uneEUR

Centro Universitario de Brasilia

FACULDADE DE CIENCIAS DA EDUCACAO E SAUDE - FACES
CURSO DE PSICOLOGIA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ANALISE DAS
PERCEPCOES DE PROFISSIONAIS DE UMA
INSTITUICAO DE ENSINO

ANA PAULA GOMES SANTOS

Brasilia
Julho/2008



ANA PAULA GOMES SANTOS

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ANALISE
DAS PERCEPCOES DE PROFISSIONAIS DE UMA
INSTITUICAO DE ENSINO

Monografia apresentada ao Centro
Universitario de Brasilia como requisito
basico para obtencdo do grau de
Psicologo da Faculdade de Ciéncias da
Saude. Professor-Orientador: Antonio
Isidro Filho.

Brasilia/DF, Julho de2008



uneEUR

Centro Universitario de Brasilia

FACULDADE DE CIENCIAS DA SAUDE - FACS
CURSO DE PSICOLOGIA

Esta monografia foi aprovada pela comissao examinadora composta por:

Professor Msc. Antonio Isidro Filho
Orientador

Professora Msc. Heila Magali da Costa Veiga
Examinadora

Professora Msc. Janice A. S. Pereira
Examinadora

A mencao final obtida foi:

_SS

Brasilia/DF, Julho de 2008



iii

Aos meus pais pelo amor, carinho, confianga e
incentivo, e por me ajudarem a chegar onde
estou.

As minhas irmds, Ana Carolina, Andréa e
Angélica, companheiras insepardveis dos
meus caminhos.

Ao meu noivo, Aben Keller, pela paciéncia,
compreensdo, apoio e incentivo nesta
caminhada.

As minhas amigas, que mesmo ndo entendendo
as minhas dificuldades, nunca me faltaram
quando eu mais precisei.



v

AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus, por permitir a realizacdo deste trabalho, abencoando-o em todas suas

etapas, dando-me forca e perseveranga para a conclusdo deste e de vdrios outros trabalhos.

Ao Anténio Isidro Filho, meu orientador, que me deu forca e sabedoria para desenvolver esse
trabalho, bem como superar todas as dificuldades que enfrentei, com paciéncia e dedica¢do.
Agradeco o seu profissionalismo, comprometimento, orientacdo e ensinamentos sempre

presentes ao longo da realizagdo da minha monografia.

A Instituicdo de Ensino pesquisada, que colaboraram bastante para que meu trabalho

pudesse ser realizado e pela maneira cordial com que sempre me atenderam.

A todos os colaboradores da pesquisa, que com sua disponibilidade, ajudaram a realizar um

sonho.



RESUMO

O presente estudo teve como objetivo principal identificar a percepc¢ao de funciondrios acerca
da qualidade de vida no trabalho em uma Instituicao de Ensino. Para isto buscou-se identificar
a relacdo das varidveis pessoais (sexo, idade e escolaridade) e funcionais (tempo de servigo,
unidade de trabalho e cargo) com qualidade de vida no trabalho em relacdo aos aspectos de
seguranca, ambiente fisico adequado e seguro, relagdes interpessoais e saide fisica. Para esta
pesquisa, utilizou-se um questiondrio composto de duas partes e de instru¢cdes necessarias aos
respondentes. A primeira parte utilizou-se a Escala de Indicadores de Satisfagdes Contextuais
(EISC) que foi construida e validada por David & Bruno-Faria (2007), e a segunda parte,
destinava-se ao levantamento dos dados demogréficos dos respondentes, bem como um
campo dissertativo para registro de consideragdes julgadas importantes sobre o tema. A escala
de medida aplicada para identificacio da percepcdao foi estruturada com uma escala de
concordancia do tipo Likert de seis pontos. Os questiondrios foram aplicados em 7 unidades
da Instituicdo de Ensino, totalizando uma amostra de 103 funciondrios. Percebeu-se que os
resultados encontrados apresentaram discordancia com pesquisas feitas anteriormente, e ficou
claro como a reestruturacdo organizacional afetam na percepcdo de satisfacdo dos
funciondrios em relacdo aos fatores de QVT. As andlises descritivas mostraram que o0s
funciondrios percebem com insatisfacdo os aspectos relacionados a seguranca no trabalho e as
preocupacdes com a saude fisica por parte da empresa. Em termos de correlacdo significativa,
os resultados mostraram que as unidades de trabalho exercem influéncia na percepcao da
QVT. Estes resultados evidenciam a relevancia em criar um ambiente onde as pessoas possam
se sentir bem com a chefia, com elas mesmas e entre seus colegas de trabalho.

Palavras-chaves: Qualidade de vida no trabalho, Fatores de QVT, Satisfacdo, Produtividade.
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1. INTRODUCAO
1.1 Contextualizacao da Pesquisa

O ambiente empresarial, devido a globalizacdo, vem se tornando intensamente
competitivo, apresentando um impacto nas relacdes sociais e politicas, na cultura, na
tecnologia, na organizacdo produtiva, nas relacdes de trabalho e na participagdo dos

individuos no processo produtivo (Detoni, 2001).

Na atual situagdo mundial as empresas tém procurado se adaptar a realidade existente
para se tornarem competitivas. Para atender as novas exigéncias, as empresas vém
aprimorando os processos, a organizacdo como um todo e também buscando atualizar-se em
tecnologia para aumentar sua competitividade no mercado global. Por isso, a qualidade de
vida no trabalho (QVT) € uma preocupacgdo crescente e fundamentada das organizagdes que
buscam alta competitividade em mercados cada vez mais globalizados, pois o
desenvolvimento e aplicacdo de programas que visam a qualidade de vida no trabalho podem
reverter em beneficio da empresa, especialmente nas suas relagdes com os trabalhadores e na

qualidade de seus produtos (Detoni, 2001; Fernandes, 1996).

Fernandes (1996) afirma que qualidade de vida no trabalho é uma gestdao de fatores
fisicos, tecnoldgicos e socio-psicolégicos que afetam a cultura e renovam o clima da empresa,
e esta gestdo reflete no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas. Tanto os
aspectos fisicos, quanto os socioldgicos e psicoldgicos afetam igualmente na satisfacdo do
individuo em situagdo de trabalho, e ainda os aspectos tecnoldgicos da organizacao do préprio
trabalho, que, em conjunto, afetam a cultura e interferem no clima organizacional com

reflexos na produtividade e na satisfacdo dos empregados.

Para C. M. C Rodrigues (1997), uma melhor qualidade de vida no trabalho quer dizer
nao somente ter melhores condi¢cdes materiais, mas também buscar melhores condi¢des de ter
maior autonomia, participacdo, condi¢des para o autodesenvolvimento, enfim, ter condi¢des

de maior auto-realizagdo.

A QVT torna-se indispensdvel pelo simples fato de que os trabalhadores, em geral,
passam em ambiente de trabalho mais de 8 horas por dia, durante pelo menos 35 anos de suas
vidas. Nao se trata mais de levar os problemas de casa para o trabalho, e sim de levar para
casa os problemas, as tensdes, os receios e as angustias acumulados no ambiente de trabalho

(Quilici & Xavier, 2006).
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Neste sentido, as empresas enfrentam grandes desafios relacionados a necessidade de
uma forca de trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema competi¢ao existente e a
capacidade de a empresa responder a demanda de seus funciondrios em relagao a uma melhor
qualidade de vida. Esses desafios estdo profundamente interligados, e isto faz com que as

empresas comecem a pensar cada vez mais na implantacdo de programas de qualidade de vida

(Silva & Marchi, 1997).

1.2 Problema de Pesquisa

O presente estudo busca responder ao seguinte problema de pesquisa: Qual a

percepc¢do da qualidade de vida para funciondrios de uma Instituicao de Ensino?

1.3 Objetivos

1.3.1 Geral

Identificar a percepcao de funciondrios acerca da qualidade de vida no trabalho em

uma Institui¢do de Ensino.

1.3.2 Especificos

e Aplicar a Escala de Indicadores de Satisfagdes Contextuais (EISC), de David &
Bruno-Faria (2007) em funcionérios de uma Instituicao de Ensino;

e Identificar a percep¢ao de funciondrios acerca da satisfacdo em relagdo a
seguranca, ambiente fisico adequado e seguro, relagdes interpessoais e saude
fisica.

e Identificar a relacido das varidveis pessoais e funcionais com qualidade de vida

no trabalho.

1.4 Justificativa e Relevancia

O trabalho, hoje em dia, ocupa um espaco muito importante na vida das pessoas, ou
seja, quase todo mundo trabalha. Grande parte da vida das pessoas € passada dentro das
organizacdes e é por meio do trabalho que elas realizam a maioria de suas aspira¢des, como a

educagdo, a cultura, o lazer. No entanto, a relagdo do homem com o trabalho parece algo
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bastante conflitivo, sendo muitas vezes percebido como indesejado, um fardo pesado. Mas,
freqiientemente, ele pode ser visto também como algo que da sentido a vida, eleva o status,
impulsiona o crescimento do ser humano e até define uma identidade pessoal. O trabalho €
indesejado, pois, na sociedade atual, ele se configura freqiientemente de forma fragmentada e
sem sentido, burocratizado, cheio de normas e rotinas, ou, entdo, cheio de exigéncias e

conflitivo com a vida pessoal e familiar (M. V. C. Rodrigues, 2001).

Porém, as empresas estdo buscando novas formas de gestdo de seus recursos,
principalmente os recursos humanos, visando aumentar a produtividade e a rentabilidade,
levando em consideracdo o principal objetivo de toda empresa: oferecer produtos e servicos
de qualidade que respondam as necessidades e expectativas dos clientes cada vez mais
exigentes. Conseqiientemente, faz-se necessario um gerenciamento mais eficiente da forca de
trabalho que, cada vez mais instruida e conscientizada, ndo aceita com facilidade trabalhar em

condig¢des pouco satisfatorias e adequadas (Fernandes, 1996; M. V. C. Rodrigues, 2001).

Nesse sentido, varias empresas t€ém-se preocupado muito com o bem-estar dos seus
funciondrios. Com isso, o ambiente organizacional revela-se como um aspecto importante na
qualidade de vida dos trabalhadores, o que justifica a preocupacao atual das organiza¢des em

avalia-lo.

Vale ressaltar que o ser humano traz consigo sentimentos, ambigdes; cria
expectativas, envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza. Diante
disso, nao faz o menor sentido a idéia de que o homem trabalha somente para a obtengao do
salario, que nega seus sentimentos, que nao se frustra com a falta de crescimento, que nado se
aborrece com o total descaso dos seus gestores que apenas lhe cobram a tarefa e ndo o
orientam para a real situacdo da empresa, que lhe negam o acesso as informagdes, que o

tratam apenas como uma pega a mais no processo de producao (Moretti, 2003).

1.5 Estrutura do Trabalho

Com relacdo a estrutura, este trabalho é composto por seis capitulos. O primeiro
capitulo introduz o leitor na problemdtica e traca um perfil do contexto onde a pesquisa esta
inserida. Estdo descritos também os objetivos e a justificativa e relevancia do trabalho, além

de trazer uma visdo sobre a estrutura de toda a pesquisa.

No capitulo 2 € feita uma revisdo bibliografica, posicionando inicialmente o conceito

de trabalho. Na seqiiéncia, trabalha-se o tema Qualidade de Vida no Trabalho. Dentro deste
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tépico € feita uma evolucido histérica do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho. O texto
se dedica a reunir conceitos e abordagens sobre a Qualidade de Vida no Trabalho. Também
sao abordados os principios basicos dos principais modelos de pesquisa da Qualidade de Vida

no Trabalho. No final, destaca-se algumas pesquisas sobre QVT.

No capitulo 3 sdo apresentados o método e as ferramentas utilizadas na execucgdo da
pesquisa de campo, incluindo o instrumento de coleta de dados, a descricdo da escala de
qualidade de vida no trabalho, o procedimento de coleta de dados, bem como descri¢ao da

amostra e como realizou-se o tratamento de dados.

No capitulo 4 sdo apresentados os resultados da aplicagdo com a interpretagdo dos
mesmos e as principais explicagdes fundamentadas para os resultados encontram-se no

capitulo 5.

No capitulo 6 sdo apresentadas as conclusdes gerais da pesquisa realizada e as

sugestoes para pesquisas futuras, assim como recomendacoes a Instituicao de Ensino.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, foram abordados, sucessivamente, os temas conceito de trabalho,
QVT, principais modelos de QVT, assim como as diferentes pesquisas cientificas sobre QVT,
a partir de revisao de literatura realizada em livros e periédicos de administra¢io e psicologia,

por haver predominéancia de publicacdes sobre o assunto.

2.1 O Conceito de Trabalho

Desde os primérdios das civilizagdes humanas, o conceito de trabalho vem passando
por uma série de mudangas, sendo que, ao longo do tempo, ele evoluiu de um conceito com
conotacdes negativas, de sofrimento e dor, passando a significar uma atividade util e

proveitosa.

O legado pejorativo deu ao trabalho um significado de obrigacdo, peso,
sobrevivéncia, estresse, frustracdo, sacrificio, tédio. E esta idéia foi sendo passada de geracdo
a geracao, pois o trabalho € visto como desgastante, como dispéndio de energia, canalizando,
assim, para a visdo desfavordvel ao envolvimento de prazer ao trabalho. Sindnimos como
labor, luta, aflicdo, desgosto e preocupagdo sdo comumente usados para designar trabalho,
deixando, assim, de lado as possibilidades de ser uma atividade prazerosa e enriquecedora

(Albornoz, 1998).

No entanto, observa-se um movimento de mudanc¢a de paradigmas em relacdo ao
trabalho. H4 um ndmero cada vez maior de pessoas que associam o trabalho a realizacdo
pessoal, prazer, possibilidade de ser ttil, ascensdo financeira, crescimento e desenvolvimento.
Tal mudanca de paradigma € conseqiiéncia das atuais transformacgdes sécio-econOmicas,
incluindo os avangos tecnoldgicos, a crise do emprego e o aparecimento de novas formas de

trabalho (Spector, 2002).

Neste sentido, Mattos (1992) afirma que o trabalho tem uma funcdo de status,
reconhecimento social, crescimento € vida e o homem deve ter seu trabalho como fonte de

realizacdo pessoal, sendo capaz de extrair prazer nas atividades que executa.

