionarios e que
tém como consequéncia a melhoria dos servi¢os prestados pela organizagao.

Entretanto, para entender a expressdao Qualidade de Vida no Trabalho, o
estudo se inicia com a contribuicdo de Zanata (2008) que traz concepgdes do termo
Trabalho construidas através do tempo e, ainda, para complementar tais
concepgoes, a discussdo do conceito de Trabalho segundo autores como Giddens
(1997) e Moura (1980).

Como inegavelmente hoje, o ser humano € visto como um dos principais
elementos determinantes de sucesso ou insucesso dentro de uma Organizagéo, a
busca por melhores resultados tem levado as organizagdes a tomarem decisdes
cada vez mais ligadas aos programas que procuram a melhoria da qualidade de vida
do trabalho dos seus funcionarios. Na verdade, ndo ha uma maneira de falar de
qualidade sem lembrar do objeto alvo dos programas que sdo as pessoas, isto € o
cliente interno.

Portanto, num segundo momento discute-se a evolugdo do conceito de QVT,
a partir do século XX, com o aporte de autores como Mayo, Maslow, Mc Gregor,
Rodrigues, Fernandes, Limongi-Franga, Pereira e Herzberg.

A partir dos anos 20 do século passado, foram iniciados nos Estados Unidos,
estudos sobre o comportamento humano, especialmente no que se refere a
investigagdo dos fatores que contribuiam para satisfagao das pessoas no ambiente
de trabalho. No periodo pés-guerra, cientistas sociais como Maslow, Mayo, e
Herzberg, entre outros, desenvolveram inumeras pesquisas objetivando identificar os
contornos do comportamento humano que favorecem as relagdes interpessoais e,
posteriormente, nas organizacdes.

A preocupagcdo com a Qualidade de Vida no Trabalho, tem levado

pesquisadores a explorar as condigbes globais em que se realiza o trabalho sob
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diferentes dimensdes, dentre os quais, Rodrigues (1991), Fernandes (1996),
Limongi-Franca (1996), e Nadler e Lawler (1983).

2 TEORIAS INICIAIS SOBRE SATISFAGAO DE NECESSIDADES DO
TRABALHADOR E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Até o século XX, a heranga das praticas administrativas estava muito mais em
evidéncia que o pensamento administrativo e, por consequéncia, os funcionarios néo
eram considerados como recursos humanos nem como uma ferramenta capaz de
influenciar no sucesso ou fracasso da organizagao (Hampton, 1983).

No inicio do século XX, ja se cogitava a influéncia do meio ambiente
organizacional como forte determinante da felicidade do trabalhador e este como um
dos fatores primordiais da obtengéo do sucesso da organizagao, segundo Rodrigues
(1994).

Entre 1924 e 1927, surgiram as primeiras experiéncias em Hawthorne
(Chicago), feito por Elton MAYO, considerado o fundador das rela¢gdbes humanas na
industria. Seus estudos tém como foco examinar as influéncias fisicas e ambientais
do lugar de trabalho (ex.: luminosidade, umidade) e movidas entao sobre aspectos
psicolégicos (ex.: rupturas, pressdao do grupo) com a intengdo de pesquisar o
relacionamento entre a produtividade e as condi¢ées do trabalho.

Outro trabalho a ser considerado € o quadro teédrico, elaborado por Abraham
MASLOW que em 1971, constréi a piramide denominada de modelo do “Hierachy of
Needs” isto é, a hierarquia de necessidades humanas basicas, composta por cinco
necessidades fundamentais como: fisioldégicas, seguranca, amor, estima e auto-
realizagdo, que serviu de base para outros cientistas sociais como Douglas
MCGREGOR para analise das condigbes de vida e necessidades do individuo no
trabalho.

Maslow (1971) aput Rodrigues (2000, p.40) diz que:

As necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou
preméncia, quer dizer, a manifestacdo de uma necessidade se baseia
geralmente na manifestagdo prévia de outra, mais importante ou premente. O
homem é um animal que sempre deseja. Ndo necessidade que possa ser
tratada como se fosse isolada; toda necessidade se relaciona com o estado
de satisfagdo ou insatisfagdo de outras necessidades.
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Douglas MCGREGOR (1980) apud Rodrigues (1994, p.43) € um dos
pensadores mais influentes na area das relacbes humanas e elabora as teorias X e
Y com o objetivo de justificar o comportamento humano no trabalho.

Defendendo que o ser humano tem seu comportamento determinado pela
vontade de satisfazer suas necessidades e obedecendo a uma hierarquia de
valores, causou polémica ao publicar o livro Lado Humano da Empresa (McGraw-
Hill, NY, 1960), dizendo que o ser humano ndo gosta de trabalhar e evitara o
trabalho quanto for possivel e que “as pessoas precisam ser coagidas, controladas e
ameagadas com castigos pela Administracdo para produzirem e obterem
produtividade” denominando essa concepgdo de Teoria X e diz: “com indoléncia,
passividade, ma vontade em aceitar responsabilidades, resisténcia a mudanga,
tendéncia em aderir aos demagogos e exigéncias exageradas de beneficios
econdmicos” diante da insatisfagio de suas necessidades.

O que a Teoria X considera como caracteristica dos trabalhadores seria, na
realidade, a forma encontrada por eles para, consciente ou inconscientemente,
reagirem as condigbes adversas de trabalho, ndo s6 em termos fisicos e materiais
como também pelas restrigdes a sua autonomia, autocontrole, crescimento e auto-
realizagao.

McGregor propde ainda, uma alternativa chamada de Teoria Y, onde diz que
trabalhar é tdo natural como a diversdao e 0 repouso e que as pessoas nao tém
aversdo ao trabalho, pelo contrario, este pode ser uma fonte de satisfagdo se as
condigbes forem favoraveis. E, alem disso, afirma que o controle ndo é a unica forma
de fazer o homem trabalhar: a recompensa mais significativa € a necessidade de
auto-realizagao (apud LODI, 1881),

Mas foi HERZBERG que, posteriormente, introduziu o conceito de
“enriquecimento de cargo” criando uma das primeiras premissas da QVT: ndo so
recompensar o funcionario com melhor desempenho, mas fazé-lo sentir-se, em
tempo integral, como parte importante e determinante de um processo maior e mais
complexo dentro da organizagao.

A Teoria da Motivagdo de HERZBERG (1964) levanta a hipotese dos “dois
fatores”, os higiénicos (condicionados as necessidades bésicas) e motivadores
(relacionados a capacidade de realizar). Herzberg dizia que: “o oposto da satisfagdo
com o trabalho ndo seria a insatisfagdo, mas, nenhuma satisfacdo com ele e

igualmente o oposto da insatisfagdo seria nenhuma satisfagdo com o trabalho”. Ou



18

seja, para Herzberg, os fatores que produzem satisfagdo no trabalho sao distintos
daqueles que produzem a insatisfagdo. (HERZBERG (1964) apud Rodrigues (p. 45
2000)).

Percebe-se que, dentre os autores citados, a preocupag¢do predominante foi
teorizar sobre os principais fatores que levariam os trabalhadores a satisfagdo no
ambiente de trabalho, hora com vista a melhoria da produgéo, hora a realizagao

pessoal.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O termo trabalho tem sido abordado, historicamente, associado a idéia de
"sofrimento”. Segundo Zanatta (2008) alguns povos da Antiglidade tinham o
trabalho como algo impuro, por isso ndo era atividade digna do “homem”, mas de
escravos. Entretanto, na Idade Média o trabalho era visto como servidao, tido como
uma atividade ardua, mas como “um bem”.

