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RESUMO

O presente trabalho objetivou analisar as possiveis relacées entre Qualidade de
Vida no Trabalho e Efetividade Organizacional. Para isso, fez-se um levantamento
bibliografico sobre conceitos, origem e contexto atual de cada tema e,
posteriormente, interligou-se as abordagens quanto ao grau de influéncia nos
resultados oferecidos a organizacdo e, consequentemente, ao colaborador. Em
seguida, foi realizado um planejamento de pesquisa quanti-qualitativo com vistas a
resolucdo do problema de pesquisa proposto. Aliado a isso, discutiu-se 0s possiveis
resultados da pesquisa e informacgdes trazidas pelo levantamento bibliografico, bem
como as limitagdes e potencialidades do mesmo. Para concluir, foram feitas algumas
consideracfes finais a fim de que outros profissionais interessados no estudo
possam investigar a respeito da influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho sobre a
Efetividade Organizacional.
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1. INTRODUCAO

O ritmo exponencial das mudancas e as constantes rupturas e novidades do
mundo moderno descrevem, indiscutivelmente, o novo milénio, como um momento
de profundas e tocantes transformacdes.

O cenério politico, econdmico e social serve como pano de fundo para os
constantes e crescentes acontecimentos. Baseado nisso, sabe-se que a revolucao
tecnoldgica, a evolucdo do conhecimento e, fundamentalmente, a globalizac&o
financeira, comercial e produtiva sdo os maiores influenciadores para as principais
mudangas que vém ocorrendo.

A respeito disso, torna-se fundamental vislumbrar tantas mudangas como
fatores determinantes e decisivos na ordem do progresso continuo. Para tanto, a
sociedade, como um todo, devera acompanhar tal ritmo, no intuito de manter-se
viva. Viva ndo no sentido de sobrevivéncia, apenas, mas de se tornar a protagonista
na marcha da modernidade, ou seja, na busca incessante pelo bem-estar geral da
populacao, na busca pela felicidade.

Sob essa perspectiva, o ambiente organizacional € um dos setores que
devera manter-se atualizado para acompanhar as tendéncias do mercado,
principalmente no que diz respeito a acirrada competitividade entre as Organizacfes
e paises, gerando impactos significativos para a Organizacgao.

De acordo com o citado acima, cada Organizacdo deverda, constantemente,
modernizar-se, para acompanhar o mercado e, acima de tudo, rever sempre e
melhor definir sua visdo estratégica para se posicionar com critérios que a deixarao
em constante evolucdo no cenario globalizado. Diante disso, faz-se necessario,
antes de qualquer coisa, iniciar uma reflexdo acerca da palavra Trabalho, para
analisar as origens da vida organizacional e, entdo, compreender o estereoétipo
formado em torno da dinamica trabalhador, empregador e nivel de produtividade.

Historicamente, a palavra Trabalho tem sua origem no latim tripallium, que
era 0 nome de um instrumento com o qual se castigavam 0s escravos, no tempo do
Império Romano. Assim, o Trabalho era visto com idéia de obrigacéo, castigo, algo
penoso, forcado, um esforgo obrigatdrio, pouco reconfortante. Esse detalhe que o

manifesto destaca serve para mostrar que nem sempre o Trabalho foi aceito como



uma condi¢ao natural, e que em outras épocas foi mais nitidamente percebido como
a atividade daqueles que perderam sua liberdade.

Partindo disso, percebe-se que, hoje, ainda ha resquicios de uma era onde
o Trabalho reforcava a idéia de algo desagradavel, pouco prazeroso e que, por
conseguinte, conotava a nitida percep¢ao de tortura, sofrimento, pena, labuta. Em
destaque, pode-se citar o modelo taylorista, onde o ser humano era visto como uma
maquina, sendo condicionado para alcancar o maior nivel de produtividade. Nessa
fase, o perfil profissional era enquadrado em pessoas disciplinadas e resistentes a
fadiga e a monotonia do trabalho, recebendo, assim, o titulo de homem-objeto.