Segundo Detoni (2001), o trabalho é, essencialmente, uma agdo propria do ser
humano, através da qual provoca transformagdes no estado natural das coisas, adaptando-as as
necessidades humanas; altera o préprio homem, desenvolvendo suas faculdades. O trabalho

estd em fun¢c@o do homem, e ndo o homem em fung¢do do trabalho.
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Para Morin (2001), o trabalho representa um valor importante nas sociedades
ocidentais contemporaneas, exercendo uma influéncia considerdvel sobre a motivacdo dos

trabalhadores, assim como sobre sua satisfacdo e sua produtividade.

Morin (2001) alega que o trabalho pode ser definido de varias maneiras. O trabalho
pode ser agraddvel ou desagraddvel; ele pode ser associado ou ndo a trocas de natureza
econdmica. De acordo com Fryer e Payne (1984, citado em Morin, 2001), o trabalho seria
uma atividade util, determinada por um objetivo definido além do prazer gerado por sua

execucao.

Diante disso, Morin (2001) buscou determinar, identificar e comentar as
caracteristicas que o trabalho deveria apresentar a fim de ter um sentido para aqueles que o
realizam. Para isso, o autor replicou, em estudantes de administracdo e administradores de
Quebec e da Franca, a pesquisa realizada por pesquisadores afiliados ao grupo Meaning of
Work (MOW) que investigaram mais de 14.700 individuos em oito paises com o objetivo de
conhecer as diferentes defini¢cdes do trabalho. England e Whiteley (1990, citado em Morin,

2001), que fazem parte dessa equipe, encontraram seis padroes de defini¢des do trabalho.

Os padroes A, B e C correspondem a concepgdes positivas do trabalho. O padrao A
descreve o trabalho como uma atividade, geralmente agradavel, que acrescenta um valor a
alguma coisa e pela qual tem que se prestar conta dos resultados. O padrdao B parece ser a
defini¢do mais comum: ele descreve o trabalho como uma atividade que proporciona a quem
o realiza um sentimento de vinculag@o e que traz uma contribuicao para a sociedade. O padrao
C define o trabalho como uma atividade que beneficia aos outros, que traz uma contribui¢cao
para a sociedade e que gera um valor agregado. Esses trés padrdes valorizam o cardter social

do trabalho (Morin, 2001).

Os padrdes D e E correspondem as concepcodes negativas do trabalho. O padrao D
define o trabalho como uma atividade que nao é agraddvel, mas que deve ser realizada por
alguém em um lugar especifico, sob a supervisao de uma outra pessoa. O padrdo E descreve o
trabalho como uma atividade desagradavel que comporta exigéncias fisicas e mentais. Esses
dois padrdes apresentam o trabalho como uma atividade que somos obrigados a realizar para

ganhar a vida (Morin, 2001).

O padrao F apresenta uma concepcdo neutra do trabalho: uma atividade que segue

um hordrio regular, em um local de trabalho e pela qual se recebe um saldrio (Morin, 2001).
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Morin (2001) constatou que tanto os estudantes quanto os administradores
pesquisados possuem uma concepcdo positiva do trabalho. Os estudantes tém tendéncia a
definir o trabalho como uma atividade lucrativa que lhes permite melhorar, que acrescenta um
valor a alguma coisa, que lhes d4 um sentimento de vinculacdo e que contribui a sociedade.
Os administradores do Quebec definem o trabalho como uma atividade lucrativa que
acrescenta um valor a alguma coisa, que é exigente mentalmente, que contribui a sociedade e
pela qual eles tém que prestar contas. Os administradores franceses definem o trabalho como
uma atividade que acrescenta um valor a alguma coisa, que contribui a sociedade, que lhes
permite melhorar, pela qual eles recebem um saldrio e que lhes d4 um sentimento de

vinculagdo (Morin, 2001).

Comparado aos padroes de defini¢ao encontrados por England e Whiteley, o padrao
que resulta das pesquisas de Morin se aproxima dos padroes B e C. As pessoas pesquisadas
possuem uma concepgdo positiva do trabalho. Por trabalho, esses individuos compreendem
uma atividade remunerada, que apresenta um valor agregado, que lhes permite melhorar e que
traz uma contribuic@o para a sociedade. Diante de tais resultados, nota-se que essa concepgao
de trabalho informa as caracteristicas que deveria ter um trabalho que tem sentido (Morin,

2001).

Em virtude da atual conjuntura sécio-econdmica de grande competitividade, onde o
mercado de trabalho estd cada vez mais exigente, torna-se evidente a necessidade de oferecer
um trabalho que tenha um sentido, além, € claro, de um ambiente de trabalho diferenciado e
qualificado para os empregados. Morin (2001) afirma que os momentos de transformacdo
organizacional constituem uma oportunidade para reorganizar o trabalho de tal forma que a

qualidade de vida e a eficdcia organizacional sejam melhoradas.

Diante do panorama de que o trabalho, na atualidade, é algo que d4 sentido a vida,
eleva o status, define a identidade do ser humano e o faz crescer, a qualidade de vida no

trabalho € de fundamental importancia para uma melhor qualidade de vida.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Cada vez mais se vem discutindo dentro das empresas o tema qualidade de vida no
trabalho, onde estd ganhando destaque, considerado como objetos de pesquisa. Percebe-se que
pessoas sauddveis representam negocios saudaveis com melhores lucros e maior retorno do

investimento. Pessoas capazes, equilibradas, integras, sadias, motivadas, aptas e criativas,
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representam o grande capital da empresa. Para se compreender a importincia dada a QVT
realizou-se uma revisdo bibliografica sobre o assunto, englobando os antecedentes histdricos,

bem como o conceito de QVT.
2.2.1 Antecedentes Historicos

Os estudos direcionados a QVT t€m sido avaliados e questionados ao longo dos
anos, definindo-se ndo como um modismo passageiro, mas como um processo consolidador,

em busca do desenvolvimento humano e organizacional.

Segundo M. V. C. Rodrigues (2001), a qualidade de vida no trabalho tem sido uma
preocupacio do homem desde o inicio da sua existéncia. E claro que com outros titulos e em
outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao

trabalhador na execugdo de suas tarefas.

Ja nas primeiras civilizagdes existia a preocupagdo com a maneira de execugdo das
tarefas e inimeros métodos foram implantados para abrandar e minimizar o esfor¢co, cansago
e mal-estar fisico dos trabalhadores. Exemplos disso sdao os ensinamentos de Euclides de
Alexandria sobre principios de geometria, hda 300 anos AC, e que foram aplicados para
melhorar o método de trabalho dos agricultores a margem do Nilo, ou a ‘Lei das Alavancas’,
de Arquimedes, que, em 287 anos AC, veio diminuir o esforco fisico de muitos trabalhadores

(M. V. C. Rodrigues, 2001).

Mas somente com a sistematizacdo dos métodos de producgdo (séculos XVIII e XIX)
€ que as preocupacdes com as condicoes de trabalho e a influéncia destas na producao e moral

do trabalhador vieram a ser estudadas de forma cientifica (M. V. C. Rodrigues, 2001).

No século XX, Elton Mayo se destaca como um dos pesquisadores que contribuiram
para o estudo sobre a satisfacdo do individuo no trabalho. Tais pesquisas foram relevantes
para o estudo do comportamento humano, da motivacao dos individuos e da qualidade de vida

do trabalho (M. V. C. Rodrigues, 2001).

Outro pesquisador de grande destaque foi Abraham H. Maslow, que categorizou as
necessidades que um individuo tem de forma hierarquizada (fisioldgica, seguranca, sociais,
estima, auto-realizacdo). Para ele, a medida que uma dessas necessidades vai sendo atendida,
da-se vazdo a préxima. Com isso, para motivar uma pessoa, seria necessario saber em que

nivel da hierarquia ela se encontra e focar a satisfagdo neste nivel (Robbins, 1999)
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Por sua vez, Douglas McGregor, autor da teoria X e Y, considerava que o
compromisso com 0s objetivos depende das recompensas a sua consecuciao, € que O Sser
humano nao sé aprende a aceitar as responsabilidades, como passa a procuré-las. Essa teoria
buscava a integracdo entre os objetivos individuais e os organizacionais (Ferreira, Reis, &

Pereira, 1999).

As pesquisas de Frederick Herzberg associavam a insatisfacdo com o trabalho ao
ambiente de trabalho (fatores higi€nicos) e a satisfacdo com o trabalho ao conteido (fatores
motivadores). Os fatores higi€nicos englobavam politica e administracdo da empresa, as
relagdes interpessoais com 0s supervisores, supervisdo, condicdes de trabalho, saldrios, status
e seguranca no trabalho. J4 os fatores motivadores eram realizac¢do, reconhecimento, o proprio
trabalho, responsabilidade e progresso ou desenvolvimento (Ferreira et al., 1999; M. V. C.

Rodrigues, 2001).

A partir deste ponto, quando as teorias sobre o comportamento humano e sua relagdao
com o trabalho surgiram, as quais, pelo destaque na investigacdo de aspectos psicossociais e
motivacionais do trabalhador, fizeram com que a QVT tomasse grande impulso e tivesse
consagrado sua origem (David, 2001). No entanto, a origem da denominacdo qualidade de
vida no trabalho foi atribuida a Eric Trist e seus colaboradores que estudavam um modelo
para agrupar o trindmio Individuo/Trabalho/Organizacdo, com base na andlise e
reestruturacdo da tarefa, com objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa

(Fernandes, 1996).

Em 1950, Eric Trist e seus colaboradores, desenvolveram estudos que deram origem
a uma abordagem sdécio-técnica em relacdo a organizacdo do trabalho, tendo como base a
satisfacdo do trabalhador no trabalho e em relacdo a ele. Nesta mesma época, Louis Davis e
colaboradores realizavam, nos Estados Unidos, pesquisas para modificar as “linhas de
montagens” com intuito de tornar a vida de operdrios durante o periodo de trabalho mais

agradavel e satisfatoria (Huse & Cummings, 1985, citado em M. V. C. Rodrigues, 2001).

Entretanto, somente na década de 60, estes movimentos, ou seja, as preocupacoes
com a QVT, tomaram impulso. Toda essa mudanca ocorreu devido a conscientiza¢do dos
trabalhadores e ao aumento de responsabilidades sociais das Organizacdes, impulsionando
cientistas a pesquisarem as melhores formas de trabalho (Huse & Cummings, 1985, citado em

M. V. C. Rodrigues, 2001).
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Porém, no inicio dos anos 70, houve uma paralisacdo dos estudos sobre QVT, em
funcdo da crise energética e a alta inflacdo que afetou as grandes poténcias mundiais, tendo
em vista que as Organizagdes tinham suas atencdes desviadas para driblar a crise instalada

(M. V. C. Rodrigues, 2001).

No entanto, em 1979, inicia-se uma nova fase dos estudos de QVT, devido ao
surgimento de forte competicdo dos mercados internacionais, com a participacao especial do
Japao e da divulgacdo de técnicas japonesas de Administracdo nas organizagdes do ocidente,
fazendo com que os americanos questionassem seu modelo de gestdo empresarial e
comegassem a “reconhecer que talvez outros paises estivessem fazendo algum tipo de
gerenciamento diferente, que pudesse ter relacdo com sua eficdcia” (Nadler & Lawler, 1983,
citado em Fernandes, 1996, p. 41). Os paises ocidentais espelharam-se no Japao, pois esse foi
o pais que melhor superou a crise energética. Algumas técnicas niponicas como os Ciclos de
Controle de Qualidade (CCQ), disseminaram-se entre as grandes nacdes ocidentais,
principalmente nos Estados Unidos (Huse & Cummings, 1985, citado em M. V. C. Rodrigues,
2001).

Diante disso, Fernandes (1996) afirma que “tudo leva a crer que o advento dos
programas de qualidade total tenha despertado o interesse por QVT no Brasil, em funcdo da
globalizagdo do mercado em termos de uma maior abertura para importa¢do de produtos

estrangeiros” (p.41).

Porém, somente nos anos 90, junto com as a¢des de gestdo da qualidade de processos
e produtos e a evolucdo da consciéncia social e do direito a saide, multiplicam-se estudos e
préticas na dire¢io da qualidade pessoal. E neste cendrio que sdo construidos novos desenhos
de QVT com as abordagens sistémicas, a administracdo participativa, os diagndsticos de
clima organizacional, a educag¢do nutricional, a promoc¢do da saude, acdes ergondmicas e
cuidados com a saide mental no trabalho, bem como a valorizagao das atividades de lazer,
esporte e cultura. Posteriormente, cidadania e responsabilidade social foram agrupadas as

propostas dos programas de QVT das empresas (Franga, 2007).

Moretti (2003) relata que a qualidade total teve bastante influéncia para o
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho, pois das praticas anunciadas pelo sistema
de controle da qualidade total, t€m-se algumas que devem ser destacadas para melhor analise
da influéncia, tais como: (a) maior participa¢do dos funciondrios nos processos de trabalho, ou
seja, uma tentativa de eliminacdo da separacdo entre planejamento execuc¢do, promovida

principalmente pelos sistemas tayloristas e fordistas; (b) descentralizacao das decisdes; (c)
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reducdo de niveis hierdrquicos; (d) supervisdo democrdtica; (e) ambiente fisico seguro e
confortdvel; (f) além de condi¢des de trabalho capazes de gerar satisfacdo, oportunidade de
crescimento e desenvolvimento pessoal. Observa-se que estas praticas representam um
esforco para a melhoria das condi¢des de trabalho, ou seja, existe um movimento pela

melhoria da qualidade de vida no trabalho na filosofia do controle da qualidade total.

As diferentes concepgdes sobre qualidade de vida no trabalho e sua evolugdo desde a
década de 50 podem ser verificadas na Tabela 1 abaixo elaborada por Nadler e Lawler (1983,

citado em M. V. C. Rodrigues, 2001).

TABELA 1. Evolucdo do Conceito de QVT

CONCEPCOES EVOLUTIVAS CARACTERISTICAS OU VISAO
DE QVT
1-QVT como uma variavel Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a

(1959 — 1972) qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2 - QVT como uma abordagem O foco era o individuo antes do resultado organizacional, mas, ao
mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a
(1969 — 1974) \esmo temp preg
direcdo.
3 - QVT como um método Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o

ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatério. QVT era visto como sindénimo de grupos auténomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integragdo social e técnica.