Apo6s muitas mudangas em seu conceito podemos perceber que o trabalho
passa a ser percebido também como um canal para a realizacdo pessoal,
crescimento profissional e alcance de recompensas.

No dizer de Avelas Nunes, citado por Barros Moura (1980, p.15), o trabalho é
a “atividade inteligente do Homem em sociedade, preordenada ao objetivo de
transformar e adaptar as forcas da natureza com vista a satisfagdo de
necessidades”.

De acordo com Giddens (1997, p. 578), “podemos definir o trabalho como a
realizagdo de tarefas que envolvem o dispéndio de esforco mental e fisico, com o
objetivo de produzir bens e servigos para satisfazer necessidades humanas’.

A expressao Qualidade de Vida (QV) foi empregada pela primeira vez pelo
presidente dos Estados Unidos, Lyndon Johnson, em 1964, ao declarar que: “... os
objetivos ndo podem ser medidos através do balango dos bancos. Eles s6 podem
ser medidos através da qualidade de vida que proporcionam as pessoas”’.

O tema Qualidade de Vida (QV) se especificou e conquistou grande

importéncia nas organizagdes recebendo a denominagédo de Qualidade de Vida do

! SCORSIN, L. M. e NAKAMURA, E. K. A Qualidade de Vida no Trabalho da Enfermagem e seus reflexos na
satisfacio pessoal. Revista Salus-Guarapuava-PR jan./jun. 2007; 1(1).
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Trabalho (QVT) que, hoje € entendida como um elemento diferenciador para o bom
desempenho das organizagdes e dos trabalhadores.
Walton citado por Fernandes (1996, p.36), afirma que, quando

adequadamente proposto, um programa de QVT tem como meta:

Gerar uma organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel
do cargo, recebimento de recursos de ‘feedback’ sobre o desempenho, com
tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.

Para Walton (apud FERNANDES, 1973) a expressdo QVT tem sido
constantemente utilizada para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango tecnologico, da
produtividade e do crescimento econémico.

Desta forma, para a sua determinagdo, o autor propde oito critérios que
servem para fornecer uma estrutura de QVT, mas considera que alguns
questionamentos sao fundamentais, tais como, “Como deveria a QVT ser
conceituada e como ela pode ser medida?; Quais sdo os critérios apropriados e
como eles sao interrelacionados?; Como cada um é relacionado a produtividade?;
Sao estes critérios uniformemente destacados em todos os grupos de trabalho? ”
(WALTON, 1973).

De acordo com Fernandes (1996, p.46), pioneira nos estudos do tema no
Brasil, a QVT pode ser conceitua como um “Conjunto de fatores que, quando
presentes numa situacdo de trabalho, tornam os cargos mais satisfatérios e
produtivos, incluindo atendimento de necessidades e aspira¢gbes humanas. Deve ser
considerada como uma gestao dinamica, no sentido de que as organizagbes e as
pessoas mudam constantemente; e contingencial, visto que depende da realidade

de cada empresa no contexto em que esta inserida”. Além disso, enfatiza a autora:

Pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois aspectos
sociologicos e psicolégicos interferem igualmente na satisfagdo dos
individuos em situagdo de trabalho; sem deixar de considerar os aspectos
tecnolégicos da organizagao do préprio trabalho, que, em conjunto, afetam a
cultura e interferem no clima organizacional com reflexo na produtividade e
na satisfacdo dos trabalhadores.

A QVT deve ser considerada como uma gestdo dindmica porque as

organizagbes e as pessoas mudam constantemente; e & contingencial porque
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depende da realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida. Além
disso, a autora defende que pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos,
pois aspectos sociologicos e psicoldgicos interferem igualmente na satisfacdo dos
individuos em situacdo de trabalho; sem deixar de considerar os aspectos
tecnoldgicos da organizagao do préprio trabalho, que, em conjunto, afetam a cultura
e interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade e na satisfacao
dos empregados.

Nadler e Lawler aput Fernandes (1996, p.42) apresentam uma tabela onde se
pode apreender com mais clareza as diversas visdes que envolvem a evolugdo do
conceito de QVT:

Concepg¢oes evolutivas da QVT Caracteristicas ou visao

1- Como uma variavel (1959 a 1972) Reacéo do individuo ao trabalho.

Investigava-se como melhorar a QVT para

o individuo.
2- Como uma abordagem (1969 a O foco era o individuo antes do resultado
1974) organizacional; mas ao mesmo tempo

mas, buscava-se trazer melhorias tanto ao

empregado como a dire¢ao.

3- Como um meétodo (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o0 ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo
e mais satisfatorio. A QVT era vista como
um sinénimo de grupos autdbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracao

social e técnica.

4- Como um movimento (1975 a 1980) | Declaracdo ideolégica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores
com a organizagao. Os termos
“Administracao participativa” e

"Democracia Industrial” eram

freqlentemente ditos como ideais do
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movimento de QVT.

5- Como tudo (1979 a 1982) Como panaceéia contra a competigao
estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas

de queixas e outros organizacionais.

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

“modismo” passageiro.

Quadro1: Concepgao evolutiva da QVT. Fonte: Nadler e Lawler aput Fernandes (p.42 1996)

Nadler e Lawler (1983, apud. PEREIRA, 2001), analisando a evolugdo do
movimento de QVT, afirmam que esta era antes tratada como uma reacéo individual
ao trabalho e como um elo de projetos cooperativos, tendo havido, porém, uma
evolugdo, passando a ser compreendida como um meio para o enriquecimento do
ambiente do trabalho e para o alcance de niveis superiores de produtividade e
satisfagdo. Os autores conceituam a QVT como uma “maneira de pensar a respeito
das pessoas, participagdo na resolugdo de problemas, enriquecimento do trabalho,
melhoria no ambiente de trabalho™.

Segundo Berlanger (1992) melhorar a qualidade de vida no trabalho consiste
em “melhorar as condicées de trabalho, de modo a proporcionar aos individuos
melhores condi¢des de vida e cargos mais satisfatérios para a prépria pessoa, com
reflexos na produtividade”.

Sob uma visdo holistica, Limmongi-Franga (1996) entende que “a
empresa nao pode mais ser vista como um conjunto de departamentos
(Departamentalizagdo) que executam atividades isoladas, mas sim como em
conjunto Unico, um sistema aberto em continua interagdo”, para a autora QVT € “o
conjunto de agbes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovagdes
gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de trabalho”.

A meta principal do programa de QVT é a conciliacdo dos interesses
dos individuos e das organizagdes, ou seja, ao melhorar a satisfagédo do trabalhador,

melhora-se a produtividade da empresa.

% Nadler e Lawler (1983, apud. PEREIRA, 2001)
<http:/iwww . emater.m.gov.br/artigos.asp?cod=50>
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2.2 FATORES QUE PODEM INTERFERIR NA QVT: MODELOS DE DIAGNOSTICO

DE QVT

Para Bom Sucesso (1998, p.29) os fatores relevantes para Qualidade de Vida

no Trabalho sio:

A escolha da profissdo, as caracteristicas da cultura organizacional
configurada pelos valores e praticas predominantes na empresa, a
infraestrutura familiar [...] Além disso, as relagOes interpessoais, os conflitos
e em especial a maneira como a pessoa se relaciona na equipe afetam a
satisfagdo no trabalho, a auto-estima e a forma como se sente em relagdo a

si mesma. A historia de vida e os fatores
organizacionais resultam.

relativos as variaveis

Alguns meétodos foram desenvolvidos por pesquisadores da area de

gestdo de pessoas, visando oferecer referenciais para a avaliagdo da motivagéo e

satisfagdo no trabalho. Fernandes (1996), por exemplo, destaca a importancia das

teorias motivacionais de Maslow e Herzberg com a pirdmide das necessidades

humanas e a teoria dos fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg para o

estudo da QVT.