Sendo assim, partindo do pressuposto de que para cada etapa evolutiva
carrega-se algum elemento da fase anterior, pode-se concluir que, ainda hoje, os
profissionais recrutados no mercado de trabalho s&o obrigados a se ajustarem a
rigidas regras, a meétodos que anulam o pensamento e a criatividade, a
procedimentos que anulam a motivacdo e as emocoes, refletindo na auséncia e
rompimento da liberdade humana (Mattos, 1992).

Em contrapartida, algumas Organiza¢des ja baniram esse modelo citado e
direcionam suas idéias de produtividade para uma nova fase do trabalho:
DESENVOLVIMENTO HUMANO. Essa etapa prioriza despertar e canalizar suas
fontes para o aperfeicoamento humano, baseando-se na capacidade do homem de
resgatar sua coletividade, seus sentimentos, sua inteligéncia, criatividade, iniciativa
e, principalmente, na implementacao do prazer nas tarefas e metas diarias.

N&do é segredo que essa nova Visdo estratégica, conforme citada por
Mattos, 1992:

Respalda-se na visdo do homem como sujeito do desenvolvimento politico,

econdmico e social, dotado de um potencial a ser desenvolvido nas diversas

dimensdes do comportamento humano. Nesta nova fase, o lazer e o tempo
livre sairdo da marginalidade, para conquistar uma posicao de relevancia
junto ao trabalho. A anterior énfase na memorizacdo sera substituida pela
énfase na criatividade; a dependéncia do individuo em relacéo
organizagdo dara lugar a autonomia profissional e a interdependéncia;

a
0
comportamento estereotipado cedera lugar a acdo reflexiva e critica; o
consenso sera conjugado com o dissenso, transformando o acordo e o

0

conflito em expressGes naturais da convivéncia, a austeridade e
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formalismo burocratico dardo lugar a espontaneidade e a flexibilidade

funcional (p. 17).

Todo esse investimento no homem-pessoa se faz por uma concluséo ldgica:
o homem é quem determinara o rumo das Organizacdes. E ele que torna a
Organizacao mais ou menos qualificada e que demonstra diferencial competitivo. Em
suma, € criar situacdes favoraveis a satisfacdo do empregado, e consequentemente,
ao aumento da produtividade organizacional.

Em busca disso, as Organizacbes vém implementando programas de
Qualidade de Vida no Trabalho, visando propiciar o desenvolvimento organizacional,
a partir de uma maior humanizacéo no trabalho; maior bem-estar dos trabalhadores;
maior participacdo dos mesmos nas decisbes e problemas do trabalho; bom
envolvimento entre empregados e Organizacao, traduzindo, assim, um elevado nivel
de Satisfacdo, Motivacéo e Efetividade Organizacional.

Dentro dessa nova perspectiva é que o presente trabalho visa analisar as
possiveis relagbes entre Qualidade de Vida no Trabalho e Efetividade
Organizacional. Para tanto, serd feito um levantamento bibliografico sobre os
conceitos e teorias relacionados ao tema, que irdo compor o Capitulo de
Fundamentacdo Teorica da Monografia. Em seguida, sera elaborado o planejamento
de uma pesquisa de campo, visando a resolu¢édo do problema de pesquisa proposto.
Tal planejamento serd apresentado no capitulo de Método. No proximo capitulo -
Discusséao-, serdo levantadas algumas questdes tedrico-metodologicas sobre o tema
em estudo. Por fim, na Conclusdo, serdo apresentadas as principais deducfes
obtidas a partir das reflexdes realizadas.

A primeira parte da Fundamentagdo Teorica buscara deslindar aspectos
sobre o Trabalho, buscando explorar questdes como sua origem, conceito, historico
e contexto atual. A segunda parte buscara abranger os fatores ligados a Qualidade
de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho, seus conceitos correlatos e devidos
modelos. A terceira parte destacara conceituacdes sobre Efetividade Organizacional
e suas estratégias e competéncias necessarias para o cumprimento de objetivos da
Organizacéo.