(1972 - 1975)

4 - QVT como um movimento Declaracio ideolégica sobre a natureza do trabalho e as relacdes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os termos - administragdo
(1975 - 1980) o .o ) .. ;
participativa e democracia industrial — eram, freqiientemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

5-QVT como tudo Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
(1979 - 1982) Lo
outros problemas organizacionais.

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

de apenas um “modismo” passageiro.
(futuro) p p &

Fonte: Nadler e Lawler, 1983 (citado em Fernandes, 1996, p. 42).

M. V. C. Rodrigues (2001) e Fernandes (1996) relatam que a QVT € hoje difundida e
tem acentuado desenvolvimento em outros paises, como Franga, Alemanha, Dinamarca,
Suécia, Noruega, Holanda e Itdlia, que sdo paises que adotam em suas organizacdes a
tecnologia e a filosofia de QVT visando atender as necessidades psicossociais dos

trabalhadores, elevando seus niveis de satisfacdo no trabalho.
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2.2.2 O Conceito de QVT

Para se falar em qualidade de vida no trabalho € preciso falar sobre qualidade de
vida, um tema muito discutido e estudado por estudiosos de diversas dreas de conhecimento.
A dificuldade de se definir qualidade de vida é tamanha que alguns estudiosos chegam a
afirmar que qualidade de vida € algo que ninguém saberia definir, mas que todos entendem o

que € (Herculano, 1998).

O termo qualidade de vida comegou a ser utilizado apés a Segunda Guerra Mundial
nos Estados Unidos e inicialmente estava ligado ao bem estar provocado pela sensagdo de se
adquirir um determinado bem como um carro, uma casa ou joias. Em seguida, passou-se a
levar em consideragdo fatores como saude, seguranca, educacdo, trabalho, lazer, mortalidade
infantil e crescimento individual. Com isso, qualidade de vida foi transformada em uma
medida quantitativa, possibilitando seu uso em modelos econdmicos e ensaios clinicos. Mas
ndo pode-se considerar qualidade de vida um tema tdo complexo e cheios de varidveis que o

influenciam, apenas como medida quantitativa de modelos econdomicos (Herculano, 1998).

A Organizacdo Mundial de Saide (OMS) definiu Qualidade de Vida como “a
percep¢ao do individuo de sua posi¢cdo na vida, no contexto da cultura e sistema de valores
nos quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padroes e preocupacdes”

(Fleck, 2000).

No século XX, quando grandes organizagdes comecam a perceber que fatores
motivacionais poderiam ser utilizados como ferramenta administrativa e que essa ferramenta
poderia ser um diferencial em um mercado muito competitivo, surge o conceito de qualidade

de vida no trabalho (Herculano, 1998).

Sdo muitas as interpretacdes para a qualidade de vida no trabalho. Elas passam pelo
foco médico com o diagndstico de doengas do individuo, até a exigéncia de elementos
estruturais para o desenvolvimento de uma atividade produtiva. Embora tenha sido uma
preocupacdo do ser humano muito remota, a idéia “sempre esteve voltada para facilitar ou
trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucdo de sua tarefa” (M. V. C. Rodrigues,

2001, p. 76).

Para Fernandes (1996), ndo existe uma defini¢do consensual sobre a expressao
qualidade de vida no trabalho, porém, nos diferentes enfoques, observa-se algo comum

voltada para a “conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, ao
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mesmo tempo em que melhora a satisfacdo do trabalhador, melhora a produtividade da

empresa’ (p. 43).

Segundo Wether e Davis (1983, citado em Fernandes 1996), o conceito de QVT ¢
abrangente e precisa ser definido com clareza uma vez que os cargos de trabalho representam
além de uma fonte de renda para os trabalhadores, um meio de satisfazerem suas necessidades

de toda ordem, com reflexos evidentemente em sua qualidade de vida.

De acordo com Walton (1973, citado em M. V. C. Rodrigues, 2001), a “expressao
qualidade de vida tem sido usada com crescente freqiiéncia para descrever certos valores
ambientais € humanos, negligenciados pelas sociedades industriais, em favor do avango

tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico” (p. 81).
Ainda segundo Walton (1973, citado em Detoni, 2001):

a qualidade de vida no trabalho é resultante direta da
combinagdo de diversas dimensdes basicas do desempenho das
atividades, e de outras dimensdes nao dependentes diretamente
das tarefas, capazes de produzir motivacdo e satisfacdo em
diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de
atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma

organizacdo (p.42).

Este conceito combina o atendimento de necessidades e aspiragdes humanas,

embasado na idéia de humanizacao do trabalho e responsabilidade social da organizacao.
Segundo Franca (1997):

qualidade de vida no trabalho € o conjunto das acdes de uma
empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovagdes
gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcao
da Qualidade de Vida no Trabalho ocorre a partir do momento
em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que
chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento
biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizacao
de diagnéstico, campanhas, criagio de servicos e implantacao de
projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento das

pessoas, durante o trabalho na empresa (p. 80).
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A mesma autora esclarece que “a origem do conceito vem da Medicina
Psicossomadtica, que propde uma visdo integrada, holistica do ser humano, em oposi¢do a
abordagem cartesiana, que divide o ser humano em partes” (p.80). Essa abordagem, para a
autora, pode ser associada a ética da condi¢do humana, pela busca da identificagdo,
eliminagdo, neutralizacdo ou controle de riscos ocupacionais observaveis no ambiente fisico;
padroes de relacOes de trabalho; carga fisica e mental requerida para cada atividade;
implicacdes politicas e ideoldgicas; dinamica da lideranca empresarial e do poder formal; até

o significado do trabalho em si, relacionamento e satisfacdo no trabalho (Franga, 1997).

A QVT envolve tanto os fatores intrinsecos (conteido) quanto extrinsecos (contexto)
do cargo. Ela afeta atitudes pessoais e comportamentos relevantes para a produtividade
individual e grupal, como por exemplo: motivacdo para o trabalho, adaptabilidade a mudancgas
no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudangas (Chiavenato,

1999).

Para Bom Sucesso (1998), a qualidade de vida no trabalho estd relacionada com
diversos fatores, partindo da escolha da profissao, envolvendo a cultura organizacional onde o
individuo estd inserido e também a infra-estrutura familiar. Trata-se, também, da experiéncia
emocional do individuo com seu trabalho, no momento em que tantas mudangas sociais e
tecnologicas se instalam de forma intensa e acelerada. Os efeitos desta realidade sdo
abordados no bem-estar do individuo pelo ponto de vista emocional e profissional, enfocando
as conseqiiéncias do trabalho sobre a pessoa e seus efeitos no resultado da organizagdo.
Destaca ainda na sua tentativa de defini¢ao a questdo das relagdes interpessoais, os conflitos e

o relacionamento em equipe € a auto-estima.

Guest (1979, citado em Detoni, 2001) conceitua a qualidade de vida no trabalho

como:

um processo pelo qual uma organizagao tenta revelar o potencial
criativo de seu pessoal, envolvendo-os [trabalhadores] em
decisdes que afetam suas vidas no trabalho. Uma caracteristica
marcante do processo € que seus objetivos ndao sao simplesmente
extrinsecos, focando melhora da produtividade e eficiéncia em
si; elas também sdo intrinsecos no que diz respeito ao que o
trabalhador vé como fins de auto-realizacio e auto-

engrandecimento (p.37).
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Shamir e Salomon (citado em M. V. C. Rodrigues, 2001) utilizam a expressao
qualidade de vida no trabalho para exprimir “um bem-estar relacionado ao emprego do
individuo e a extensdo em que sua experiéncia de trabalho é compensadora, satisfatéria e

despojada de stress e outras conseqiiéncias negativas” (pp. 98-99).

Para Lippitt (1978, citado em Fernandes, 1996) a qualidade de vida no trabalho esta
ligada as situacdes em que os individuos possam satisfazer suas necessidades pessoais,
envolvendo seguranga, significacdo do trabalho, recompensa, reconhecimento pelo trabalho

executado, com oportunidade de melhoria das suas habilidades.

A qualidade de vida no trabalho deve ser definida em termos das percepcdes dos
empregados e deve envolver, de acordo com Albrecht (1992, citado em Detoni, 2001), pelo
menos os seguintes fatores: um trabalho que valha a pena ser feito; condicdes de trabalho
seguras; remuneracdo justa e adequada; seguranca no emprego; supervisdo competente;
feedback quanto ao desempenho no trabalho; oportunidades de crescimento intelectual e

profissional; possibilidade de promo¢do; bom clima social e justiga.

Trist (1975 citado em M. V. C. Rodrigues, 2001), diz que a “QVT € de fundamental
importancia para as Organizacdes, tanto dos paises desenvolvidos, como dos paises em
desenvolvimento” (p. 75), pois segundo Nadler & Lawler (1983, citado em M. V. C.
Rodrigues, 2001), “QVT € a grande esperanca das organizacdes, para atingirem altos niveis

de produtividade, sem esquecer a motivacao e satisfacdo do individuo” (p. 75).

Enfim, QVT é um conjunto de aspectos integrados. E implantar melhorias, inovacdes
gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho; € olhar a empresa e os funciondrios como
um todo; € preservar e desenvolver as pessoas; € ter uma boa estrutura fisica; é ter boas
relacdes de trabalho; € ter um controle da carga fisica e mental requerida dos funcionarios; é
ter funciondrios satisfeitos com o trabalho que realizam; e por fim, € saber ouvir as pessoas e

saber o que elas pensam, querem e sentem.

Como a sociedade vive novos paradigmas de modos de vida dentro e fora da
empresa, acaba gerando, em conseqiiéncia, novos valores e demandas de qualidade de vida no

trabalho.

Neste sentido, Silva e Marchi (1997) comentam que dos muitos desafios que se
apresentam para o mundo do trabalho, na atualidade, dois sdo fundamentais. O primeiro esta

relacionado a necessidade de uma forca de trabalho sauddvel, motivada e preparada para a
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extrema competicao atualmente existente. O segundo desafio é a capacidade de a organizacdo

responder a demanda de seus funciondrios, em relacao a uma melhor qualidade de vida.

Cabe ressaltar, ainda, que essa qualidade de vida pode ser entendida como o
resultado de todos os fatores que agem sobre o ser humano, e como ele responde a esses

fatores.

Sendo assim, e partindo-se do pressuposto de que o homem passa a maior parte de
sua vida dentro de uma organizagdo, ou até mesmo fora dela, trabalhando, nada mais coerente
do que a QVT estar presente no dia-a-dia dos trabalhadores, pois acredita-se que um baixo
nivel de QVT, na maioria das vezes, significa menor nivel de qualidade de vida, em ambito

geral, conforme cita Franga e Assis (1995).

Porém, sabe-se que nem todos os problemas ligados ao desempenho e a insatisfacao
do empregado podem ser solucionados por um programa de QVT. Contudo, observa-se que, o
programa pode conduzir a uma melhora de desempenho, a0 mesmo tempo em que reduz

custos operacionais para a organizacgao.

2.3 Principais Modelos de QVT

F. Rodrigues (1994) afirma que nos dltimos anos, a expressao qualidade de vida no
trabalho tem sido usada com freqiiéncia para descrever situacdes e métodos com objetivos

diversos.

Neste sentido, foram levantados na literatura diversos modelos que identificam
fatores determinantes da QVT nas organizagdes, os quais serdo apresentados neste tépico, em

especial o de Hackman e Oldham, modelo que serviu de base para a investigagao.

2.3.1 Modelo de Walton (1973)

Segundo Fernandes (1996), o artigo escrito por Walton pode ser considerado como
um cldssico por ter apresentado um modelo de andlise importante sobre a qualidade de vida
no trabalho. Walton (1973, citado em David & Bruno-Faria, 2007), na sua proposta, apresenta
oito critérios conceituais com seus respectivos indicadores, para a construcdo de uma estrutura
que seja capaz de verificar como as pessoas sdo afetadas em seu trabalho, no que se refere a

QVT, conforme ilustrado no Quadro 2.
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Os critérios mostrados na Tabela 2 a seguir ndo estdo em ordem de prioridade. O

modelo de Walton estabelece que dependendo do grupo de trabalhadores ou do ambiente,

podem ser gerados conjuntos distintos de critérios que, dependendo do contexto, podem

assumir novas hierarquias de importancia na qualidade de vida no trabalho (Detoni, 2001).

TABELA 2. Critérios e Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1 - Compensacio Justa e Adequada

2 — Condicoes de Trabalho

3 - Uso e Desenvolvimento de Capacidades

4 - Oportunidade de Crescimento e Seguranca

5 - Integracao Social na Organizacio

6 — Constitucionalismo

7 — O Trabalho e o Espaco Total de Vida

8 — Relevancia Social do Trabalho na Vida

Eqiiidade interna e externa

Justica na compensacdo

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre saldrios

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informacao sobre o processo total do trabalho

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspecitvas de avango salarial
Seguranca de emprego

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

Direitos de prote¢do do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Adaptado de Walton, 1973(citado em Detoni, 2001, p. 58).
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2.3.2 Modelo de Westley (1979)

Westley (1979, citado em M. V. C. Rodrigues, 2001) apresenta seu modelo para

avaliacdo da qualidade de vida no trabalho alicercado em quatro indicadores fundamentais:

e Politico: consiste na sensacdo de estabilidade no emprego; a auséncia deste
indicador leva ao sentimento de inseguranca;

¢ Economico: trata da eqiiidade salarial; a auséncia deste indicadores gera injustica;

e Psicolégico: diz respeito a possibilidade de auto-realizacdo; a auséncia deste
indicador conduz a alienacao; e

¢ Socioldgico: trata da participagdo ativa dos individuos nas decisdes relacionadas
com o trabalho, como o modo de execugdo das tarefas e com a distribuicao de
responsabilidades na equipe; a auséncia deste indicador gera anomia (auséncia de

leis, regras, etc.).
Westley (1979, citado em Fernandes, 1996) defende sua idéia afirmando que:

A inseguranca e a injustica sao decorrentes da concentragdao do
poder e da concentragdo dos lucros e conseqiiente exploracao
dos trabalhadores. Ja a alienacdo advém das caracteristicas
desumanas que o trabalho assumiu pela complexidade das
organizacoes, levando a uma auséncia do significado do trabalho
e a anomia, uma falta de envolvimento moral com as préprias

tarefas (p. 53).