Uma combinagdo entre as teorias motivacionais de Maslow e Herzberg:

Esquema classico das necessidades

MECESSIDADES HUMANAS
Maslows / Herzberg
7N,
MOTIVADORES FEY
(MAKIMIZACAD DAS FAY
HABRILIDADES E DO JORUTD S
POTENCIAL) SREALLZACAD b
;1"'
.,f ESTEME
i
FATORES ~wrn-rosresressnas ...‘é., e v GEIEEAL, o~ '., e
DE / '
MANUTENCAD £ SELURAMEA
:‘?‘ -
J FISIOUOGICAS
£

Quadro 2: Teorias motivacionais de Maslow e Herzberg. Fonte: Maslow e Hezberg, apud

Fernandes (1996, p.48)
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Esta claro que na base da piramide estdo as necessidades mais
imediatas, chamadas de necessidades primarias, € no topo as mais sofisticadas,
chamadas de necessidades secundarias. Os autores focaram suas atengbes nas
necessidades humanas (fisioldgicas, segurancga, social) como fatores de
manutencao da motivagao com reflexos na maximizagao das habilidades e potencial,
ou seja, no desempenho e auto-realizagdo do individuo.

Com base nas teorias apresentadas, podemos inferir que, uma politica de
salario que retribua os colaboradores acima da média do mercado de trabalho nao
pbderia garantir um nivel satisfatério de QVT, pois existem necessidades mais

elevadas a serem consideradas no espago ocupacional das pessoas.
O Modelo de Walton para QVT

O modelo de Walton sugere oito categorias conceituais para avaliar
QVT nas organizagbes. Além de satisfazer um complexo de necessidades humanas
intrinsecas e extrinsecas, considera aspectos cognoscitivos e afetivos, fatores
individuais, apoio dos pares e superiores, variaveis constantes do grupo social e

fatores integrantes da estrutura organizacional.

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
1- COMPENSACAO JUSTA ¢ Equidade interna e externa;
E ADEQUADA ¢ Justica na compensagio;

¢ Partilha do ganhos de produtividade;

e Proporcionalidade entre salarios.

2- CONDICOES DE TRABALHO ¢ Jornada de trabalho razoavel;

¢ Ambiente fisico seguro e saudavel.

3- USO E DESENVOLVIMENTO e Autonomia;
DE CAPACIDADES e Autocontrole relativo;

e Qualidades multiplas;
¢ Informagbes sobre o processo total do

trabalho.
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4- OPORTUNIDADE DE
CRESCIMENTO E
SEGURANGA

Possibilidade de carreira;
Crescimento pessoal;
Perspectiva de avanco salarial;

Seguranga de emprego.

5- INTEGRAGCAO SOCIAL
NA ORGANIZACAO

Auséncia de preconceitos;
Igualdade;

Mobilidade;
Relacionamento;

senso comunitario.

6- CONSTITUCIONALISMO

Direitos de protecdo do trabalhador;
Privacidade pessoal;

Liberdade de expressao;
Tratamento imparcial;

Direitos trabalhistas.

7- O TRABALHO E O
ESPACO TOTAL DE VIDA

Papel balanceado no trabalho;
Estabilidade de horarios;
Poucas mudancgas geograficas;

Tempo para lazer da familia.

8- RELEVANCIA SOCIAL DO
TRABALHO NA VIDA

Imagem da empresa;
Responsabilidade social da empresa;
Responsabilidade pelos produtos;

Praticas de emprego

Quadro 3: Modelo de Walton para QVT. Fonte: Walton apud Fernandes (1996, p.48)

Modelo de Westley

O modelo de Westley apud Fernandes (1996): apresenta quatro

indicadores para a avaliagdo da QVT: Econémico, politico, psicoldgico e sociolégico

sdo dimensdo que possibilitam uma analise mais profunda do ser humano no que

tange a QVT, no entanto Fernandes alerta que existem outras variaveis que devem
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ser considerada como antropologicas, culturais, dentre outras, e que nido estio

contempladas no modelo.

Equidade salarial  Seguranga no emprego  Realizagdo potencial  Participagdo nas

Remuneragéao Atuacgédo sindical Nivel de desafio %decisc")es

adequada Retroinformacéao Desenvolvimento pessoal ' autonomia

Beneficios . Liberdade de expresséo | Desenvolvimento .Relacionamento

~ Local de trabalho Valorizagao do cargo profissional %interpessoal

Carga horaria Relacionamento com a  criatividade Grau de

Ambiente externo chefia ' auto-avaliacdo _responsabilida- de

Variedade de tarefa éVanr pessoal
Identidade com a tarefa

Modelo de Werther e Davis

Fernandes (1996) e Rodrigues (1994) afirmam que o modelo de Werther e
Davis faz mencdo aos elementos organizacionais, ambientais e comportamentais
que afetam o projeto de cargos em termos de QVT.

Segundo os autores op. cit.,, Davis e Werther a QVT é influenciada por
inumeras variaveis, tais como: supervisdo, condicdes de trabalho, pagamento,

beneficios e projetos de cargos.

Elementos de QVT
Elementos Elementos 44444 Elementos e
Organizacionais Ambientais Comportamentais
Abordagem mecanicista | Habilidade e disponibilidade Autonomia
Fluxo de trabalho de empregados Variedade
‘Praticas de trabalho Expectativas sociais Identidade de tarefa
Retroinformacao

Quadro 5: Modelo de Werther e Davis. Fonte: Fernandes (1996, p.54)
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Segundo Davis e Werther apud Rodrigues (1994, p.89) "a autonomia seria a
‘responsabilidade pelo trabalho’; a variedade, ‘0 uso de diferentes pericias e
capacidades’; a identidade de tarefa ‘seria fazer o todo da pega de frabalho’ e a

retroinformacao, ‘a informagao sobre o desempenho”.
Modelo de Belanger
O modelo de Belanger apud Fernandes (1996) fixa os seguintes aspectos

para analise da QVT: trabalho em si, crescimento pessoal e profissional, tarefas com

significado e fungdes e estruturas abertas e assim se apresenta:

&
i&{fﬁ dunrvenk ads
sas Financeiras F ndo financeiras
amta

Quadro 6: Modelo de Belanger. Fonte: Fernandes (1996, p.55).

Modelo de Hackman e Oldham

O paradigma de Hackman e Oldham apud Fernandes (1994) pode ser
avaliado também em termos de quatro variaveis: dimensdes da tarefa; estados
psicolégicos criticos e resultados pessoais e de trabalho.

O emprego do modelo das caracteristicas da tarefa permitird se comparar um
determinado espacgo ocupacional, com 0 mesmo espaco ocupacional em outro

subsistema da organizagdo. (Nadler, Hackman e Lawler [il (1983).
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De acordo com os autores op.cit. (p.87), "O comportamento no trabalho, os
sentimentos individuais, serdo positivos quando existir um bom ajuste entre a

natureza da tarefa e a individua!."