Espera-se, assim, dar uma singela contribuicdo ao campo de estudos e

pesquisas sobre o comportamento humano nas Organizacgdes.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1. TRABALHO

2.1.1. ORIGEM DO TERMO

A origem da palavra Trabalho deriva do latim vulgar tripalium, que era o
nome de um instrumento formado por trés paus agucados, ao qual eram amarrados
os condenados, que eram 0s escravos no tempo do Império Romano, ou animais

dificeis de ferrar.

2.1.2. CONCEITO

No Minidicionario da Lingua Portuguesa, o termo Trabalho é definido como:
tarefa; aplicacdo da atividade fisica ou intelectual; servico; esforco; fadiga;
ocupacao; emprego; produto de uma forca pela distancia percorrida pelo ponto de
aplicacdo na direcdo da forca; exercicio; obra feita ou em vias de execucao;
discussodes ou deliberagdes; empreendimentos; cuidados (Bueno,1996).

Trabalho também pode ser entendido, segundo Albornoz (1998), como
“aplicacdo das forcas e faculdade humana para alcancar determinado fim; atividade
coordenada, de caréter fisico ou intelectual, necesséria a qualquer tarefa, servigo ou
empreendimento; exercicio dessa atividade como ocupacdo permanente, oficio,
profissao” (p. 09)

A partir da origem do termo, pode-se entender os motivos pelos quais o
Trabalho é ainda hoje um motivo de dificuldades, incobmodos, preocupacao,
desgosto e aflicdo. Nos tempos atuais, € comum encarar o Trabalho como algo
ligado a padecimento e cativeiro, elencado como um fator causador de sofrimento.

E tido como um incémodo inevitavel; servico ligado a rotina e repeticéo,
onde néo se tem liberdade nem muito menos prazer.

De acordo com essa conceituagdo, vé-se claramente o quanto o Trabalho é
visto como desgastante, como dispéndio de energia, canalizando, assim, para a
visdo desfavoravel ao envolvimento de prazer ao Trabalho. Sinbnimos como labor,
luta, aflicdo, desgosto e preocupacdo sao comumente usados para designar
Trabalho, deixando, assim, de lado as possibilidades de ser uma atividade prazerosa

e enriquecedora.



Em contraste a isso, ha concepc¢des positivas em relacdo ao Trabalho, que
o consideram, como uma funcdo de status, reconhecimento social, crescimento e
vida. Mattos (1992), por exemplo, afirma que o homem devera ter seu trabalho como
fonte de realizacdo pessoal, sendo capaz de extrair prazer nas atividades que
executa.

O mesmo autor coloca, ainda, a importancia de tal atividade para modificar
recursos advindos da natureza, no intuito de recriar, de reconstruir recursos como a
linguagem, a cultura, a histéria em geral e a si mesmo. Portanto, embora haja tal
rotulo que envolva o Trabalho, fica claro que s6 o homem é capaz de transformar
seu meio e gerar mudancas.

Neste sentido, a funcéo do trabalho devera ser analisada para transformar a
natureza e promover a autoprodugdo do homem. Ou seja, o Trabalho deve ser
encarado como sendo a aplicacdo da energia humana (fisica e mental) em uma
atividade determinada e util. Pelo Trabalho, o homem se torna capaz de modificar a
propria natureza, colocando-a a seu servico.

Vale ressaltar que todo e qualquer Trabalho focaliza um fim que levara,
inevitavelmente, a um esfor¢o, sendo ele fisico, intelectual e psiquico, variando em
termos da intensidade de cada uma das dimensdes. Albornoz (1998) enfatiza que o
“Trabalho, nesse sentido, possui o0 significado ativo de um esfor¢co afirmado e

desejado, para realizagao de objetivos (p. 12)".