Para M. V. C. Rodrigues (2001), o indicador psicolégico (alienagcdo) é fator
decorrente da desumanizagdo, da dissociacao entre o trabalho e o ser humano, produto de uma
falha entre expectativas do individuo e o que ele consegue efetivamente desenvolver;
conseqiientemente, a mecanizacdo e a automacao resultam em mudancas na forma de trabalho
que geram uma sensagdo de crescente auséncia de normas e regulamentos, caracterizando, por

sua vez, uma falta de envolvimento do trabalhador.

A Tabela 3 apresenta os problemas, as possiveis solu¢des e os indicadores propostos

pelo autor, com vistas a QVT.
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TABELA 3. Origens da Qualidade de Vida no Trabalho

ESFERA DO PROBLEMA DO RESPONSAVEL INDICADORES PROPOSTAS

TRABALHO TRABALHO PELA SOLUCAO
. Insatisfacdo . C?operagao,
Econdmica Iniustica Sindicatos Greves divisdo dos lucros,
(1850 - 1950) Justie Sabotasars acordos de
g produtividade
Politica Insatisfacdo Auto-supervisdo do
(1850 - 1950) Inseguranca Partidos politicos Greves trabalho, Conselho
Sabotagens de trabalhadores
Psicolégica . ~ Agentes de Desmter/esse Enriquecimento das
Alienacdo Absenteismo
(1950...) mudanga tarefas
Turnover
Sociolégica Sentimento de falta  Grupos de trabalho
(19 SOg) Anomia Grupos de trabalho de significado estruturados sécio

Absenteismo tecnicamente

Fonte: Westley, 1979 (citado em David & Bruno-Faria, 2007, p. 26).

Para melhorar a qualidade de vida no trabalho e resolver estes quatro indicadores,
Westley (1979, citado em M. V. C. Rodrigues, 2001) sugere agdes cooperativas através do
envolvimento e participacdo dos trabalhadores no processo de decisdo e na divisao dos lucros
do desenvolvimento do espirito de responsabilidade, do enriquecimento de tarefas e da
aplicacdo dos principios socio-técnicos. Quanto a estimativa sécio-técnico, Westley escreve
que: “€ aquela que constréi uma cultura de trabalho, um sistema normativo e valores sociais

ativados” (p. 87).

2.3.3 Modelo de Davis & Werther (1983)

Davis e Werther (1983, citado em M. V. C. Rodrigues, 2001) afirmam que a QVT é
influenciada por indmeras varidveis, tais como: supervisdo, condi¢des de trabalho,
pagamento, beneficios e projetos de cargos. O modelo elaborado pelos autores para
verificacdo de qualidade de vida no trabalho estd calcado em um projeto de cargo que

considera fatores como:

¢ Ambientais: o projeto de cargo deve contemplar as expectativas sociais, as
habilidades e as disponibilidades dos empregados potenciais, ou seja, deve-se
evitar que o cargo seja muito complexo, a ponto de exigir a contratagdo de
empregados, ou muito simples, a ponto de causar problemas, no caso da mao-de-

obra disponivel ser mais qualificada;
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¢ Organizacionais: o projeto de cargo deve identificar a tarefa que melhor se
adapte ao cargo, de modo a haver fluxo coerente de processos, utilizagao de
métodos e sistemas que potencializem as préticas de trabalho desenvolvidas, tudo
isso, proporcionando reducdo de tempo e esforco de trabalhadores; e

¢ Comportamentais: o projeto de cargo deve priorizar a eficiéncia, a autonomia do

trabalhador, a variedade do cargo, a identidade da tarefa e a retroalimentacao.

O nivel comportamental estabelece o ponto mais sensivel para o sucesso de um
cargo, segundo Davis e Werther (1983, citado em Detoni, 2001). Os autores defendem a idéia
de que o projeto de cargo ndo deve visar apenas a efici€éncia, mas também considerar a
autonomia para promog¢ao da responsabilidade, a variedade do cargo como forma de reducédo
de fadiga e o tédio, a identidade da tarefa (despertando o senso de realizacdo e orgulho pelos
resultados de uma acdo) e a retroinformacgao, permitindo ao trabalhador saber a repercussao

de seu trabalho e com isso ter mais motivagao.

A Figura 1 apresenta os fatores que influenciam o projeto de cargo e a QVT

propostos pelos autores.

FATORES AMBIENTAIS FATORES COMPORTAMENTAIS
. Sociais/ . > QVT ¢ e Necessidade de recursos
e Tecnoldgicos humanos
e Culturais ® Motivagdo
e Econdémicos T e Satisfagdo

Governamentais

FATORES ORGANIZA CIONAIS
e Propdsito
¢ Objetivos
¢ Organizacdo
e Departamentos
e (Cargos

FIGURA 1. Fatores que influenciam o projeto de cargo e a qualidade de vida no trabalho
Fonte: Davis & Werther, 1983 (citado em M. V. C. Rodrigues, 2001, p. 89).

2.3.4 Modelo de Nadler & Lawler (1983)

Nadler e Lawler (1983, citado em Fernandes, 1996) conceituam qualidade de vida no
trabalho como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, das organizacdes e do trabalho.
O efeito do trabalho sobre os empregados além das metas organizacionais, e a utilizacdo da
participacao dos empregados na resolug@o de problemas e na tomada de decisdes, sd@o os dois

principais elementos que os autores focam em uma defini¢ao operacional concreta de QVT.
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Nadler e Lawler (1983, citado em David & Bruno-Faria, 2007) entendem que o

sucesso da QVT nas organizac¢des depende, principalmente, dos seguintes fatores:

® A percepc¢do da necessidade;

¢ O foco do problema que € destacado na organizacao;

® A estrutura para identificacdo e solu¢cao do problema, a teoria/modelo de processo
de treinamento e os participantes;

¢ Sistemas multiplos afetados; e

¢ Envolvimento amplo da organizacao.

Nadler e Lawler (1983, citado em M. V. C. Rodrigues, 2001) entendem, ainda, que
“provavelmente, o fator determinante mais critico de sucesso, de viabilidade e de impacto a
longo prazo dos esforcos de QVT € a estrutura dos processos participantes” (p.92). Para que
esta estruturacdo ocorra, segundo os autores, € necessdria a existéncia de uma base tedrica e
de um processo estruturado que sao aspectos que exigem treinamento prévio dos
participantes; Além disso, hd necessidade de desenvolvimento do projeto em niveis diferentes,
coerentes com o contexto em que serd aplicado; mudancas nos sistemas de gerenciamento e
disposi¢des organizacionais; € mudanca no comportamento do gerenciamento superior. Para
que seja disseminado em toda organizacdo € necessdario que a alta geréncia nio sé esteja

comprometida com o processo, mas participando ativamente do mesmo.

2.3.5 Modelo de Huse & Cummings (1985)

Huse e Cummings (1985, citado em M. V. C. Rodrigues, 2001), definem que
qualidade de vida no trabalho envolve pessoas, trabalho e organizagdo, gerando assim dois
aspectos: (a) o bem-estar do trabalhador, assim como a eficicia organizacional e (b) a
participacdo de todos os envolvidos no processo decisorio. A partir desses aspectos, foi
desenvolvido o modelo de verificagio do nivel de QVT baseado na participagdo do
trabalhador nos problemas e no processo decisério nos diversos niveis da organizagdo; o
projeto de cargo (trata-se do desenho de cargos, eliminando de vez a alienagdo do

trabalhador); inovacdo no sistema de recompensa; € melhoria no ambiente de trabalho.

Os autores afirmam que com a implanta¢do de programas de QVT, a comunicacdo,
coordenagdo, motivacdo e capacidade de trabalho sdo afetadas positivamente, e com isso
podem contribuir para o aumento da produtividade da empresa, conforme demonstrado na

Figura 2 (M. V. C. Rodrigues, 2001).
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MAIOR
COORDENACAO
O bANG MAIOR MAIOR
TRABALHO MOTIVACAO PRODUTIVIDADE
MAIOR
CAPACIDADE

FIGURA 2. Qualidade de Vida no Trabalho x Produtividade
Fonte: Huse & Cummings, 1985 (citado em M. V. C. Rodrigues, 2001, p. 91).

2.3.6 Modelo de Belanger (1973)

O modelo de Belanger (1973, citado em Fernandes, 1996) fixa os seguintes aspectos
para andlise da QVT: trabalho em si, crescimento pessoal e profissional, tarefas com
significado e funcdes e estruturas abertas. Segue o modelo de Belanger para a andlise da QVT

na Tabela 4.

TABELA 4. Fatores indicadores de QV'T, segundo Belanger (1973).

FATORES INDICADORES DE QVT

CRESCIMENTO FUNCOES E
O TRABALHO EM SI PESSOAL E Ts?ggfggg]()) é\)/l ESTRUTURAS
PROFISSIONAL ABERTAS
o Treinamento Tarefas completas
Criatividade Oportunidades d R bilidad
Variabilidade portunidades de esponsabiicade Clima de criatividade
. crescimento aumentada a -
Autonomia . . . Transferéncia de
. Relacionamento no Recompensas financeiras/ .
Envolvimento S . objetivos
trabalho nao-financeiras
Feedback - T . .
Papéis organizacionais Enriquecimento

Fonte: Belanger, 1973 (citado em Fernandes, 1996, p. 55).

A Tabela 4 representa o individuo em relacdo ao seu trabalho de maneira mais
holistica, apresentando quatro varidveis macros, desdobradas em outras de menor potencial,

que podem ser levantadas nas organizagdes para aferir o nivel de QVT.

2.3.7 Modelo de Quirino & Xavier (1987)

Quirino e Xavier (1987, citado em Fernandes, 1996), asseguraram que “...a qualidade

de vida no trabalho veio apenas sistematizar e enfatizar pesquisas e estudos sobre a satisfacdao
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e a motivacgdo no trabalho” (p. 56). Esta recente abordagem inseriu aos estudos de satisfacdo e
motivacdo um novo espectro, pelo fato de permanecerem argumentagdes tedricas mais
atualizadas e coerentes com a realidade, todavia ja definidas pelas tradicionais teorias

motivacionais.

Para os mesmos autores, existem duas formas de se mensurar a qualidade de vida nas
organizacdes, uma seria através da abordagem objetiva, que apontaria a mensuracdo das
condi¢des materiais, como, por exemplo, a disponibilidade de equipamentos, padrdes
salariais, ambiente fisico, entre outros. A outra, através da abordagem subjetiva, que visaria a
mensuragdo do nivel de satisfacdo dos trabalhadores com as condicdes objetivas (satisfatorias
ou ndo satisfatérias). A metodologia empregada para a mensuracdo destes fatores € a
observacao de uma pessoa interna ou externa a organizagao, segundo sua visdo e experiéncia,
das condi¢cdes materiais e, a partir delas, expressa sua avaliagdo. Contudo, na abordagem
subjetiva, que lida com fatores subjacentes, como, por exemplo, a intimidade das pessoas, faz-
se necessdrio sondar, ouvir os proprios envolvidos sobre o que pensam e, neste caso, nao
seriam apenas os aspectos fisicos, mas também os aspectos psicoldgicos e emocionais que
poderiam levar ou ndo os trabalhadores a se mobilizarem favoravelmente no sentido das

metas e objetivos organizacionais (Fernandes, 1996).

2.3.8 Modelo de Hackman & Oldham (1975)

Hackman & Oldham (1975, citado em M. V. C. Rodrigues, 2001) partem do
pressuposto de que a qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada em funcdo das
dimensdes da tarefa, do estado psicoldgico do trabalhador e dos resultados pessoais e de
trabalho. Eles propdem que a positividade pessoal e o resultado do trabalho (alta motivagcao
interna, alta satisfacdo no trabalho, alta qualidade no desempenho e absenteismo e
rotatividade baixos) sdo obtidos quando os trés estados psicoldgicos (Significagdo Percebida —
SP, entendida como o grau com que o individuo percebe o trabalho de forma significativa e
valiosa; Responsabilidade Percebida — RP, entendida como o grau com que no individuo se
sente responsdvel pelos resultados do trabalho que executa; e Conhecimento dos Resultados
do Trabalho — CR, entendido como o grau com que o individuo conhece e entende seu
desempenho efetivo no trabalho) estdo presentes num determinado trabalho e apresentam

resultado positivo (David & Bruno-Faria, 2007).
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Estes autores entendem que os estados psicoldgicos sdo formados pelas seguintes

dimensodes da tarefa:

e Variedade de Habilidade (VH): o grau em que a tarefa requer uma variedade de
atividades para sua execucdo, com envolvimento e uso de vdrias habilidades e
talentos por um mesmo individuo;

¢ Identidade da Tarefa (IT): o grau em que a tarefa requer a execucdo de um
trabalho completo e com resultados visiveis;

¢ Significacao da Tarefa (ST): o grau em que a tarefa tem um impacto substancial
sobre as vidas ou trabalhos de outras pessoas, dentro ou fora da organizacgao;

e Autonomia (AT): o grau em que a tarefa fornece ao individuo liberdade e
independéncia para programar seu trabalho e determinar os procedimentos na sua
execucao;

e Feedback Extrinseco (FE): o grau em que o trabalhador recebe informagdes
claras sobre o seu desempenho pelos superiores, colegas e clientes;

e Feedback Intrinseco (FI) ou do proéprio trabalho (FT): o grau em que o
trabalhador recebe informagdes claras sobre o seu desempenho pela execugdo de
sua propria tarefa; e

¢ Inter-relacionamento (IR): o grau em que o individuo se relaciona com outras
pessoas da organizagao.

A partir da combinag¢do destas dimensdes, por meio de uma medida de andlise de

determinado trabalho realizado por um individuo, elaborada por Hackman e Oldham, é

possivel chegar ao Potencial Motivador da Tarefa — PMT (David & Bruno-Faria, 2007).

O modelo de Hackman e Oldham (1975, citado em David & Bruno-Faria, 2007)
inclui ainda as relagdes afetivas pessoais que uma pessoa obtém ao desempenhar seu trabalho
e gerar resultados com alta produtividade e qualidade e rotatividade e absenteismo baixos.
Este grupo de varidveis ¢ denominado de Resultados Pessoais e de Trabalho, o qual é

composto por:

e Satisfacdo Geral (SG): média global do grau de bem-estar do individuo no seu
trabalho;
e Motivacao Interna para o Trabalho (MIT): grau de motivacdo com que o

individuo experimenta sensacdes positivas internas, quando desempenha suas
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tarefas de modo efetivo, e sensacdes negativas, quando as desempenha de forma
adequada;

¢ Producao do Trabalho de Alta Qualidade (PTQ): grau com que € produzido
trabalho de boa qualidade; e

e Absenteismo e Rotatividade Baixos (ARB): nivel de auséncia e de rotatividade

de funcionarios.