Modelo das dimensoes basicas da tarefa

DIMENSOES DA TAREFA ESTADOS | RESULTADOS PESSOAIS E
PSICOLOGICOS CRITICOS DE TRABALHO

Variedade de habilidades ‘ Satisfagao geral com o
(VH) Percepcgéao da significancia trabalho (SG)

Identidade da tarefa (IT) do trabalho (PST) Motivagao interna para o
Significado da tarefa (ST) | vtrabalho (MIT)

Inter-felécionafnehtﬁ (}I.I".\") il Pércép¢é6 da
Produgéo de trabalho de alta

Autonomia (AU) responsabilidade pelos _

resultados (PRT) AuAliealE {FTLy
Feedback do prc')pri.c‘) - Conhecimento dos reais Absenteismo e rotatividade
trabalho (FT) resultados do trabalho baixas

Feedback extrinseco (FE)  (CRT)

Quadro 7: Modelo de Hackman e Oldham. Fonte: Hackman e Oldham apud Fernandes (1996, p.56).

Rodrigues (1994) afirma que, baseado no modelo das dimensdes basicas da
tarefa, a QVT é o resultado da combinagao direta de dimensdes basicas da tarefa,
capazes de produzir motivagao e satisfagao, gerando qualidade no desempenho do

trabalho.

2.3 COMO MELHORAR A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A acirrada busca pela melhoria da qualidade, produtividade e competitividade
empurra as organizagdes, em geral, a investir pesado em novas tecnologias, que
custam caro, e que dependem de continuidade da produgdo para amortizagao de
seus custos.

Na maioria das vezes, isso traz a necessidade da procura por trabalhadores

cada vez mais especializados 0 que leva a organizagdo a investir ndo s6 na
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qualificagdo, mas principalmente, na valorizagdo do trabalhador e na reorganizagéo

do modelo de administragédo de pessoas.

Tsukamoto (apud. Limongi-Franga 1996 p.14)

E impossivel obter do cliente uma taxa de satisfagdo maior do que as
apresentadas pelos funcionarios responsaveis pelo produto ou servigo
oferecido. A insatisfagdo, a ma-vontade, o desconforto e outras situagdes
negativas para o trabalhador se incorporardo, de uma forma ou de outra, ao
produto final, reduzindo o nivel de satisfagdo do consumidor.

Mas o que os pesquisadores sobre QVT orientam as organizacbes que se

propéem a desenvolver esses programas?

O quadro a seguir, construido por Limmongi-Franga (1996) descreve, de

acordo com as areas de investigagdo, agbes especificas que a organizagédo pode

tomar quando se propde a desenvolver um programa que tem como objetivo a
melhoria da QVT.

Variaveis independentes: agbes da empresa.

Area de

Investigagao

Descrigao

Programas especificos indicadores

Organizacional

Acdes que valorizam a
imagem, estrutura, produto
e relacionamento da

empresa com 0s

Endomarketing
Comités executivos e decisoriais
Comunicacgao interna

Imagem externa

empregados.
Bioldgica Acdes que promovam a Mapa de riscos
saude, que controlem os Refeicoes
riscos ambientais e Servico Médico — interno e contratado
atendam as necessidades |Melhorias ergondmicas
fisicas. Treinamentos especificos
Psicologica  |Agbes que promovam a Processos de selegao e avaliagao de

auto-estima e o

desenvolvimento de

desempenho

Carreira
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capacidades pessoais € Remuneragao

profissionais. Programas participativos
Social Acoes que oferecam Servigo Social
beneficios sociais Grémio esportivo

obrigatoérios e espontadneos |Fundacgbes especificas
e criem oportunidades de  |Recursos Humanos

lazer e cultura.

Quadro 8: Agbes especificas para um programa de QVT. Fonte: adaptado de Indicadores

Empresariais de Qualidade de Vida no Trabalho, Limongi Fran¢a, 1996

Fernandes (1988) considera essencial que, apds atendidas as necessidades
basicas do trabalhador (melhoria de instalagdes, reducdo de jornada, acréscimos
salariais e planos de beneficios), as empresas fiquem atentas para aspectos que,
apesar de nao envolverem dispéndio de recursos financeiros, sao inexplicavelmente
ignorados e economizados na organizacdo do trabalho e estruturagdo do desenho
dos cargos, com efeitos negativos na qualidade e na produtividade geral das
empresas, como a concessdo de autonomia, a divisdo de responsabilidade e a
retroinformacéo.

Pizzoli (2004) em seu trabalho sobre “a qualidade de vida no trabalho e seus

reflexos na satisfagdo pessoal” afirma que:

Fatores constituintes da prépria estrutura organizacional podem comprometer
diretamente o0 desenvolvimento e a atuagdo, como auséncia de
reconhecimento pelo trabalho, falta de plano de carreira, comunicagédo
deficiente, falta de planejamento, salario incompativel com a fungéo ou muito
abaixo do mercado. Essa associagdo pode colocar em risco a motivagdo e a
satisfagdo, podendo contribuir, conseqientemente, a uma baixa
produtividade e queda na qualidade do servico prestado.

Hackman e Oldham (1975, apud GOULART; SAMPAIO 2004) apontam a
existéncia de trés estados psicolégicos que influenciam na motivagéo e satisfacéao
dos empregados com relagdo ao trabalho: a) a significancia percebida: visdo do
trabalhador quanto a importancia do trabalho que realiza; b) responsabilidade
percebida: o trabalhador se vé responsavel pelas conseqiiéncias de seu trabalho; c)
conhecimento dos resultados: o trabalhador percebe como esta executando suas

atividades e tem visdo do produto final do seu trabalho.
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Walton (1973) apud Haddad (2000) cita que para que haja QVT fora e dentro
da empresa sdo necessarias varias medidas: compensacado adequada e justa, sem
salario digno ndo ha satisfagdo pessoal; condigbes de seguranca e saude no
trabalho: carga horaria e ambiente adequado no trabalho; oportunidade imediata
para a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana; oportunidade para
crescimento continuo e seguranga; integracdo social na organizagao;
constitucionalismo na organizagdo do trabalho; trabalho e o espacgo total da vida; a
relevancia social da vida no trabalho.

Para auxiliar a mensuragdo das acdes da empresa utiliza em relagdo a

promogao da QVT dos empregados, Walton apresenta os seguintes critérios:

1. Compensacgao justa e adequada

Categoria que visa mensurar a adequacgao da remuneracao ao trabalho para
o0 empregado viver dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padroes
culturais, sociais e econdmicos da sociedade em que vive. Compara-se a
remuneragado com outros membros da mesma organizagao (equidade interna) e em

relagdo a outros profissionais no mercado de trabalho (equidade externa).

2. Condigoes de trabalho
Categoria relativa as condi¢cdes de trabalho, considerando os seguintes
critérios:

e Jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas, previstas ou nao
pela legislagéo, e sua relagdo com as tarefas desempenhadas;

¢ Carga de trabalho: quantidade de trabalho executados em um turno de
trabalho;

¢ Ambiente fisico: local de trabalho e suas condi¢bes de bem-estar e
organizacdo para o desempenho do trabalho;

e Material e equipamento: quantidade e qualidade de material disponivel
para a execugao do trabalho;

e Ambiente saudavel: local de trabalho e suas condi¢cdes de seguranga
e de saude em relagéo aos riscos de injuria ou de doengas;

e Estresse: quantidade percebida de estresse a que o profissional é

submetido na sua jornada de trabalho.
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3. Uso e desenvolvimento de capacidades
Categoria que visa a mensuragédo da QVT em relagdo as oportunidades que o
empregado tem de aplicar, no seu dia-a-dia, seu saber e suas aptidoes profissionais.
Abrange:
e Autonomia: medida permitida ao individuo, de liberdade substancial,
independéncia e descricdo na programagao e execugao de seu trabalho;
¢ Significado da tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no
trabalho de outras pessoas, dentro ou fora da organizagéo;
e ldentidade da tarefa: medida da tarefa na sua integridade e na
avaliagao do resultado;
e Variedade da habilidade: possibilidade de utilizacdo de uma larga
escala de capacidades do individuo;
e Retro-informacgéo: informagéo ao individuo acerca da avaliagdo do seu

trabalho como um todo, e de suas agdes.