2.1.3. HISTORICO

Pode-se dizer que a significacdo do termo Trabalho foi marcada pela
passagem moderna da cultura agraria para a industrial.

Inicialmente, na cultura indigena, o Trabalho era tido como uma forma de
subsisténcia. Os nativos da época, ligados por lacos de sangue, sentimentos, lendas
e mitos, uniam-se em prol da sobrevivéncia. Cacavam, pescavam e faziam colheitas,
num esforco comum para sobreviverem. Essa fase foi chamada de economia
isolada, onde o Trabalho servia, indiretamente, a subsisténcia. Posteriormente, com
problemas internos, algumas tribos passaram ndo mais a serem ndmades e, sim,
sedentarias, marcando, desta forma, o inicio da agricultura e, consequientemente, de

uma divisao do trabalho.



Nessa mesma €época, surgiu a economia de escambo, em funcdo das
necessidades e variacfes de produtos. Além do trabalho sobre a terra, originou-se,
também, a riqueza do desenvolvimento de trabalhos artesanais, além de outras
formas de trabalho que continuaram a aparecer. Ja na Antigliidade se tem noticia de
povos dedicados ao comércio. Surgiram, entdo, nesse grupo, 0S mais bem
sucedidos comerciantes, chamados de burgueses, que empregavam outros
trabalhadores.

ApOs alguns seéculos, a colonizagdo de novos mundos e a expansao
capitalista gerou a Revolucédo Industrial, que teve inicio em 1750. Tal acontecimento
pode ser compreendido a partir dos estagios de desenvolvimento das novas
tecnologias empregadas: maquina a vapor, uso da eletricidade e a invencdo do
computador.

Nesse interim, ocorreram novas mudancas no mundo do trabalho, a saber:
o trabalho que antes era praticado por camponeses com objetivo de auto-
sustentacdo dos feudos, baseado numa pratica onde existia relacdo afetiva com as
atividades que eram realizadas do inicio ao fim, mudou completamente a partir da
migracdo dos homens do campo para a cidade. Os camponeses passaram a ser
empregados das industrias. Essa fase foi marcada pelo taylorismo, movimento
liderado por Taylor que se baseava na segmentacdo do trabalho, no lucro, na
produtividade, nas barreiras que impossibilitavam a comunicacdo interpessoal e,
fundamentalmente, na alienacéo e escraviddo dos empregados.

Dessa forma, fica claro que as industrias transformavam os seres humanos
em pecas de uma engrenagem maior e, um pouco mais tarde, em recursos, ou seja,
em objetos capazes de satisfazer suas necessidades e alcancar seus objetivos: a
soberania, o lucro e o poder.

Para ilustrar tal exploracdo, faz-se importante citar as condi¢cdes de trabalho
na Inglaterra, em 1948, onde os homens trabalhavam 18 horas por dia e as
mulheres e criangcas enfrentavam uma jornada de 14 horas. Havia, assim, algo de
errado no relacionamento entre empresarios e trabalhadores; o capital humano era
deixado de lado; os operarios ndo passavam de uma extensdo da maquina
(Protecao, 1995, apud Albornoz, 1994).

Historicamente, pode-se observar que o trabalho € tido como um meio de se

ganhar dinheiro e garantir a sobrevivéncia. O objetivo maximo se coloca em torno do



rendimento e do consumo. Portanto, o Trabalho € tido como uma pena inevitavel,
sem doses de satisfacdo e prazer.
Em virtude dessas questdes, Mattos (1992) afirma que a:
Combinacao da alienacdo com a reificacdo € condicao indispensavel para
gue essa absurda antropomorfizacdo das organizacdes ocorra, fortalecida
pelo seu complementar reducionismo mecanicista, que transforma o ser
humano em recurso, criando uma nova légica, responsavel, em Uultima
instancia, pelo estado de coisas que hoje estamos vivendo (p. 02).
Com o desenvolvimento das tecnologias, o Trabalho se torna cada vez mais
a engrenagem do mundo moderno. O individuo moderno encontra dificuldades em
dar sentido a sua vida, se nao for por meio do Trabalho. Em contrapartida, os

homens sonham com uma terra abencoada, onde ndo seja preciso trabalhar.