O grupo de varidveis denominado Satisfacdes Especificas aborda o grau de bem-estar
do trabalhador em relagdo a aspectos diversos do seu trabalho e é composto por: Satisfacdo
com Possibilidades de Crescimento (SPC), Satisfacio com a Supervisio Adequada (SSU),
Satisfacdo com a Seguranca no Trabalho (SS), Satisfacio com a Compensacdo (SC) e

Satisfacdo com o Ambiente Social (SAS).

Uma outra varidvel foi incluida no modelo por Hackman & Oldham, denominada de
Necessidade Individual de Crescimento (NIC) e definida como a necessidade de
desenvolvimento de acdes e idéias independentes no trabalho, onde os desafios estimulam a
criatividade e o aprendizado de coisas novas. O pressuposto bdsico na inclusdo dessa nova
variavel € de que pessoas que tenham maior necessidade individual de crescimento reajam
mais positivamente a tarefas de alto potencial motivacional do que pessoas com baixa

necessidade individual de crescimento.

Para operacionalizar o Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa, os autores criaram
o Job Diagnostic Survey (Inventdrio de Diagnéstico das Caracteristicas do Trabalho) e, a
interpretacdo dos resultados permite entender a qualidade de vida no trabalho como resultado
direto da “combinacdo de dimensdes bdsicas da tarefa, capazes de produzir motivacdo e
satisfacdo em diversos graus, gerando diferentes tipos de atitudes e condutas nos individuos

pertencentes a determinada organizacao” (M. V. C. Rodrigues, 2001, p. 125).

Vieira (1996) sintetiza o0 modelo de Hackman e Oldham, afirmando que “os autores
sistematizaram as dimensdes ou caracteristicas do cargo que consideram ser determinantes na
qualidade de vida do trabalho, por serem capazes de oferecer recompensas intrinsecas € assim

satisfazer os individuos no trabalho e automotiva-los para tarefas” (p. 43).

O modelo completo pode ser observado na Figura 3 a seguir:
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Estados Psicolégicos Resultados Pessoais e de

Dimensoes da Tarefa Criticos Trabalho

\ 4

Variedade de habilidades (VH)
Identidade da tarefa (IT)
Significado da tarefa (ST)
Inter-relacionamento (IR)

Percepc¢ao da
significancia do
trabalho

Satisfacdo geral com o trabalho
(8G)

- Motivacao interna para o
Percepcao da ¢ p

. > o trabalho (MIT)
Autonomia (AU) reSpoan;?:}E:;g: pelos Producio de trabalho de alta
qualidade (PTQ)
Feedback do préprio trabalho R Cophecunento dos Absentefsmo e rotatividade
(FT) »  reais resultados do baixos (ARB)
Feedback extrinseco (FE) trabalho

¥ ! ! ;

Forca da necessidade de crescimento do individuo
(NIC)

Satisfacoes Especificas:

Com as possibilidades de crescimento (SPC)
Com a segurancga no trabalho (SS)

Com a compensacio (SC)

Com o ambiente social (SAS)

Coma supervisdo (SSU)

FIGURA 3. Modelo das dimensodes basicas da tarefa de Hackman e Oldham.
Fonte: Moraes e Kilimnik (1994, citado em David & Bruno-Faria, 2007, p.31).

Pode-se constatar na revisdo sobre QVT que este tema tem sido abordado e estudado
por diversos autores em relacdo aos beneficios que pode trazer aos profissionais e as
organizacdes em que atuam (David & Bruno-Faria, 2007). Neste sentido, na seqiiéncia, serdao
apresentadas as pesquisas existentes em QVT, que continuam contribuindo para o

desenvolvimento e divulgacao da importancia da QVT nas organizagdes.

2.4 Diferentes Pesquisas Cientificas sobre QVT

Detoni (2001) realizou uma pesquisa qualitativa, baseada no modelo de Walton, para
identificar a percepc¢ao e o nivel de satisfacdo da QVT dos trabalhadores da area de producao
em quatro agroindustrias de ragdes para animais pertencentes ao segmento cooperativista do
extremo oeste do Estado do Parand. No estudo de caso foi utilizado, como instrumento de

coleta de informagdes, um questiondrio ndo estruturado, aplicado através de entrevista
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individual com cada trabalhador da amostra. Os principais resultados da investigacdo
identificaram que os trabalhadores possuem um senso critico comum a respeito dos diversos
fatores pesquisados, externando uma opinido que deixa claro uma leve insatisfacdo em relagao

a QVT nas quatro empresas pesquisadas.

A pesquisa de Quilici e Xavier (2006) tinha o objetivo de averiguar o nivel de
satisfacdo/motivacdo dos funciondrios da empresa CONAB S/A, situada na regido dos
Campos Gerais no estado do Parand, em relacdo a posi¢ao de trabalho que eles desempenham.
Este estudo foi realizado em 2006 utilizando como base a pesquisa realizada no ano de 2000
pela Universidade de Cruz Alta na empresa COIMBRA S/A na regido de Cruz Alta no estado
do Rio Grande do Sul, sendo que seu embasamento tedrico foi o questiondrio desenvolvido
por Walton. Ao serem confrontados os resultados obtidos nas empresas, foi possivel verificar
que apesar dos estudos serem realizados com uma diferenca de seis anos € em regides
diferentes, mostraram que a QVT continua sendo um dos fatores importantes na
satisfacdo/motivacdo dos funciondrios em ambiente de trabalho, além de revelar o quanto é
significativo ter em um ambiente de trabalho funciondrios satisfeitos com seu trabalho e
principalmente com o ambiente de trabalho, pois serd através desta que eles estardo mais ou
menos motivados com o posto ocupado, trazendo com isto lucro ou mesmo prejuizo para a

empresa.

O modelo de Walton também foi utilizado na agroindidstria numa pesquisa realizada
em frigorificos de pequeno, médio e grande porte localizados no Rio Grande do Sul, onde foi
utilizado um questiondrio de perguntas fechadas, o qual foi aplicado ao nivel gerencial das
industrias pesquisadas. A pesquisa, conduzida por C. M. C. Rodrigues (1997) analisou a
percep¢do do nivel gerencial destas empresas quanto as implicacdes da qualidade de vida no
trabalho nos programas de qualidade total. A pesquisadora concluiu que as empresas que
apresentaram maior nivel de satisfacao dos seus gerentes em relacdo a qualidade de vida no
trabalho foram aquelas que ja vinham desenvolvendo hd mais tempo programas de qualidade

total.

Monaco e Guimardes (2000) também fizeram uma pesquisa para avaliar as
transformagdes dos aspectos relacionados a QVT, a partir da introdu¢do de programas de
qualidade total numa empresa publica prestadora de servigos. A pesquisa tedrico-empirica de
abordagem qualitativa, por meio de um estudo de caso, sinalizou que a QVT é compreendida
como uma extensao natural da qualidade total, uma vez que melhorou tanto os resultados da

empresa, como também a satisfacdo, o bem-estar e a condi¢do de vida das pessoas.
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O modelo de Hackman e Oldham foi utilizado por M. V. C. Rodrigues (2001) como
suporte tedrico de sua pesquisa realizada com 18 empresas do ramo de confec¢des do Estado
do Ceard, em 1994. O trabalho foi realizado no nivel gerencial, atingindo um total de 104
executivos e tomou como base de medida da QVT, a motivacdo e a satisfacdo desses
profissionais. As principais conclusdes do autor dizem respeito a motivagdo alta para o
trabalho, influenciada pelo nivel de instru¢do formal (quanto maior o nivel de instrucdo
formal, maior a motivacdo) e pelo estado civil (solteiros apresentaram baixa motivagao;
casados, motivacdo mediana; e desquitados/divorciados, uma alta motivacao). J4, em relagc@o

a satisfacdo com o trabalho € inversamente proporcional ao nivel de instrucdo formal e

diretamente proporcional em relagdo ao nivel salarial.

David & Bruno-Faria (2007), a partir do Job Diagnostic Survey (JDS), de Hackman e
Oldham (1975), construiu uma escala para avaliar a percep¢do de satisfacdo com a qualidade
de vida no contexto do trabalho com o objetivo de verificar a existéncia de relacdes entre
qualidade de vida no contexto do trabalho e estilos de comprometimento organizacional e
entre as varidveis demogréficas e esses construtos. A escala construida, denominada Escala de
Indicadores de Satisfacdes Contextuais (EISC), foi submetida a andlise fatorial, chegando-se a
uma estrutura composta por 27 itens distribuidos nos quatro fatores identificados: relacdes
interpessoais, seguranca, ambiente fisico adequado e seguro e sadde fisica. O autor utilizou a
versdo da escala de comprometimento organizacional de Meyer, Allen e Smith (1993),
validada por Rocha e Bastos (1999) para avaliar o comprometimento organizacional. A
pesquisa foi realizada com 300 sujeitos de uma Organizacdo do Exército sediada em Brasilia.
O modelo foi devidamente validado e os resultados encontrados evidenciaram as correlacdes
existentes entre qualidade de vida no contexto do trabalho e estilos de comprometimento
organizacional. Constatou-se uma tendéncia dos respondentes em reconhecer o ambiente
fisico adequado e seguro e as relagdes interpessoais como fatores de satisfacdo, enquanto

saude fisica e seguranca foram reconhecidas como fatores neutros.

Fernandes e Gutierrez (1988) realizaram uma pesquisa qualitativa utilizando o
modelo de Werther e Davis em uma empresa do Rio Grande do Sul, objetivando levantar
fatores que contribuiam para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho. Os autores
concluiram que os gerentes, de forma geral, percebiam a empresa muito centralizadora e com
poucos niveis hierdrquicos envolvidos nas tomadas de decisdes, afetando de forma negativa a
autonomia dos trabalhadores e na agilidade dos processos administrativos. Os aspectos

ligados a imagem institucional foram considerados positivos, envolvendo: tradigdo,
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honestidade, reconhecimento publico e popularidade. Em relacdo as politicas de recursos
humanos, os gerentes percebiam melhorias por parte da organizacio, mas ainda
demonstravam alguma insatisfacdo pela falta de treinamentos, feedback e politica de
crescimento. Os resultados da pesquisa permitiram aos autores a formulagdo de uma proposta

de novas politicas de recursos humanos para a organizacao.

Observou-se, na revisio sobre QVT, que este tema tem sido abordado e estudado por
diversos autores em relacdo aos beneficios que pode trazer aos profissionais e as organizacoes

em que atuam (David & Bruno-Faria, 2007).

Diante de tais resultados, nota-se a necessidade de se prosseguir com as
investigacdes sobre o tema, com o objetivo de enriquecer o conceito de QVT e sua relagdo
com questdes sociais da organizagdo, assim como contribuir diretamente para uma maior
produtividade das empresas ao mesmo tempo em que se proporcione melhores condi¢des de

trabalho para os funcionarios.
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3. METODO

Este capitulo caracteriza a pesquisa realizada, descrevendo suas etapas, método,

técnicas e procedimentos de coleta e andlise de dados, bem como a descricao da amostra.
3.1. Caracterizacao Geral da Pesquisa

Para a classificacdo da pesquisa, tomou-se como base o critério de classificacdao
proposto por Vergara (2000), que a qualifica em relacdo a dois aspectos: quanto aos fins e

quanto aos meios.

Quanto aos fins, o presente estudo foi caracterizado como descritivo e aplicado.
Descritivo, porque visou compreender e descrever dados de um determinado fendmeno, ou
seja, foram descritas as percep¢des de funciondrios de uma Instituicdo de Ensino acerca da
QVT. Aplicado, porque tem finalidade pratica e foi motivada pela necessidade de resolver

problemas concretos.

Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliografica e de campo. Bibliografica, porque
recorreu ao uso de material publicado em livros, artigos, revistas cientificas e teses para
fundamentacio tedrico-metodoldgica acerca de QVT. E uma pesquisa de campo, pois trata-se
de uma investigacao da realidade onde ocorre o fenomeno. Neste caso, € uma investigacao
empirica realizada junto aos funcionarios da Instituicio de Ensino, com a finalidade de

analisar a percepcao destes a respeito da QVT.

A presente pesquisa visou identificar tanto aspectos qualitativos como quantitativos.
Para tanto, foi utilizado como meio principal de coleta de dados o método de levantamento de
dados chamado Survey, para o diagnéstico da Qualidade de Vida no Trabalho. Segundo
Alves-Mazotti e Gewandsznajder (1999), este método se mostra o ideal para a especifica

pesquisa, pois:

pesquisas desse tipo caracterizam-se pela interrogacao direta das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer. O
levantamento pode ser realizado ... através da selecdo de uma
amostra significativa do universo ou populagdo, que é tomada
como objeto de investigacdo, sendo que as conclusdes obtidas a
partir dessa amostra sd@o generalizadas, tanto quanto possivel,

para a totalidade do universo, levando-se em consideragdo a
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margem de erro, que € obtida por meio de cdlculos estatisticos

(p. 67).

A primeira razao para se conduzir uma pesquisa quantitativa é descobrir quantas
pessoas de uma determinada populacdo compartilham uma caracteristica ou um grupo de
caracteristicas. E utilizada para gerar medidas precisas e confidveis, que permitam uma
andlise estatistica, como citado anteriormente. Ela também € apropriada para medir tanto
opinides, atitudes e preferéncias, como comportamentos. As questdes da pesquisa costumam
ser diretas e facilmente quantificaveis, sendo que a amostra deve ter um ndmero razoavel de

participantes, para possibilitar uma andlise estatistica confidvel (Alves-Mazotti &

Gewandsznajder, 1999).

Sendo assim, a necessidade de utilizar-se um instrumento com énfase quantitativa se
faz pela necessidade de levantar inimeros aspectos voltados a Qualidade de Vida no

Trabalho.

Quanto aos aspectos qualitativos, a presente pesquisa utilizou-se de um campo
dissertativo ao final dos questiondrios onde os respondentes poderiam acrescentar algo que

considerassem relevante acerca do tema.
3.2. Instrumento de Coleta de Dados

Para esta pesquisa, utilizou-se um questiondrio composto de duas partes e de
instrugdes necessdrias aos respondentes. A primeira parte apresentava a escala para avaliacdo
da percep¢do da satisfacdo com a qualidade de vida no contexto do trabalho, denominada
Escala de Indicadores de Satisfacdes Contextuais (EISC) (ver Anexo A) que foi construida e
validada por David & Bruno-Faria (2007), em virtude de alguns aspectos ressaltados pelos
respondentes ndo estarem contemplados na escala de Hackman e Oldham (1975), traduzida e
adaptada para a cultura brasileira por Moraes e Kilimnik (1994). E a segunda parte, destinava-

se ao levantamento dos dados demograficos dos respondentes.