4. Oportunidade de Crescimento e Segurancga

Desenvolvimento e crescimento pessoal dos empregados para a segurancga
no emprego. Visa mensurar a possibilidade de carreira; crescimento pessoal através
de educacgao para o desenvolvimento e aplicacdo das potencialidades da pessoa; e
0 grau de seguranga que os empregados tém quanto a manuten¢do dos seus

empregos.

5. Integragao social na organizagao
Categoria que objetiva medir o grau de integracdo social existente na
instituicao, verificando:

¢ |gualdade de oportunidades: grau de auséncia de estratificagdo na
organizacdo de trabalho, em termos de simbolos de status e/ou estruturas
hierarquicas ingremes; e de discriminagdo quanto a raga, sexo, credo,
origens, estilos de vida ou aparéncia;

¢ Relacionamento: grau de relacionamento marcado por auxilio
reciproco, apoio soécio-emocional, abertura interpessoal e respeito as

individualidades;
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e Senso-comunitario: grau do senso de comunidade existente na

instituicao.

6. Constitucionalismo

Grau em que os direitos do empregado sdo cumpridos na instituicdo com
relagdo ao cumprimento dos direitos trabalhistas; ao grau de privacidade pessoal do
empregado dentro da instituigao; o quanto o empregado pode expressar seus pontos
de vista aos superiores, sem medo de represalias e a maneira como normas e

rotinas influenciam o desenvolvimento do trabalho.

7. Trabalho e espaco total de vida

Categoria que objetiva mensurar o equilibrio entre a vida pessoal do
empregado e a vida no trabalho, como por exemplo, entre jornada de trabalho,
exigéncias de carreira, viagens, e convivio familiar, ou entre horarios de entrada e

saida do trabalho e convivio familiar.

8. Relevancia social da vida no trabalho

Imagem da instituicdo na visdo dos empregados. Diz respeito a percepgao do
trabalhador ao tratar das responsabilidades sociais e éticas da organizagdo sobre o
produto, a cultura organizacional, as praticas de mercado em relagdo a
responsabilidade social da instituicdo na comunidade e ao atendimento aos seus

empregados.

Tais critérios podem servir como orientagdo para execugdo de pesquisas,
podendo ser adequado de acordo com o perfil de cada empresa. Para fins desta
pesquisa, o0 modelo de critérios de Walton sera base para o desenvolvimento das

etapas de entrevista e analise de dados.
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3 EMPRESA PESQUISADA

3.1 ACOES ADMINISTRATIVAS VOLTADAS PARA A MELHORIA DA QVT DOS
FUNCIONARIOS DE NIVEL OPERACIONAL

A gestdo atual (2006-2010) pela qual a empresa é administrada fez diversos
investimentos visando a melhoria dos servigos prestados, dentre os quais, muitos
sdo voltados ou repercutem na qualidade de vida dos funcionarios.

As principais agcdes da empresa voltadas para a QVT estdo identificadas
abaixo. Estas foram documentadas, através de processo de licitagdo, concurso,

portaria, tendo sido feito o levantamento por meio desses documentos.

. Criacdo do cargo de coordenagdo e contratagdo de profissional para o
cargo, inexistente até ent3o;

« Contratagdo de mais nove funcionarios, para o nivel operacional, em maio
de 2007.

« Aquisi¢édo de equipamentos de trabalho: foram adquiridos computadores e
impressoras no inicio de 2007 e dois novos carros para o departamento de
fiscalizagdo em setembro de 2008.

+ Implantagdo de meios de comunicagdo mais eficazes: atendimento 0800
em 2006; Intranet a partir de 2007.

« Nova empresa de plano de saude e odontoldgico desde 2007.

- Inicio da reforma da nova sede: licitagdo feita em

- Contratacido de empresa para servigo de ginastica laboral e avaliagao
ergondmica desde maio de 2008.

Tais agOes sao importantes como base para analisar se as agdes oriundas da

Diretoria influenciam, na opinido dos funcionarios, na QVT.
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4 DADOS DA PESQUISA

A pesquisa foi feita com os funcionarios de nivel operacional e dentre os 13
questionarios entregues, somente 8 foram respondidos, sendo que os 5 restantes
nao aceitaram participar.

O universo pesquisado contou com 5 pessoas do sexo feminino e 3 pessoas
do sexo masculino entre 22 e 37 anos. O tempo de empresa e setor, também foram
considerados na pesquisa. O tempo de empresa apresentou uma variacédo de 1 ano
e 5 meses a 14 anos, sendo esta a mesma variagao para o tempo de setor.

Quanto ao conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, pode-se observar que
na visdo dos funcionarios, sao importantes os seguintes itens:

e (2) Estrutura adequada para o desenvolvimento das atividades;

e (2) Salario justo;

e (2) Bom relacionamento inter-pessoal;

¢ Ambiente de trabalho sadio e agradavel;

e Conciliar estudo e trabalho;

e Superiores comprometidos com os funcionarios, condigdes de trabalho;
e Seguranga no trabalho;

¢ Motivacdo na realizagao das tarefas.

Pode-se constatar que sdo considerados fundamentais a estrutura fisica do
ambiente de trabalho, assim como a oferta e atualizagdo de materiais e
equipamentos de trabalho. Além disso, 0 salario pago de acordo com o mercado € o
bom relacionamento tanto entre os funcionarios, como estes com a diretoria.

Levando-se em conta as opcgdes: Insatisfeito, Pouco satisfeito, Satisfeito,
Muitos satisfeito, apresentadas no questionario, pode-se perceber da seguinte forma

os itens pesquisados:

item 1 - Compensacao justa e adequada:
Explorar o grau de percepgao dos funcionarios em relagdo as praticas e politicas de

remuneragao da empresa.
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1. Salario (de acordo com o nivel de escolaridade exigido para o cargo, fungdo
desempenhada e carga de trabalho, o nivel de escolaridade exigido para o cargo,
funcéo desempenhada e carga de trabalho).

Pode-se perceber que aqueles que estdo pouco satisfeitos sdo os funcionarios que
tém mais responsabilidades e formagéo académica maior, 0 que explica a posicdo

diante da pesquisa.

1.Saldrio

H Insatisfeito
HPoucoSatisfeito
50% | Msatisfeito
EIMuitoSatisteito

50%

Grafico 1: Satisfacdo em relagdo ao salario.

2. Beneficios (vale-alimentagado; vale-transporte; plano de saulde/odontolégico;
anuénio).

A pesquisa demonstrou que em relagéo aos beneficios oferecidos pela empresa, os
funcionarios estao satisfeitos ou muito satisfeitos, estando dentro da realidade do

mercado.
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2. Beneficios

Binsatisfeito
BPouco Satisfeito
Dsatisfeito

DO Muito Satisteito

Gréfico 2: Satisfagdo em relagéo aos beneficios.

3. Jornada de trabalho.

As repostas referentes ao horario de trabalho foram Rpositivas demonstrando a
possibilidade de conciliar trabalho e estudo.