2.1.4. CONTEXTO ATUAL

Vive-se, desde o final do século XX, a era da globalizacdo, da automacéo e
do esforco planejado e coletivo. Do século XIX para ca, ocorreram diversos fatos
marcantes, como o crescimento demografico e a urbanizacdo. As populacdes se
multiplicaram e migraram do campo para as cidades. E claro que, com isso, a busca
pelo trabalho aumentou proporcionalmente a essa estimativa.

Atualmente, com o tamanho avanco da tecnologia, tem-se tentado modificar
a visédo de Trabalho, tido como associado a sofrimento e cumprimento de pena, para
algo associado ao prazer, algo ligado ao trabalho atraente.

Para tanto, o homem tem sido nomeado como o capital humano das
Organizacfes, 0 Unico capaz de desenvolver projetos, de utilizar seu potencial em
busca de crescimento e da evolucdo de uma Organizagdo. O Unico com a brilhante
capacidade de prever, imaginar, sentir, organizar, etc.

Em funcdo disso, ha um numero cada vez maior de empregadores
investindo na politica do bem-estar, de forma a relacionar produtividade, lucros e
crescimento a Qualidade no Trabalho, Satisfacdo e Motivacdo. Essas grandes
mudancas véem demonstrando 0 quao positivo esse investimento tem tornado
algumas Organizacdes lugares ideais para se trabalhar.

Com isso, as Organizacbes como um todo vém remodelando suas

estruturas, para acompanhar as tendéncias sécio-econémicas. Atualmente, diante



de tantas transformacdes, o homem € visto como o principal capital para gerar
mudancas, ou seja, é valorizado como protagonista do sistema organizacional.
Historicamente, afirma-se que, diante de tantas transformacdes, o carater sistémico,
integrador e complexo “combateu” o espirito simplista e mecanicista de antigamente.
Toda essa transformacéo deve-se, principalmente, aos avancos tecnolégicos, a
globalizacdo, a abertura das comunicacdes e consequiente competitividade do
mercado e maior exigéncia dos clientes. Essas premissas influenciam diretamente
nas atuais condicfes de trabalho, no que diz respeito a complexidade das tarefas, a
implantacdo de novos procedimentos, novas formas de trabalho, enxugamento dos
quadros e desemprego. Diante de tantas transformacfes, cabe ao psicélogo
organizacional perceber além do conteldo tatico-operacional das atividades
inerentes ao seu cargo, isto é, sinalizar estratégias; engajar-se na parte politica da
Organizacdo; encarar a acirrada competitividade, para gerar competéncias,
conhecimentos constantes, desenvolvimento, investimentos que gerem diferenciais
para atingir os objetivos da Organizacdo e manter o bem-estar e saude dos
colaboradores.

Esse diferencial tem gerado formidaveis repercussdes, no que diz respeito
ao novo sentido que as empresas vém associando ao trabalho.

Vale salientar que as relagdes trabalhistas ainda ndo atingiram o modelo
ideal, pois é claro que muitas Organizacfes ainda se utilizam do modelo taylorista,
mecanicista. Entretanto, a grande tendéncia do mercado ruma contra esse
paradigma, que causou tanto desgosto, desilusdo, sofrimento e pena para muitos
trabalhadores, que deram o sangue e a vida pelos seus trabalhos, seus entdo meios
de sobrevivéncia.

Mas cabe ressaltar que tanto empenho e investimento néo estdo ocorrendo,
apenas, por parte dos dirigentes das Organizacdes. Os empregados, também, vém
se remodelando, se recondicionando, para transformar o trabalho do dia-a-dia em
fonte de prazer, de forma que a criatividade venha antes da produtividade e com
isso, seja fonte de alegria, satisfacéo e realizac&o.