Optou-se pela teoria de Hackman e Oldham por haver uma predominéncia de estudos
recentes desta teoria e por ser a fonte de embasamento para a construcdo da EISC de David &

Bruno-Faria (2007), utilizada como instrumento de coleta de dados para este estudo.

A EISC € constituida de 27 itens, sendo sete itens para o fator Relacoes

Interpessoais, doze para o fator Seguranca, cinco para o fator Ambiente Fisico Adequado e
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Seguro, e trés para o fator Satde Fisica. Ressalta-se que a escala foi desenvolvida, validada e

aplicada no Brasil, ndo sendo necesséria tradugao.

No entanto, como este questiondrio foi elaborado para uma natureza organizacional
especifica — Exército — havia itens que abordavam aspectos especificos do exército e que ndo
se referiam ao interesse da pesquisa e por isso, foram retirados 4 itens do conjunto, conforme

mostrados na tabela 5 abaixo.

TABELA 5. Itens retirados da Escala aplicada

ITENS

9. Dieta alimentar para pessoas com problemas de satide.
13. A refei¢do oferecida pela Organizacdo.
14. A disponibilidade de residéncias funcionais.

17. O valor do saldrio na aposentadoria.

A escala de medida aplicada para identificacdo da percep¢do foi estruturada com
uma escala de concordancia do tipo Likert de seis pontos, sendo 0- Nao se aplica a minha
realidade de trabalho, 1- Fortemente Insatisfeito, 2- Levemente insatisfeito, 3- Neutro, 4-
Levemente satisfeito e 5- Fortemente Satisfeito, diferenciando-se da utilizada por David &

Bruno-Faria (2007) que tinha sete pontos.

O instrumento aplicado era constituido de 23 itens sobre percepc¢do de QVT e 6 itens
referentes a caracterizacdo demografica e funcional, bem como um campo dissertativo para

registro de consideragdes julgadas importantes sobre o tema (ver Apéndice A).

3.3. Procedimento de coleta de dados

Neste estudo, o procedimento de coleta de dados foi do tipo corte transversal, pois 0s
dados foram coletados num dado espago de tempo, com base numa amostra selecionada para
descrever uma populacdo neste determinado momento (Richardson, Peres, Wanderley,

Correia, & Peres, 1999).

O procedimento de coleta de dados nesta investigacdo compreendeu algumas etapas
e contou com a participacdo desta pesquisadora e de uma coordenadora de cada unidade da

Instituicdo de Ensino onde o presente estudo se inseriu.

Inicialmente, realizou-se alguns encontros para esclarecimentos sobre os objetivos da

pesquisa e sobre o instrumento, onde foi solicitada autorizagdo para a realizacdo do trabalho,
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bem como informada os procedimentos da pesquisa para que a Institui¢do de Ensino pudesse

organizar as visitas nas unidades e informar os coordenadores da realizagdao da pesquisa.

Em duas unidades haviam poucos funciondrios presentes no momento da visita, por
isso, a pesquisadora entregou os questiondrios para serem distribuidos aos funciondrios a
coordenadora, que foi instruida para esse fim, tendo sido todos os questiondrios respondidos

recebidos por esta pesquisadora.

Nas demais unidades, a coordenadora indicava os funciondrios presentes na unidade
para a pesquisadora e esta entregava um questiondrio para o funciondrio e fornecia
explicacdes a fim de garantir o correto preenchimento dos mesmos. A pesquisadora recolhia
os questiondrios respondidos e os colocava imediatamente em um envelope, proporcionando

adequada confidencialidade ao processo.

A etapa de coleta de dados durou dez dias, entre os dias 26/05/2008 a 04/06/2008,
atingindo 103 (cento e trés) respondentes e sem que nenhum deles tenha apresentado indice

de itens em branco superior a 5%, o que garantiu o aproveitamento de todos.

3.4. Tratamento dos dados

Os dados foram registrados no programa Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), versdao 15.0. Em uma primeira etapa, foram realizadas andlises descritivas e
exploratérias para investigar a exatiddo da entrada dos dados, a distribuicio dos casos
omissos, o tamanho da amostra, os casos extremos e a distribuicao das varidveis, os quais ndao

identificaram erros de digitacdo e mais de 5% de dados omissos em cada varidvel.

A identificacdo das percepcdes dos respondentes sobre Qualidade de Vida no
Trabalho se deu por meio de andlises descritivas (média, moda e desvios-padrdo) para cada
item das escalas de medida utilizadas. Para andlise das medidas da escala de satisfagdo,
definiu-se que entre 1 e 2,5 as médias referem-se a baixa percep¢ao de satisfacdo. Entre 2,5 e
3,5, referem-se a satisfacdo mediana; e, entre 3,51 e 5, referem-se a alta percep¢ao de
satisfacdo com o item de QVT. O desvio padrdo para a escala de 6 pontos é valores acima de

1, 128 para considerar excessiva divergéncia de opinido no item.

Foram calculadas correlagdes de Pearson entre as médias dos fatores de QVT e as

varidveis pessoais e funcionais referentes aos participantes da pesquisa, com o objetivo de
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verificar a relacdo entre essas caracteristicas e a percep¢do de qualidade de vida no trabalho

dos funciondrios da Institui¢do de Ensino.

3.5. Descricao da Amostra

A amostra foi do tipo aleatdria, pois todos os elementos da populagdo (funciondrios)
tiveram uma probabilidade igual de serem selecionados para formar parte da amostra

(Richardson et al., 1999). O tamanho da amostra foi de 103 funcionarios.

As caracteristicas da amostra sdo apresentadas a seguir na Tabela 5, considerando

freqii€ncia e percentual.

TABELA 6. Caracteristicas da Amostra

VARIAVEL F % VARIAVEL F %
SEXO FAIXA ETARIA
Masculino 40 388 De 18 a 25 anos 48 46,6
Feminino 61 59,2 De 26 a 35 anos 44 427
Omissos 2 1.9 De 36 a 45 anos 7 6,8
TEMPO DE SERVICO De 46 a 55 anos 1 1,0
Até 1 ano 55 53,4 Omissos 3 2,9
De 1 a 3 anos 11 10,7 GRAU DE ESCOLARIDADE
De 3 a 5 anos 4 3,9 Ensino Médio incompleto 5 4,9
De 5 a 8 anos 3 2,9 Ensino Médio completo 30 29,1
Omissos 30 29,1 Superior incompleto 32 31,1
UNIDADE DE TRABALHO Superior completo 30 29,1
Alfa 28 27,2 Especialista 5 4.9
Beta 10 9,7 Mestrado 1 1,0
Gama 8 7.8 CARGO
Delta 7 6,8 Gerencial 4 3,9
Teta 9 8,7 Técnico 42 40,8
Sigma 6 5,8 Operacional 53 51,5
Omega 13 12,6 Omissos 4 39
Mais de uma Unidade 22 214

A maioria da amostra é composta por participantes do sexo feminino (59,2%) e possui
de 18 a 25 anos de idade (46,6%). Em relacdo ao nivel de escolaridade e tempo de servigo na
empresa, grande parte dos respondentes possui superior incompleto (31,1%) e esta até 1 ano
na empresa (53,4%).

Quanto aos cargos ocupados na Instituicdo de Ensino, grande parte dos funcionérios

trabalham na unidade Alfa (27,2%) e ocupam cargos operacionais (51,5%).
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4. RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados das andlises descritivas dos fatores da
escala, e logo apds serdo apresentados os resultados das correlagdes entre as varidveis

demograéficas e funcionais e os fatores que constituem a presente pesquisa.

4.1. Resultados das Analises Descritivas

Com o objetivo de verificar a percep¢do da Qualidade de vida no trabalho, os
funciondrios de uma Instituicdo de Ensino responderam a um conjunto de itens sobre
qualidade de vida no trabalho em uma escala de respostas que consistia em 0- Ndo se aplica a
minha realidade de trabalho, 1- Fortemente Insatisfeito, 2- Levemente Insatisfeito, 3-
Fortemente Neutro, 4- Levemente Satisfeito e 5- Fortemente Satisfeito. Foram calculadas
médias, desvios-padrdo e moda dos quatro fatores de QVT, conforme demonstrado nas

tabelas 6,7, 8 € 9.

TABELA 7. Resultados descritivos do Fator Relacdes Interpessoais

ITEM MEDIA I? AESIZE()) MODA

2. Compreensdo da chefia em relagédo aos erros dos subordinados. 2,92 1,35 3

5. Tratamento dispensado pelos superiores. 2,96 1,33 3

1. Liberdade de expressdo com a chefia. 3,21 1,52 3

7. Respeito dispensado pelos superiores. 3,28 1,39 3

3. Confianca que os chefes depositam nos subordinados. 3,31 1,39 3

6. Disponibilidade dos chefes para ajudar. 3,34 1,35 4

4. Clima de confianca entre os colegas de trabalho. 3,48 1,23 3
FATOR RELACOES INTERPESSOAIS 3,21 1,03 3,57

As médias dos itens do Fator Relagdes Interpessoais variaram de 2,92 a 3,48, o que
indica, de forma geral, que os funciondrios estdo percebendo de forma neutra as relagdes com
a chefia e com os colegas de trabalho. Nesta escala de 6 pontos, foram considerados altos os
desvios padrdo acima de 1,128. Neste fator todos os desvios padrdo dos itens ultrapassaram
esse valor, indicando que existem divergéncias de opinides entre os funciondrios quanto ao

tratamento, respeito, confianca, compreensao e disponibilidade por parte da chefia.
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TABELA 8. Resultados descritivos do Fator Seguranga

ITEM MEDIA 1? IFSI\{]}X% MODA
13. Assisténcia médico-odontolégica na Organizagdo. 0,88 1,25 0
14. Protecgdo pessoal contra agressao fisica. 1,32 1,61 0
8. Possibilidade de amparo a familia. 2,08 1,43 3
11. Conhecimentos adquiridos através de cursos oferecidos pela Organizacéo. 2,21 1,74 0
15. O saldrio pago pela Organizacao. 2,43 1,25 2
12. Oportunidade de ascensdo profissional. 2,53 1,57 4
10. Garantia quanto ao futuro na Organizagao. 2,56 1,45 1
9. 250 :g;/de;?)s auxilios e beneficios (vale-refeicdo, vale-transporte, etc.) 2.96 1.53 3
FATOR SEGURANCA 2,13 0,90 1,88

As médias variaram de 0,88 a 2,96, o que indica que os funciondrios participantes da
pesquisa, em geral, estdo levemente insatisfeitos com os aspectos relacionados a seguranca no
ambiente de trabalho. Tal qual a tabela 6, foram considerados altos os desvios padrdo acima
de 1,128 para uma escala de 6 pontos. Todos os itens do Fator Seguranca apresentaram valor
acima do estipulado, indicando heterogeneidade de respostas entre os funciondrios quanto aos
aspectos relacionados a seguranga, como assisténcia, protecdo pessoal, conhecimentos

adquiridos, oportunidades, garantias e em relagdo ao saldrio, auxilios e beneficios.

O item 9 apresentou maior média e um desvio padrdo alto (M=2,96, DP=1,53),
indicando que os funciondrios tém opinides diferentes quanto aos diversos auxilios e
beneficios que recebem, porém tende a uma neutralidade. A mesma divergéncia de opinides
ocorrem nos demais itens, porém o item 13 (M=0,88 e DP=1,25) indica que a Institui¢cao de
Ensino ndo oferece assisténcia médico-odontologica e o item 14 (M=1,32 e DP=1,61)

demonstra uma forte insatisfacdo com a protecdo pessoal contra agressao fisica.

TABELA 9. Resultados descritivos do Fator Ambiente Fisico adequado e seguro

DESVIO

ITEM MEDIA PADRAO MODA
18. Acdes de prevengdo contra acidentes na Organizagao. 2,15 1,50 3
7. As condiges fisicas (iluminacdo, ventilacdo, ruido e temperatura) do local de

trabalho. 2,62 1,36 2
16. O espago fisico do local de trabalho. 2,74 1,48 3
19. A qualidade do mobilidrio existente no local de trabalho. 2,77 1,34 4
20. Controle de circulacdo e acesso de pessoas estranhas no local de trabalho. 2,86 1,50 3

FATOR AMBIENTE FiSICO ADEQUADO E SEGURO 2,63 1,10 4
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As médias variaram de 2,15 a 2,86, indicando que em relacdo ao Fator Ambiente
Fisico Adequado e Seguro, os funciondrios se mostraram, em média, de neutro a levemente

insatisfeitos.

Todos os desvios padrao dos itens deste fator ultrapassaram o valor de 1,128,
considerado alto, indicando que os respondentes t€ém opinides diferentes sobre o ambiente
fisico, tanto em relacdo as ac¢des de prevencdo contra acidentes e controle de circulagdo e
acesso de pessoas estranhas, como para o espaco fisico, a qualidade do mobilidrio e as
condicdes fisicas referentes a iluminagao, ventilacdo, ruido e temperatura.

O item 18 (M=2,15 e DP=1,50) indica que os funciondrios estdo levemente
insatisfeitos no que se refere as acdes de prevenc¢do contra acidentes na Institui¢cdo de Ensino.
Por outro lado, os demais itens indicam uma neutralidade na percepcao de satisfacdo dos

funciondrios quanto aos aspectos relacionados a um ambiente fisico adequado e seguro.

TABELA 10. Resultados descritivos do Fator Sadde Fisica

, DESVIO

ITEM MEDIA PADRAO MODA

22. Tempo disponibilizado pela Organizacio para a pritica de atividade fisica no
P 0,54 0,97 0

horério de trabalho.
23. Orientacdo profissional a atividade fisica. 0,64 1,15 0
21. Prética de atividade fisica no préprio local de trabalho. 0,81 1,23 0

FATOR SAUDE FISICA 0,67 1,02 0

O Fator Saude Fisica foi o que obteve menor média e variaram de 0,54 a 0,81,
ficando entre “Nao se aplica a minha realidade de trabalho” a “Fortemente Insatisfeito”. No
entanto, os desvios padrdo foram considerados altos, com exce¢do de um item (n° 22),
indicando heterogeneidade de respostas entre os funciondrios, quanto a orientagao profissional

a atividade fisica e a pratica de atividade fisica no préprio local de trabalho.