Um funcionario do setor de fiscalizagdo (Defis) respondeu estar insatisfeito com sua
jornada de trabalho (40 horas semanais), por ser um profiésional que possui em

legislacao especifica, jornada de 30 horas semanais.

3.Jornadadetrabalho

0%
13%

@ Insatisfeito

[ PoucoSatisfeito
O Satisfeito
EIMuito Satisteito

Gréfico 3: Satisfagdo em relagao a jornada de trabalho.
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Item 2 - Condigoes de trabalho

Explorar a percepgcéo com as condigdes ambientais fisicas em que os trabalhadores
executam suas funcgdes.

4. Limpeza

Pode-se perceber que apesar de constar um peso maior para satisfacdo dos
funcionarios com relacdo a limpeza, a questdo foi colocada com ressalvas na
resposta qualitativa.

4.Limpeza

ElInsatisfeito

B Pouco Satisfeito
DO Satisfeito

DO MuitoSatisteito

Grafico 4: Satisfagéo em relagéo a limpeza.

5. Organizagdo do mobiliario e instrumentos de trabalho.
As criticas foram unanimes com relagéo a inadequagao do mobiliario e instrumentos
de trabalho.
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Blinsatisfeito
BElPouco Satisfeito
DOsatisfeito
DMuito Satisteito

] 49%

Gréfico 5: Satisfacdo em relagdo a organizagéo do mobiliario e instrumentos de trabalho.

6. Condicdes fisicas de trabalho: (iluminagao; ventilacdo; intervalos de descanso;
acustica).

As respostas, em sua maioria, demonstraram que os funcionarios véem as
condigdes fisicas de trabalho como inadequadas. O ambiente sonoro é prejudicado
pela proximidade com a linha de trem.

6. Condigdes fisicas de trabalho

EInsatisfeito

@ Pouco Satisfeito
Osatisfeito

O Muito Satisteito

25%

Grafico 6: Satisfagdo em relagéo as condigdes fisicas de trabalho.
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7. Uso de tecnologia na execugéo das tarefas.

A pesquisa mostra satisfagdo dos funcionarios em relagdo a aquisicdo de
equipamentos tecnoldgicos, entretanto, demonstram insatisfagdo com o sistema de
processos de trabalho, que ndo acompanhou a tecnologia adquirida.

7. Uso de tecnologia na execugdo das tarefas

Binsatisfeito

B Pouco Satisfeito
DO satisfeito

O Muito Satisteito

Grafico 7: Satisfacdo em relagcéo ao uso de tecnologia na execugéo das tarefas.

Item 3 - Uso e desenvolvimento de capacidades

Explorar a percepc¢éo dos funcionarios quanto a valorizagcéo de potencial.

8. Participacéo nas decisoes.

As respostas positivas apresentadas neste item refletem a realidade restrita ao setor
de registro de profissionais. Os demais setores apontaram pouca participacdo e
centralizagdo nas decisdes.
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8. Participag8o nas decisées

Insatisfeito

509 |EPouco Satisfeito
DO satisfeito

O Muito

Gréfico 8: Satisfagdo em relagao a participagéo nas decisées.

9. Possibilidade de utilizagédo de suas capacidades e habilidades.

A maioria dos entrevistados afirmou estar satisfeito ou muito satisfeito. Os 6% que
demonstraram estar pouco satisfeitos trabalham em setores que exigem formacéo
técnica ou superior e acusaram falta de oportunidade para usar suas capacidades e
habilidades.

9. Possibilidade de utilizagdo de suas capacidades e habilidades

B|nsatisfeito

B Pouco Satisfeito
Osatisfeito

O Muito Satisteito

50%

Grafico 9: Satisfagéo em relacéo a possibilidade de utilizacéo de suas capacidades e habilidades.
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10. Feedback (informagéo da avaliagédo do seu trabalho).
50% dos entrevistados esta satisfeito o feedback. Dos que apontaram estar
insatisfeitos, consideraram-no inttil ou ndo condizente com a realidade.

10. Feedback

Insatisfeito

E Pouco Satisfeito
Osatisfeito

O Muito

Grafico 10: Satisfagdo em relagéo ao feedback.

Item 4 - Oportunidade de crescimento e seguranca
Explorar a percep¢éo dos funcionarios quanto a possibilidade ascenséao profissional
e seguranga no emprego.

11. Desenvolvimento de potencialidades.

62,5% dos funcionarios responderam estar pouco satisfeitos ou insatisfeitos com a
oportunidade de desenvolvimento de potencialidades, apesar do servigo excessivo.
E importante ressaltar que foi apontada, neste item, a falta de um plano de cargos e
salarios que, supostamente, motivaria os funcionarios a buscar novas formas para
desenvolver suas potencialidades.
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11.D imento de ialid

Bnsatisfeito

B Pouco Satisfeito
O satisfeito

O Muito

25%

Grafico 11: Satisfagdo em relagéo ao desenvolvimento de potencialidades.

12. Seguranca de emprego (seguranca quanto a manutengdo do emprego do
funcionario).

Ha satisfacdo quanto a segurangca do emprego por 62,5% dos funcionarios. Os
37,5% restantes responderam que, apesar de se tratar de um érgéo publico e os
funcionarios serem concursados, a contratacéo é feita pelo regime de CLT, o que
nao oferece a estabilidade incondicional. Além disso, a mudanc¢a da presidéncia a

cada quatro anos gera insegurang¢a quanto a manutengcao dos empregos.



43

12. Seguranga de emprego

E Insatisfeito

25% |EPouco Satisfeito
O satisfeito
EMuito Satisteito

Grafico 12; Satisfagdo em relagéo a seguranga de emprego.

Item 5 - Integracao social da organizacao

Explorar a percepg¢do dos funcionarios quanto ao relacionamento interpessoal no
trabalho.

13. Relacionamento (auxilio reciproco; integragdo social; respeito as
individualidades). ,

A maioria dos pesquisados percebe a integracéo social da empresa como boa. Na
pesquisa qualitativa, surgiram comentarios sobre a existéncia de “panelinhas” e
invasdo de privacidade, mas que néo interferem no bom relacionamento e nas
atividades profissionais da empresa.
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13. Relacionamento

Insatisfeito

25% @ Pouco Satisfeito
O Satisfeito

O Muito Satisteito

Grafico 13: Satisfacédo em relagéo ao relacionamento.

Item 6 — Constitucionalismo
Explorar a percepg¢édo dos funcionarios quanto ao cumprimento de seus direitos e
deveres por parte da Empresa.

14. Direitos trabalhistas (férias, 13° salario, etc.).
Todas as repostas refletiram a total satisfagdo dos funcionarios quando se referem
ao cumprimento dos direitos trabalhistas pela empresa.
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14. Direitos trabalhistas

Bnsatisfeito

@ Pouco Satisfeito
O Satisfeito

O Muito

Grafico 14: Direitos trabalhistas.

15. Liberdade de expressao (liberdade de expressar seus pontos de vista aos
superiores, sem retaliagao).

As respostas se apresentaram diferenciadas entre os setores, refletindo que os
funcionarios que tém maior contato com os profissionais sentem maior necessidade

de participar com sugestdes para a realizagdo de mudangas.

15. Liberdade de expresséo

Binsatisfeito

B Pouco Satisfeito
Osatisfeito

O Muito Satisteito

50%

Grafico 15: Liberdade de expresséao.
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16. Normas e processos (o quanto possibilitam maior eficiéncia no desenvolvimento

das tarefas).
A maioria estd pouco satisfeita e aponta a legislagdo antiga e o excesso de

burocracia como impedimento para o bom andamento do servigo.