O Trabalho esta tomando um rumo, onde ele esta passando a fazer parte
do sentido da vida, como algo positivo e necessario para 0 crescimento e
aprimoramento das pessoas; como um processo que utiliza o ser humano como o

anico protagonista capaz de criar.



Em suma, os tempos estédo direcionando o Trabalho, de forma que este ndo
mais dominara o homem, mas, sim, o homem tera total dominio pelo seu Trabalho.

Toda essa mudanca se iniciou, com forga total, na virada do milénio. Essa
transformacao foi um marco para que as Organizacdes vislumbrassem um novo
futuro para seus negaocios. O intenso esfor¢co empreendido pelas Organizacdes, com
vistas a sobrevivéncia e o consequente desgaste e sacrificio despendido por parte
dos trabalhadores, servem como principais justificativas para a mudanca. Muitos
fendmenos e condi¢cdes vém sendo adotados, mas em destaque esta a implantacéo

de programas como a Qualidade de Vida No Trabalho (QVT).

2.2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

2.2.1 BREVE HISTORICO SOBRE QUALIDADE DE VIDA E
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.2.1.1. BREVE HISTORICO SOBRE QUALIDADE DE VIDA

Os estudos direcionados a QVT tém 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 Rodrigues (1999), a Qualidade de Vida no Trabalho sempre foi
objeto de preocupacéo da raca humana. E claro que com outros titulos e em outros
contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador na execucdo de suas tarefas. Diante disso, cabe rever o histérico da
consolidacéo da constante presenca da QVT nas Organizacgdes.

O homem, desde os primordios dos tempos, direciona sua vida,
intrinsecamente, ao aspecto da evolucdo, do crescimento e do melhoramento das
condicdes de vida.

Sendo assim, nada mais natural do que o homem criar expectativas de
mudancas do padréao de vida existente, para um outro mais elevado. Essa tendéncia
natural desperta no homem a busca constante e interminavel por Qualidade de Vida,
que tem se tornado alvo de estudos em diversas areas, como a Sociologia,

Psicologia, Medicina, Educacao Fisica e Engenharia.

10



Riafio (s.d.), apud Marques (1996), considera que a origem dos estudos
sobre Qualidade de Vida (QV) estd na Medicina, relacionada ao tratamento de
enfermos cronicos, estendendo-se para os campos da Psicologia e da Sociologia.
Segundo esse autor, a QV nao esta ligada, apenas, aos sentimentos de satisfacao
ou bem-estar pessoal, mas também a uma valoracdo que a pessoa faz desses
aspectos e de outros que considera importantes na sua vida atual, na sua vida
completa, com énfase no global.

Tudo que esta ligado ao homem, seja direta ou indiretamente,
automaticamente se interliga ao conceito de Qualidade de Vida. Tal afirmativa se faz
plausivel, uma vez que Qualidade de Vida esta ligada as varias dimensfes da vida
do homem, ou seja, as areas profissional, sexual, social e emocional.

Desta forma, a Qualidade de Vida esta diretamente relacionada aos
fendbmenos, as pessoas, situacdes e condicdes do dia-a-dia de cada ser humano.

Cabe salientar, ainda, que ha um grande interesse de escritores e cientistas
voltado para estudos sobre Qualidade de Vida, embora ndo exista uma definicdo
fechada sobre o termo e nem instrumentos completamente eficazes para medir que
possam medir tal fendémeno, visto que engloba o ser humano como um todo.

Contudo, tal estudo € importante, visto a necessidade de se descobrir meios
para a plenitude e alcance da felicidade. Cada pessoa, segundo suas necessidades,
almeja atingir um ponto de equilibrio, de estabilidade em todas as &reas da vida e,
para isso, manifesta desejos e aspiracdes, para conquistar uma boa Qualidade de
Vida.