Por outro lado, os funciondrios concordam que a empresa nio disponibiliza tempo
para a pratica de atividade fisica no horério de trabalho, ja que a média deste item (n° 22) foi

0,54 e o desvio padrao indicou homogeneidade de opinides (DP=0,97).

4.2 Correlacoes entre os Fatores e os dados pessoais e funcionais

Foram calculadas correlagdes de Pearson entre as médias dos Fatores de QVT e as

varidveis pessoais e funcionais referentes aos participantes da pesquisa, com o objetivo de
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verificar se essas caracteristicas se relacionam com a percep¢do de QVT dos funciondrios da

Institui¢do de Ensino.

Na Tabela 10 € possivel verificar a correlagao significativa (p < 0,05) entre os Fatores
e os dados pessoais Sexo, Faixa etdria, Grau de Escolaridade, Tempo de Servigo na Empresa e

Cargo. Foram assinaladas as correlagcdes que nao revelaram significancia (n.s.).

TABELA 11. Correlagdes entre os Fatores e os dados pessoais e funcionais

. . Grau de Tempo de Unidade de
FATORE F. Et4
ORES Sexo axa Btaria Escolaridade Servico Trabalho Cargo

Relagdes r=-0,23
. n.s. n.s. n.s n.s. n.s

Interpessoais p=0,02
Seguranca n.s. n.s. n.s. n.s. n.s. n.s.

Ambiente Fisico
n.s n.s n.s. n.s n.s n.s
adequado e seguro

Satde Fisica n.s. n.s. n.s. n.s. n.s. n.s.

De acordo com a Tabela 10, a unica varidvel que apresentou correlacao significativa

foi “unidade de trabalho” e o Fator Relagdes Interpessoais (r = -0,23; p = 0,02).

O sinal negativo do valor da correlagdo indica que as RelacOes Interpessoais sdo
inversamente proporcionais a Unidade de trabalho, ou seja, os funciondrios das unidades Alfa,
Beta, Gama e Delta tendem a apresentar maior satisfacdo com os aspectos relacionados com
as relagdes interpessoais, enquanto que os funcionarios das unidades Teta, Sigma, Omega e os
que trabalham em mais de uma unidade tendem a um menor grau de satisfacdo em relacdo a

esse aspecto.

No préximo capitulo, serdo discutidos os resultados a luz da revisdao de literatura

realizada.
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5. DISCUSSAO

Neste capitulo sdo discutidos, sucessivamente, os resultados encontrados na anélise
descritiva dos fatores de QVT e na correlacdo entre qualidade de vida na dimensdao do

contexto do trabalho e as varidveis demogréficas.

5.1. Discussao dos resultados descritivos

Com a anélise dos dados, foi constatada uma tendéncia dos participantes da pesquisa
em ndo reconhecer nenhum dos fatores como fatores de satisfacdo, somente os fatores
relacdes interpessoais e o ambiente fisico adequado e seguro foram reconhecidos como
neutros, sendo que o ambiente fisico tendia para uma leve insatisfacdo. J4 os fatores
seguranca e saude fisica sdo percebidos como fatores de leve a forte insatisfagdo,

respectivamente, pelos funciondrios da Instituicao de Ensino.

Hackman e Oldham (1975, citado em David & Bruno-Faria, 2007) comentam sobre a
importancia do individuo se relacionar com outras pessoas da organizacao, pois, esse aspecto,
age diretamente sobre o potencial com que cada pessoa realiza suas obrigacdes. Siqueira e
Colleta (1989, citado em David & Bruno-Faria, 2007), por sua vez, identificaram como
fatores determinantes de QVT a amizade entre os colegas e o bom relacionamento
interpessoal com os colegas e com os chefes. No entanto, observou-se uma grande tendéncia
dos respondentes em buscar uma forma de anular a opinido respondendo como neutro os
aspectos relacionados ao Fator Relacdes Interpessoais. Esse fato pode ter ocorrido devido a
desconfianca com relagdo a pesquisa, a divulgacdo de resultados, ou a interferéncia da
resposta dada em seu ambiente de trabalho caso faltasse o sigilo. Vale ressaltar que todos os

funciondrios que receberam o questiondrio foram informados do sigilo.

No campo de observagdo, ocorreram alguns comentarios em relacdo a indiferenca da
chefia e da pouca valorizacdo do trabalho dos funciondrios por parte dos supervisores
demonstrando uma tendéncia a insatisfacao de alguns funciondrios quanto a esses aspectos na

relacdo com a chefia.

Em relagdo ao ambiente fisico, alguns autores abordam essa questdo como um fator
importante para a qualidade de vida no trabalho, inclusive Walton (1973, citado em David &
Bruno-Faria, 2007) enfatiza a necessidade de um ambiente fisico seguro e sauddvel na

constru¢do de uma estrutura de QVT. Huse e Cummings (1985, citado em David & Bruno-



49

Faria, 2007) também associaram o ambiente de trabalho, no que diz respeito as condicdes
fisicas, a uma maior satisfacdo para os empregados. Ressalte-se, ainda, que Modnaco e
Guimaraes (2000) encontraram, em suas pesquisas, conforme ja citado anteriormente, um alto

grau de satisfagcdo como conseqii€ncia das boas condi¢des fisicas no ambiente de trabalho.

Porém, na Instituicdo de Ensino pesquisada, o ambiente fisico foi avaliado
insatisfatoriamente pelos funciondrios, o que pode acarretar grandes conseqiiéncias para a
Instituicdo, pois segundo Quilici e Xavier (2006), € através da satisfacdo do funciondrio com
seu trabalho e principalmente com o ambiente de trabalho, que eles estardo mais ou menos

motivados com o posto ocupado, trazendo com isto lucro ou mesmo prejuizo para a empresa.

Com relacdo a sadde fisica, a forte insatisfacdo dos funciondrios estd relacionado
com a inexisténcia desse fator de qualidade de vida no contexto do trabalho, ou seja, a
Instituicdo de Ensino ndo oferece qualquer tipo de incentivo ou programa de atividade fisica
para os funciondrios, contrariando o significado de QVT que, segundo Modnaco e Guimaraes
(2000), inclui trabalhar em boas condi¢des fisicas e emocionais. Tolfo e Piccinini (2001), em
suas pesquisas, identificaram a preocupacao com a saude fisica dos empregados como atrativo
oferecido pelas melhores empresas para se trabalhar no Brasil, confirmando a importancia

desse aspecto para a satisfacdo do funciondrio.

Em relacdo a seguranca no trabalho, os funciondrios demonstraram uma leve
insatisfacdo quanto aos saldrios e beneficios e, também, quanto as garantias (presentes e
futuras) proporcionadas pela Instituicdo ao funciondrio que o fazem se sentir seguro em
relacdo ao seu trabalho. Essa insatisfacdo pode estar relacionada com o processo de
reestruturacdo em que a empresa estd passando, e em decorréncia disso, vem ocorrendo um

enxugamento expressivo de funcionarios.

Com isso, a ocorréncia de demissdes intensificam o medo no ambiente de trabalho,

deixando o funciondrio muito mais vulnerdvel, e em situacdo muito mais fragilizada.

Segundo Castelhano (2005), “a medida que diminui a seguran¢ga no emprego, o medo
abre uma porta para o sofrimento.” (p. 15). O funciondrio, que estd dentro da organizagdo,
sofre com o medo e com as pressdes que podem virar ameagas, € até mesmo terminar em
novas demissdes. Se permanecem na empresa, apdés um periodo de reestruturacdo com
enxugamento dos quadros, sentem que foram poupados naquele momento, mas
simultaneamente, sentem-se inseguros em razao da incerteza quanto a sua permanéncia futura

(Motim, 2002).
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Pesquisas realizadas nos mais diversos ramos tém demonstrado que as conseqiiéncias
da reestruturacdo, para o funciondrio, nem sempre tém sido favoraveis. Motim (2002)
constatou, em pesquisa realizada com trabalhadores que produzem equipamentos para as
telecomunicagdes, que houve, com as mudangas tecnoldgicas e organizacionais implantadas,
uma melhoria das condi¢Oes fisicas e psicossociais no ambiente de trabalho por um lado, e
por outro, intensificagdo do trabalho e maiores exigéncias de responsabilidade, cuidado e
atencdo ao trabalhar com os equipamentos mais modernos. Exigiu-se também novas
competéncias e habilidades, mas ndo houve em contrapartida, uma compensagao salarial, e os

trabalhadores sentem a constante ameaga do desemprego.

A insatisfacdo quanto a seguranga no trabalho puderam ser verificados em grande
parte dos comentdrios existentes no campo de observacdo do questiondrio. Muitos
funciondrios queixaram-se do saldrio pago pela Instituicdo, assim como pelo atraso nos
pagamentos e na falta de pagamento de horas extras. Outra queixa existente quanto a esse
aspecto foi a falta de assisténcia médico-hospitalar para os funciondrios. Sentimentos como
medo e inseguranga também puderam ser observados devido a comentdrios relacionados as
incertezas quanto ao futuro na organizacdo e em relacdo as grandes transformacdes que a

instituicao vem passando e que tem gerado demissoes.
5.2. Discussao da Correlacao

Verificou-se que somente a varidvel Unidade de trabalho esta correlacionada com o
Fator Relacdes Interpessoais. Este fator foi composto por itens que tratavam da qualidade das
relacdes com as pessoas que estdo dentro da organizagdo, ou seja, a relagdo com a chefia e os
colegas de trabalho, e verificados quesitos como confianga, seguranga, compreensio e

respeito.

Foi observado que a percepcao da satisfacdo das relagdes interpessoais estd
relacionado com a unidade de trabalho, ou seja, os funciondrios das unidades Alfa, Beta,
Gama e Delta estdo mais satisfeitos com as relagdes interpessoais e os funciondrios das
unidades Teta, Sigma, Omega e os que trabalham em mais de uma unidade possuem um
menor grau de satisfacdo em relagdo a esse aspecto. Isso pode estar relacionado ao vinculo
que o funciondrio ja tem com a institui¢do, com colegas de trabalho e até mesmo a qualidade

de relacdo com a chefia.
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David & Bruno-Faria (2007) ressalta a pesquisa de Sant’Ana, Moraes e Kilimnik
(2003) que contribuiu para explicar os fatores de QVT, com relagdo as varidveis
demograficas. Esses autores encontraram as seguintes associagdes: ocupantes de cargo de
chefia apresentam maior satisfacdo com a percep¢ao de QVT; empregados com menor grau
de escolaridade revelam maior percep¢do com os fatores do contexto do trabalho; e homens

tendem a apresentar maior satisfacdo com a percepcio de QVT do que as mulheres.

No entanto, a presente pesquisa foi aplicada em 7 unidades de trabalho com os
funciondrios presentes, porém os cargos executivos nao participaram da pesquisa e 0s cargos
gerenciais nio tiveram uma amostra significativa, o que impossibilitou uma avaliacdo da
percep¢do dos mesmos em relacdo aos fatores de QVT. As varidveis sexo, faixa etdria, grau
de escolaridade e tempo de servico ndo apresentaram correlagdes significativas com os fatores

de QVT.

No préximo capitulo serdo apresentadas as conclusdes extraidas do presente estudo.
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6. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente estudo teve como objetivo principal identificar a percepcao de
funciondrios acerca da qualidade de vida no trabalho em uma Institui¢do de Ensino. Para isso
utilizou-se o instrumento validado por David & Bruno-Faria (2007) sobre qualidade de vida

no trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho € de suma importincia para as organizagdes em
geral, principalmente aquelas que buscam a competitividade e a produtividade do mercado

(Fernandes, 1996).

A importancia que a QVT tém assumido no contexto do trabalho e na producdo
cientifica, pode ser constatada pelo crescente nimero de pesquisadores que tém se dedicado
ao estudo desses fenomenos em relacdo aos beneficios que podem trazer aos profissionais e as
organizacdes em que atuam. Assim, esta pesquisa se constitui numa contribui¢do para os
estudos da qualidade de vida no trabalho quando estabelece que € possivel investigar o grau
de satisfacdo dos funciondrios de instituicdes de ensino a partir de um conjunto de fatores

interferentes no tema.

Do ponto de vista pratico, a pesquisa apresenta, além das respostas dos funciondrios
transferidas em um grau de satisfacdo, sugestdes de pesquisas futuras e sugestdes de acodes
que poderdo ser implementadas pelas empresas para a melhoria do nivel de satisfacdo dos

funcionarios.

Percebeu-se que os resultados encontrados apresentaram discordancia com pesquisas
feitas anteriormente, e ficou claro como a reestruturagdo organizacional afetam na percepgao
de satisfacdo dos funciondrios em relacdo aos fatores de QVT. As andlises descritivas
mostraram que os funciondrios percebem com insatisfacdo os aspectos relacionados a
seguranca no trabalho e as preocupacdes com a satde fisica por parte da empresa. As médias
e desvios-padrdo encontrados dos fatores corroboram que os funciondrios respondem com
certa homogeneidade, concordando entre si no que se refere aos aspectos de qualidade de vida

no trabalho, inclusive dos fatores relacdes interpessoais e ambiente fisico adequado e seguro.

Em termos de correlagdo significativa, os resultados mostraram que as unidades de
trabalho exercem influéncia na percep¢ao da QVT. Estes resultados evidenciam a relevancia
em criar um ambiente onde as pessoas possam se sentir bem com a chefia, com elas mesmas e

entre seus colegas de trabalho.



53

Neste sentido, um programa de Qualidade de Vida no Trabalho tem como meta,
gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual os trabalhadores envolvem,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia devido a confianga da
chefia, recebimentos de feedback sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade e

enriquecimento pessoal do individuo (Moretti, 2003).

E evidente que nem todos os problemas de produtividade das empresas, e nem todo
tipo de insatisfacdo do funciondrio, em qualquer nivel, podem ser resolvidos pela Qualidade
de Vida no Trabalho, ou seja, melhorando-se a QVT ndo se terd a garantia de melhor
produtividade. Porém, em uma organizacdo onde a QVT for inexistente ndo se terd, sem
davida, alta produtividade. Por isso, Qualidade de vida no trabalho deve corresponder a
obtenc@o do bem estar no trabalho, ou seja, a tornar o trabalho sauddvel e humano, buscando

sempre a satisfacdo do funcionario.