16. Normas e processos

0%

Binsatisfeito

B Pouco Satisfeito
O Satisfeito

O Muito Satisteito

Grafico 16: Normas e processos.

Item 7 - Trabalho e espaco total de vida
Explorar a percepgao quanto ao equilibrio entre a vida pessoal e a vida no trabalho.

17. Equilibrio entre o trabalho e o convivio familiar/social.
O total de entrevistados satisfeitos ou muito satisfeitos. A pesquisa demonstra que a
flexibilidade nos horarios possibilita o equilibrio entre o trabalho e o convivio

familiar/social.
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17. Equilibrio entre o trabalho e o convivio familiar/social

Insatisfeito
BPouco Satisfeito
DO Satisfeito

O Muito Satisteito

Grafico 17: Equilibrio entre o trabalho e o convivio familiar/social.

Item 8 - Relevancia social da vida no trabalho
Explorar a percepgéo quanto a responsabilidade social da empresa na comunidade,
a qualidade de prestacéo dos servigcos e ao atendimento aos seus empregados.

18. Imagem da Instituicdo (importéncia para a comunidade, orgulho e satisfagdo
pessoais de fazer parte da empresa).

Para os funcionarios que trabalham internamente, as respostas se apresentaram
como positivas em relagdo a imagem da instituicdo. O setor de fiscalizagcdo, que
possui maior contato direto com os profissionais, € o Unico que percebe a imagem
da empresa como desgastada.
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18. Imagem da Instituigdo

Binsatisfeito

@ Pouco Satisfeito
O Satisfeito
OMuito Satisteito

Grafico 18: Imagem da Instituicéo.

19. Responsabilidade social da instituicdo (preocupacdo da empresa com os
funcionarios e com a comunidade — gastos com energia, material de trabalho).

A pesquisa aponta satisfagdo, principalmente, em relagdo a preocupagdo com os
funcionarios, mas ndo com a comunidade. Conforme a pesquisa qualitativa, as
respostas indicam que ha muitos pontos a melhorar em relagdo aos gastos com

materiais e uso de energia.

19. i social da i

Binsatisfeito

B Pouco Satisfeito
O Satisfeito

O Muito Satisteito

Grafico 19: Responsabilidade social da instituic&o.
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5 PRINCIPAIS PONTOS APRESENTADOS NA PESQUISA E SUGESTOES

Item 1 - Compensacgao justa e adequada

Ha necessidade de adequar a remuneragédo do funcionario nos casos em que
ha alto grau de responsabilidade no cargo, maior nivel de escolaridade exigido e
conhecimentos tecnicos necessarios para realizacdo das tarefas. Além disso,
adequar a remuneragédo com o esforco mental e as habilidades requeridas para a
atividade.

Houve uma concordancia com a remuneracdo oferecida pela empresa em
relagéo aos padrdes salariais que o mercado de trabalho apresenta. Os beneficios
oferecidos pela empresa séo vistos como “muito satisfatorios”, sendo uma forma dé
compensar aqueles que véem o salario como “pouco satisfatorio”.

Os funcionarios levaram em consideracdo, para avaliar o item sobre a jornada
de trabalho, a possibilidade de estudar, demonstrando interesse em manter os
horarios que cumprem atualmente. Entretanto, € necessario observar os horarios
diferenciados para funcionarios que tém carga horaria pré-determinada em

legislagédo especifica.

Itém 2 - Condigdes de trabalho

Quanto as condigGes fisicas de trabalho, os funcionarios destacaram em suas
repostas a satisfacdo em relagdo a limpeza, mas foram unanimes em reprovar a
questdo do mobiliario, instrumentos de trabalho, ventilagdo, iluminagéo e acustica,
principalmente pela proximidade do local com a linha de trem.

Apesar dos problemas apontados, a questdo da inadequagado dos mobiliarios
ja esta em andamento para ser resolvida pela empresa que, com a compra da nova
sede, ira investir também na compra de novos mobiliarios. A solugdo também surgira
com relagao a acustica, ja que a nova sede néo ficara proxima a linha de trem.

Em relacdo a ventilagdo e iluminagdo houve sugestdo por parte dos
funcionarios de contratagao de profissional (arquiteto, engenheiro) que possa melhor
planejar a estrutura fisica da empresa.

Os funcionarios elogiaram o investimento da empresa quanto a aquisicao de
novos equipamentos de trabalho (computadores, impressoras), no entanto, ha
necessidade de estudos de novos processos € modernizagdo do sistema para

realizacao das tarefas visando melhor utilizar os equipamentos adquiridos.
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Item 3 - Uso e desenvolvimento de capacidades

Os funcionarios de formagédo técnica/superior (departamento de fiscalizagdo)
demonstram que conseguem ter mais acesso aos superiores imediatos, e assim
influenciar, de alguma forma, nas decisdes que interferem em suas atividades.
Entretanto, aqui cabe esclarecer que estes funcionarios denunciam a falta de
oportunidade para usar suas capacidades e habilidades, ja que muitos dos
procedimentos sao rigidamente pré-determinados por 6rgao federal.

Os funcionarios de formacdo de nivel médio, que na pesquisa representam
cinquienta por cento, acusam ser necessaria a implementacéo formal de meios mais
eficazes de comunicagdo com seus superiores imediatos, situacao que poderia ser
resolvida, por exemplo, com reunides periddicas, que possibilitem além do registro e
implementagdo de mudancgas capazes de corrigir as falhas existentes nos servigos
prestados, a maior participagcdo destes nas decisGes que se relacionam
principalmente com os processos/sistemas na realizagdo das tarefas.

Ao apontarem insatisfagdo com o feedback que recebem declararam que
“consideram-no inutil ou ndo condizente com a realidade” reforcando a urgéncia
destas reunides, pois denunciam, em suas respostas qualitativas, que a empresa
nao tem levado em consideracao suas opinides e experiéncias no cargo, o que se

tornou um obstaculo para melhoria dos servigos oferecidos.

Item 4 - Oportunidade de crescimento e seguranca

A insatisfacdo demonstrada pelos funcionarios quanto a “oportunidade de
crescimento na empresa” se deu porque, apesar do investimento que a maioria faz
em sua formagao académica, ndo tém nenhum tipo de retorno da empresa, pois o
concurso que realizam é especifico para cada cargo o que impossibilita crescimento
vertical. Portanto, tal obstaculo, segundo as respostas qualitativas, causa
desmotivagéao.

Entretanto, tal situacdo poderia ser resolvida com a elaboragdo de um plano
de cargos e salarios (modelo horizontal) onde se levasse em conta o “tempo de
empresa do funcionario”, suas “experiéncias anteriores no cargo onde atuam” e os

“investimentos que o funcionario faz em sua formagéao académica”.
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Quanto ao sentimento de seguranca em relagdo ao emprego, apesar de se
tratar de um cargo publico e os funcionarios serem concursados, é preciso deixar
claro que a contratagdo é feita pelo regime de CLT, o que néo oferece a estabilidade
incondicional. Além disso, o sistema que permite a mudanga da presidéncia a cada

quatro anos gera inseguranca quanto a manutencao dos empregos.
Item 5 - Integragao social da organizagao

A percepgdo dos funcionarios do nivel operacional em relagdo a integragédo
social na empresa se mostrou predominantemente satisfatéria quando colocada em
relagdo aos outros do mesmo nivel. Foram apontadas caracteristicas de
relacionamento entre estes como respeito as individualidades, reciprocidade e apoio
quando necessitam.