Apesar de existirem nortes para o0 alcance e aquisicdo desse equilibrio,
cada pessoa, na sua totalidade, terA um caminho para melhor atingir o ideal, em
termos de Qualidade de Vida. A maneira como cada um percebe o mundo a sua
volta é que sera a base para tais conquistas.

Enfim, tem-se hoje uma preocupacdo infindavel com a Qualidade de Vida no
mundo, ressaltando-se o fato de tal fendmeno possuir muitos componentes de alta
subjetividade, devendo estar de acordo com os padrdes que cada pessoa vivencia e

se percebe no seu contexto social geral.
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2.2.1.2. BREVE HISTORICO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO (QVT)

Historicamente, atribui-se a Eric Trist e seus colaboradores (1975), apud
Fernandes (1996), a origem da denominacao Qualidade de Vida no Trabalho — QVT,
para designar “experiéncias calcadas na relacdo Individuo—Trabalho—Organizacéo,
com base na analise e reestruturacdo da tarefa, com objetivo de tornar a vida dos
trabalhadores menos penosa”’ (p. 40).

Segundo esses mesmos autores, pode-se dizer que a preocupacdo das
Organizagdes com a QV dos colaboradores, no dia-a-dia de trabalho, € algo recente.
Essa questédo, entretanto, tem sido fundamental, no que diz respeito a aquisicao de
altos indices de produtividade.

Vale ressaltar, por outro lado, que a QVT foi uma preocupacédo do homem,
desde os tempos primérdios. E claro que ela ja recebeu outras nomenclaturas, mas
o significado sempre foi 0 mesmo. Além disso, 0 objetivo sempre foi um s0, ou seja,
facilitar ou trazer satisfacdo, salude e bem-estar ao trabalhador, em sua atividade.

J& nas primeiras civilizagBes existia a preocupacdo com a maneira de
execucdo das tarefas e inumeros métodos foram implantados para abrandar e
minimizar o esfor¢o, cansaco e mal-estar fisico dos trabalhadores.

Todavia, apenas nos séculos XVIII e XIX é que a QVT comecou a ser
estudada com cunho cientifico, ou seja, verificando-se as reais condi¢cbes de
trabalho e suas influéncias no desempenho e moral dos trabalhadores.

Em 1950, Eric Trist e seus colaboradores, apud Rodrigues (2001),
desenvolveram estudos com “abordagem sécio-técnica em relacdo a organizacao do
trabalho, tendo como base a satisfagdo do trabalhador no trabalho e em relagcédo a
ele” (p. 76).

Entretanto, somente na década de 60, estes movimentos, ou seja, as
preocupacbes com a QVT, tomaram impulso. Toda essa mudanca se deve a
conscientizacdo dos trabalhadores e ao aumento de responsabilidades sociais das
Organizagbes, impulsionando cientistas a pesquisarem as melhores formas de
trabalho.

Segundo Walton (1973), apud Franca (1997), um dos pesquisadores
pioneiros da sistematizagdo dos critérios e conceitos de QVT define-a como algo
além dos objetivos da legislacdo trabalhista, que surgiu no comeco do século XX,
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com a regulamentacdo do trabalho de menores, da jornada de trabalho, descanso
semanal e das indenizacdes por acidente de trabalho. A QVT esta relacionada com
0S objetivos do movimento sindical, ap6s a crise dos anos de 1930, que se
centraram na seguranca e na salubridade do trabalho, no tratamento dispensado ao
trabalhador e no aumento de salarios. E também associada ao Movimento de
Relac6es Humanas, surgido na década de 1950, em que se considera a existéncia
de uma correlagdo positiva entre o estado de animo e a produtividade e afirma-se
que é possivel eleva-los mediante a melhoria das relagbes humanas.

Pode-se afirmar que a QVT é fruto e juncdo de todos esses movimentos e
as necessidades, desejos e aspiragcdes dos funcionarios, no sentido de, por
exemplo, trabalhar em uma Organizagdo onde exista justica e sensibilidade social
para promog¢do do bem-estar. No inicio dos anos 70, houve uma paralisacdo dos
rumos da QVT, em funcéo da crise energética, tendo em vista que as Organizacdes
tinham suas atencdes desviadas para a alta inflagdo e a substituicdo do petréleo.