Neste sentido, os resultados obtidos nesta pesquisa poderdo se constituir em
relevantes informagdes para a definicdo de estratégias e agdes gerenciais, especialmente, para
a Instituicdo em que o estudo foi realizado. Mais do que isso, essa pesquisa permitiu
visualizar a importancia das empresas acreditarem que quanto maior for o interesse em
melhorar aspectos relacionados a QVT, conseqiientemente esses aspectos influirdo nos
resultados finais da empresa, pois as pessoas estardo satisfeitas e recompensadas no trabalho e

1sso 1rd repercutir na produtividade.
6.1 Limitacoes da pesquisa

Este estudo apresentou algumas limitagdes que sdo importantes de destacar. Esta
pesquisa se apoiou em uma coleta de dados do tipo corte transversal, que s6 permite descrever
uma popula¢do num dado momento, e neste caso, seria ideal um estudo longitudinal, o qual
envolve coletar os dados em dois momentos: no ponto inicial da exposi¢do (o encontrado) e
em um momento posterior, pois a pesquisa de campo realizada somente em determinado

periodo, reflete todo 0 macroambiente vigente.

Como a Instituicdo de Ensino estd passando por um processo de reestruturacdao
organizacional, os funciondrios demonstraram um pequeno grau de desconfianca com relagcdo

aos propositos da pesquisa, o que pode ter ocasionado um viés nos resultados.

Outro aspecto a ser considerado, diz respeito a amostra de pequena escala (somente

representativa no contexto no qual a instituicdo estudada estd inserida) que ndo permite a
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extrapolagdo dos resultados para todo o segmento de ensino. No entanto, poderd ser utilizada

para nortear agdes de melhoria da qualidade de vida no trabalho nesta Instituicao.

O uso de uma escala para avaliar a percep¢ao dos funciondrios ndo permite um
tratamento mais aprofundado e qualitativo dos dados apresentados, impedindo ou limitando a
expressdo das opinides e expectativas dos respondentes sobre o tema. O uso de entrevistas
com roteiro estruturado para coleta de dados qualitativos permitiria uma maior andlise da

percepg¢ao dos funciondrios.

Vale ressaltar que foi feita a andlise de apenas alguns fatores que envolve a
Qualidade de vida no trabalho, que foram as relagdes interpessoais, ambiente fisico adequado
e seguro, seguranca e saude fisica. No entanto, seria importante para avaliacio da QVT o
estudo da saide mental dos trabalhadores, bem como as vivéncias de prazer e sofrimento no

trabalho e nao ficar limitado a saude fisica.

6.2 Sugestoes para pesquisas futuras

A partir dos resultados obtidos na realiza¢ao desta pesquisa, nota-se a necessidade de
se realizar uma pesquisa da percep¢ao de QVT no nivel gerencial, com o intuito de analisar o
envolvimento e participagdo gerencial na implementacido de programas de qualidade de vida

no trabalho nas organizagoes.

Outra questdo a ser pesquisada, seriam os fatores que influenciam no abandono ou
auséncia de programas de qualidade de vida no trabalho dentro das organizacdes, visto que
muitos estudos enfatizam a necessidade de programas de qualidade de vida para uma melhoria

na produtividade e competitividade das empresas.

6.3 Recomendacoes a Instituicao de Ensino

Algumas recomendagdes a instituicdo de ensino estudada podem ser feitas acerca das
acoes de melhoria no ambiente de trabalho. Tais agdes poderiam contemplar aspectos
percebidos pelos sujeitos como desfavordveis a qualidade de vida no contexto do trabalho e
possiveis de serem sanados, como, por exemplo, as condicdes fisicas do local de trabalho,
como iluminacgdo, ventilacao e temperatura; bem como o mobilidrio e o proprio espago fisico.

Em relacdo as relagdes interpessoais, seria interessante a realizacdo de atividades

sociais e também elaboracdo de treinamentos especificos para a chefia para desenvolver
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flexibilidade nas relacdes interpessoais, habilidades de uma comunicagdo mais efetiva e
também habilidades de negociacdo e de liderangca. Walton (1973 citado em David & Bruno-
Faria, 2007), destaca, para esse contexto, o relacionamento, o senso comunitario, liberdade de
expressdo e tratamento imparcial como necessdrios para a construcdo de uma estrutura
voltada para a QVT.

Com relacao aos aspectos desfavoraveis de satide fisica e seguranca, torna-se oportuno
o estabelecimento de medidas voltadas para o aprimoramento dessas questdes. Parece vidvel
acOes voltadas para a saudde fisica, pois esta carece apenas de incentivo, por parte da
instituicao, da realizacdo de atividades fisica por meio de gindsticas laborais e/ou parcerias
com academias, clubes, médicos, nutricionistas e educadores fisicos para orientacdo
profissional. A seguranga envolve uma politica interna de remuneragcdo e beneficios e um
plano de cargos e salédrios, além de maiores investimentos com treinamento e cursos para o

aprimoramento dos conhecimentos do funcionario.
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ANEXO A - Escala de Indicadores de Satisfacoes Contextuais — EISC, de David &
Bruno-Faria (2007)

Escala de Indicadores de Satisfacoes Contextuais - EISC

No espago ao lado de cada aspecto do contexto de seu trabalho nesta Unidade do Exército, marque com um X o
nimero que melhor corresponda a sua percepcdo, de acordo com as opgdes abaixo. Escolha apenas uma resposta
para cada item e responda, por favor, a todos eles.

Qudo satisfeito o(a) senhor(a) estd com este aspecto do seu trabalho?

1 2 3 4 5 6 7
Fort 1 C . L ([ L \( P Fort \(
0 e,m ep © Insatisfeito eve.merll © Neutro eve;mey ¢ Satisfeito 0 .eme?,n ¢
Insatisteito Insatisfeito Satisfeito Satisteito

Liberdade de expressdo com a chefia.
Compreensdo da chefia em relacdo aos erros dos subordinados.

Confianca que os chefes depositam nos subordinados.

Clima de confianca entre os colegas de trabalho.

Tratamento dispensado pelos superiores.

Disponibilidade dos chefes para ajudar.

Respeito dispensado pelos superiores.

Possibilidade de amparo a familia.

Dieta alimentar para pessoas com problemas de satde.

10|Os diversos auxilios (fardamento, pré-escolar, invalidez etc.) recebidos.

O |R[(I|A | N[N |-

11 |Garantia quanto ao futuro na Organizacdo.

12 |Conhecimentos adquiridos através de cursos oferecidos pela Organizacdo.
13| A refei¢do oferecida pela Organizagao.

14| A disponibilidade de residéncias funcionais.

15|Oportunidade de ascensdo profissional.

16| Assisténcia médico-odontoldgica na Organizagdo.

17|O valor do saldrio na aposentadoria.

18|Protecdo pessoal contra agressdo fisica.

19O saldrio pago pela Organizacio.

20|As condig¢des fisicas (iluminagdo, ventilagdo, ruido e temperatura) do local de trabalho.
210 espago fisico do local de trabalho.

22| Acoes de prevengdo contra acidentes na Organizagio.

23| A qualidade do mobilidrio existente no local de trabalho.

24|Controle de circulagfo e acesso de pessoas estranhas no local de trabalho.

—_— === = =]=|=]=]=]|=]|=]|=<]=<]|=]<|=]|=|=]|=]=|=]=]=]—~

25|Prética de atividade fisica no préprio local de trabalho.

Tempo disponibilizado pela Organizac@o para a prética de atividade fisica no hordrio de
trabalho.
27|Orientacdo profissional a atividade fisica.

—
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APENDICE A - Instrumento de Coleta de Dados

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Instrucoes

Prezado(a) colaborador(a),

A presente pesquisa tem por objetivo investigar a Qualidade de Vida no Trabalho em trabalhadores de
uma Instituicdo de Ensino

Sua colaboragdo € solicitada no sentido de responder ao questiondrio em anexo, manifestando sua
opinido sobre os diversos aspectos considerados. Lembre-se que ndo existem respostas certas, o que importa
¢ a sua opinido.

Por favor, responda todas as questdes escolhendo a alternativa que melhor corresponda sua percepcao
sobre os diversos aspectos do seu trabalho.

Sua opinido, pessoal e criteriosa, serd de extrema relevancia para os objetivos deste estudo e serd tratada
com absoluto sigilo. Todos os resultados serdo apresentados de modo a ndo permitir a sua identificagao.

Antecipadamente, agradeco a sua valiosa e indispensavel colaboragio.

Primeira Parte
No espaco ao lado de cada aspecto do contexto de seu trabalho, marque com um X o nimero que melhor

corresponda a sua percepcdo, de acordo com as op¢des abaixo. Escolha apenas uma resposta para cada item
e responda, por favor, a todos eles. Se o aspecto citado no item ndo for oferecido pela empresa, marque com
um X o nimero zero (ndo se aplica a minha realidade de trabalho).

Quao satisfeito o(a) senhor(a) estd com este aspecto do seu trabalho?

0 1 2 3 4 5

mﬂi(; iza?i;;?eade Forte'mer'lte Leve'rner'lte Neutro Ler':me'nte Fort'eme'nte

trabalho Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito
1 |Liberdade de expressdao com a chefia. 0[1]2[3]4]5
2 |Compreensdo da chefia em relag¢do aos erros dos subordinados. 0[1]213]4|5
3 [Confianca que os chefes depositam nos subordinados. 0[1]2[3]4]5
4 [Clima de confianca entre os colegas de trabalho. 0[1]2[3]4]5
5 |Tratamento dispensado pelos superiores. 0[1]213]4|5
6 |Disponibilidade dos chefes para ajudar. 0[1]2[3]4]5
7 [Respeito dispensado pelos superiores. 0[1]2[3]4]5
8 [Possibilidade de amparo a familia. 0[1]213]4(5
9 [Os diversos auxilios e beneficios (vale-refei¢do, vale-transporte, etc.) recebidos. 0[1]2[3]4]5
10 |Garantia quanto ao futuro na Organizago. 0[1]2[3]4]5
11 |Conhecimentos adquiridos através de cursos oferecidos pela Organizagdo. 0[1]2]3]4|5
12 [Oportunidade de ascensdo profissional. 0[1]2[3]4]5
13 | Assisténcia médico-odontoldgica na Organizagao. 0[1]2[3]4]5
14 |Protecdo pessoal contra agressdo fisica. 0[1]213]4|5
15 |O saldrio pago pela Organizagdo. 0[1]2[3]4]5
16 [O espaco fisico do local de trabalho. 0[1]2[3]4]5




Quao satisfeito o(a) senhor(a) estd com este aspecto do seu trabalho?
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0 1 2 3 4 5
Nao 5 apllca a Fortemente Levemente Levemente Fortemente
minha realidade de e o Neutro e e
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito
trabalho

17 As condi¢des fisicas (iluminacgdo, ventilacdo, ruido e temperatura) do local de trabalho.  |0]1]2]3]4]5
18| Acdes de prevengdo contra acidentes na Organizagao. 0f1]2]3]4]5
19| A qualidade do mobilidrio existente no local de trabalho. 0f1]2]3]4]5
20 |Controle de circulacdo e acesso de pessoas estranhas no local de trabalho. 0112131415
21 |Pratica de atividade fisica no préprio local de trabalho. 0f1]2]3]4]5

Tempo disponibilizado pela Organizacdo para a prética de atividade fisica no horério de
22 01112131415

trabalho.
23 |Orientacdo profissional a atividade fisica. 0f1]2]3]4]5

Segunda Parte

Por ultimo, preencha os itens abaixo que auxiliardo na caracterizacdo dos participantes da pesquisa (nao

coloque o seu nome).

1. Sexo
() Masculino
2. Faixa etaria

( ) De 18 a 25 anos
() De 26 a 35 anos

3. Grau de escolaridade
() Ensino Fundamental completo

() Ensino Médio incompleto
() Ensino Médio completo

() Feminino

() De 36 a 45 anos
() De 46 a 55 anos

() Superior incompleto
() Superior completo
() Especialista

4. Tempo de servico:

5. Unidade de Trabalho

( )712/713 Norte
( )516 Sul
() 704/705 Norte

() 706 Norte
() Venancio 2000
() Taguatinga Norte

) De 56 a 65 anos
) Acima de 66 anos

) Mestrado
) Doutorado
) Pés-Doutorado

) Taguatinga Sul



6. Marque a alternativa correspondente ao seu cargo:
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() Executivo

() Gerencial

() Técnico

() Operacional

Diretor Adm. e Financeiro
Diretor de Marketing e Atend.
Diretor de Processos Pedagégicos
Presidente

Diretor Escolar

Gerente Administrativo

Gerente de concursos

Gerente de Conv. e Proj.Especiais
Gerente de Recursos Humanos
Gerente de SAA

Gerente Ensino Médio

Gerente Financeiro

Gerente PAS e Pré-Vestibular

Assessor Adm. e Financeiro
Assistente de Qualidade
Assistente Social
Controladoria
Coordenador
Coordenador de Concursos
Coordenador de Horérios
Coordenador Pedagédgico
Orientador Pedagégico
Ouvidoria

Professor

Supervisor de Bolsas
Supervisor de Call Center
Supervisor de cobranga
Supervisor de Marketing
Supervisor de Redes
Supervisor de SAA
Supervisor Escolar
Supervisor Operacional
Supervisor Pré-Bolsa
Tesoureiro

Assistente de Pessoal

Aucxiliar de Conv. e Proj.Especiais
Aucxiliar de Limpeza

Auxiliar de Marketing Off Line
Aucxiliar de Marketing On Line
Auxiliar de Pessoal

Aucxiliar de Tesouraria

Aucxiliar Financeiro Contas a pagar
Auxiliar Financeiro Contas a receber
Bedéis

Comprador

Desenvolvedor de Sistemas
Desenvolvedor Microsiga
Manutengao

Operador de cobranga

Operador de Telemarketing
Recepcionista Administrativa
SAA Matricula

SAA Secretaria

Secretdria Executiva

Suporte Técnico

Utilize este espaco para mais alguma informacao que julgar necessario.

Obrigada pela sua valiosa colaboracao!

Ana Paula Gomes Santos
Graduanda em Psicologia

Por gentileza, verifique se todos os itens foram respondidos.