Entretanto, 0 mesmo ndo aconteceu quando, nas respostas qualitativas,
responderam em relagdo ao nivel tatico. E necessario um trabaltho com os niveis em
questao para melhoria ndo s6 da comunicagdo entre eles, como ja fora sugerido,
mas tambéem do relacionamento interpessoal.

Este trabalho pode ser realizado com profissionais convidados especializados
(coaching) que elaborem um projeto em modulos especificos para melhoria do
relacionamento interpessoal. Além disso, reunibes periddicas, que também
anteriormente ja foram sugeridas neste trabalho, podem proporcionar

“espacgos/tempos” para que os dois lados se coloquem.

ltem 6 — Constitucionalismo

A avaliagdo dos funcionarios sobre o respeito da empresa aos direitos
trabalhistas € a mais positiva de todas as questdes, ndo deixando duvidas sobre a
sua satisfagdo com relacdo a este quesito.

Quanto a liberdade de expressdo, observam-se diferengcas no grau de
satisfagao entre os setores, principalmente onde ha funcionarios com maior nivel de
formacdo e necessidade de conhecimentos especificos. Foi apontada necessidade
de maior participagdo com opinides e sugestdes, entretanto, os niveis tatico e
estratégico ndo oferecem abertura para isso. Para esta questdo, foram sugeridas

reunides entre os funcionarios do setor e chefia. Houve comentarios de que uma
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maior abertura da chefia dependera de quem estiver sob os cargos de diretoria, ndo
dependendo de outras agdes.

Na questdo sobre normas e processos, 0s principais pontos levantados foram
0 excesso de burocracia e a legislagao antiga, que impedem possiveis melhorias no
andamento do processo. E preciso rever processos onde ha etapas que possam ser
eliminadas, entretanto, ha casos, nos quais, a lentiddo é devida a necessidade de
cumprimento de legislagdo antiga, ndo sendo da algada da empresa efetuar

modificagoes.

Item 7 - Trabalho e espago total de vida

A pesquisa mostra que ha unanimidade na satisfagdo dos funcionarios na
relagdo entre convivio familiar/social e trabalho. Os funcionarios demonstraram em
suas respostas qualitativas que consideram importante a flexibilidade nos horarios e

com cumprimento dos horarios por parte da empresa.

ltem 8 - Relevancia social da vida no trabalho

Em relacdo a imagem da instituicdo ha satisfagdo dos funcionarios que
trabalham executando tarefas internas e insatisfagdo dos funcionarios que tém
contato direto com os profissionais. Tal fato reflete uma visdo distorcida dos
funcionarios em relagdo a imagem da empresa. A falta de comunicacéo entre os
todos os niveis da empresa tem como conseqliéncia a perda de oportunidade de se
colocar a realidade da imagem externa e real que a empresa possui.

Outro ponto que deve ser colocado € quanto ao status que o emprego publico
confere ao funcionario, oferecendo destaque social.

Ainda segundo a pesquisa, a empresa se preocupa com o bem estar dos
funcionarios, mas ndo com o da comunidade. As respostas acusaram gastos
excessivos de energia e recursos naturais e materiais. Sugere-se revisdo das
instalagbes elétricas e hidraulicas com ajuda profissional; menor consumo de papel,

através de revisdo de processos (ex. desnecessaria impressao de e-mails).
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

As pesquisas em QVT, atualmente, séo realizadas com o intuito de promover
a humanizagdo do ambiente organizacional através da melhoria das condigbes de
trabalho e consequentemente para melhoria dos servigos prestados pela empresa.

Portanto, no momento em que se coloca o ser humano como um dos
principais fatores capazes de levar uma empresa ao sucesso, € importante que se
busque centralizar suas necessidades como objeto de estudo. Pautada nessa
compreensdo, esta pesquisa explorou a QVT dos funcionarios dos setores
operacionais da empresa X utilizando o modelo de Walton que se baseia em oito
critérios que serviram de apoio para a realizagdo da pesquisa.

Os resultados obtidos indicam fatores preponderantes que sdo vistos como
insatisfatorios e precisam de urgéncia para solugdo, ja que segundo a pesquisa,
interferem diretamente na produtividade da empresa e no atendimento aos
profissionais. Os fatores que sado apontados de forma positiva como beneficios,
jornada de trabalho, constitucionalismo e equilibrio entre vida social e trabalho,
contribuem, segundo as respostas qualitativas, de forma efetiva na QVT dos
funcionarios. Por outro lado, nos itens avaliados positivamente pelos funcionarios na
pesquisa quantitativa, houve sugestdes nas perguntas abertas, que devem ser
observadas.

Tais sugestdes devem ser compartilhadas entre todos os funcionarios da
empresa com o intuito de identificar qual mecanismo de agdo melhor se adapta as
suas necessidades. De acordo com o que foi apontado na pesquisa, refletiu-se a
necessidade de implementacao das seguintes acoes:

- Abrir espaco para sugestdes de melhoria de condigdes de trabalho;

- Estabelecer meios formais de reconhecimento de tarefas realizadas com
sucesso pelos funcionarios;

- Estabelecer meios capazes de estimular a Proé-atividade, Persisténcia,
Capacidade de inovar, Agilidade na tomada de deciséo, Iniciativa, Avaliagéo e o
comprometimento com a empresa;

- Proporcionar a continuidade da qualificagdo profissional dos funcionarios,
através de cursos, treinamentos, palestras;

- Programas de estimulo a preservagéo do ambiente de trabalho;

- Programas de estimulo a preservagdo do meio ambiente.
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z

E necessario deixar claro que a pesquisa ndo se mostrou exaustiva em
pontos considerados importantes para o estudo da QVT. Sugere-se que sejam
realizados estudos que apresentem a mensurag¢do dos resultados obtidos nestes
projetos em relagao a melhoria efetiva da produtividade das empresas e ainda, em
que critérios ou fontes de pesquisa (clientes externos ou internos, crises, decisbes
dos niveis estratégicos / taticos), prioritariamente, as empresas se baseiam quando
decidem investir na QVT dos seus funcionarios.

E importante menciona.r, ainda, que algumas dificuldades foram encontradas
durante a aplicagdo da pesquisa, o que pode ter causado viés nos resultados.
Dentre elas, cabe citar: recusa de 31% dos funcionarios em responder a pesquisa;
dentre os que responderam, 1,8% nao respondeu a pesquisa qualitativa e, por fim, a
troca de informagdes entre funcionarios do mesmo ambiente de trabalho, ja que
responderam a pesquisa simultaneamente.

Quanto ao conceito de QVT colocado pelos funcionarios na pesquisa, nota-se
que € necessario difundir a idéia em todos os niveis hierarquicos da empresa. Isso
foi constatado nas respostas apresentas pelos entrevistados que demonstraram que
o conceito de QVT esta relacionado diretamente com as necessidades imediatas,
como salario justo e estrutura adequada para o trabalho. Por outro lado, o nivel
estratégico e tatico implementam agbes que ndo atingem efetivamente a empresa
em sua totalidade, o que contraria o conceito de pesquisadores que defendem de
que a QVT se constitui um conjunto de fatores ndo isolados e nem imediatistas, por
isso, € importante atentar para o fato de que a gestdo desse conjunto de fatores
deve ser dindmica e de acordo com a cultura da empresa.

Tratar o funcionario como verdadeiro parceiro € um grande desafio para as
organizagdes atuais. Portanto, implementar acdes capazes proporcionar o bem estar
e a satisfagdo dos funcionarios &€ promover a melhoria da Qualidade de Vida no

Trabalho e, consequentemente, dos servigos prestados pela empresa.
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