Em 1979, teve inicio uma nova fase de desenvolvimento da QVT, visto que
0 Japdo superou a crise através das técnicas de Administracdo (Huse & Cummings,
1985, apud Rodrigues, 2001). Essas técnicas tinham como principio as mudancas
no enfoque do gerenciamento organizacional, que, por sua vez, diferenciavam-se
das técnicas adotadas no Ocidente. Nessa mesma €poca, surgiram movimentos
sistematizados e estruturados nas Organizacdes, no intuito de aprimorar aplicacdes
estruturadas e sistematizadas no interior da Organizacdo, utilizando a tecnologia
QVT. Tais técnicas foram difundidas diante dos novos rumos das Organizacgdes.
Nesse momento, os Estados Unidos, diante de sua esterilidade e faléncia técnica,
absorveram esse novo modelo japonés como uma nova Etica do Trabalho.

A partir disso, pode-se tomar como base os modelos das organizacfes
americanas bem sucedidas, que tracaram oito atributos que seriam considerados 0s
alicerces para um Programa de Produtividade e QVT. De acordo com Peters &
Waterman (1983), apud Rodrigues (2001), tais atributos s&o os seguintes:

1. Uma firme disposicao para agir
Maior aproximacao do cliente
Autonomia e iniciativa dos trabalhadores
Produtividade através dos trabalhadores

Orientacao por valores — filosofia organizacional

o gk wD

Limitar-se ao conhecido
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7. Formas de trabalho simples e em pequenos grupos
8. Politica administrativa flexivel
Segundo Nadler & Lawler (1983), apud Rodrigues (2001), pode-se ter uma
interessante e abrangente visdo da evolucdo do conceito de Qualidade de Vida no

Trabalho, conforme detalha o Quadro abaixo.

QUADRO 1 — EVOLUCAO DO CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO, CONFORME NADLER & LAWLER (1983), APUD RODRIGUES
(2001).

CONCEPCAO EVOLUTIVA DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

y Reacdo do individuo ao trabalho. Era
1. QVT como variavel (1959 a 1972) investigado como melhorar a Qualidade de
Vida no Trabalho para o individuo.

O foco era o individuo, antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a
1974) trazer melhorias tanto ao empregado quanto a
direcao.

2. QVT como uma abordagem (1969 a

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho
) e tornar o trabalho mais produtivo e mais
3. QVT como um metodo (1972 a 1975) | satisfatorio. QVT era vista como sinénimo de
grupos autbnomos de trabalho, enriqguecimento
de cargo ou desenho de novas plantas com
integracdo social e técnica.

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a
Organizacdo. Os termos administracao
1980) participativa e democracia industrial eram
frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

4. QVT como um movimento (1975 a

Como panacéia contra a competicdo

estrangeira, problemas de qualidade, baixas

5. QVT como tudo (1979 a 1982) taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

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

Walton (1973), apud Rodrigues (2001), considera que a “expressao

Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para descrever certos
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valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais, em
favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico” (p. 81).

Esse mesmo autor destaca, em 1976, que a QVT deve buscar como
principal meta a geracdo de uma Organizagdo mais humanizada, de forma que o
trabalho envolva certo grau de responsabilidade e de autonomia, no que se refere ao
cargo; recebimento de recursos de feedback do desempenho; tarefas adequadas;
variedade; enriquecimento do trabalho e énfase no desenvolvimento pessoal do
individuo.

Para uma compreensdo mais ampla do fenbmeno, faz-se necessario,
também, definir os conceitos de Qualidade de Vida, Qualidade de Vida no Trabalho

e outros conceitos correlatos.

2.3. DEFINICOES DOS CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA,
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUAS CONDICOES

Definir o conceito de Qualidade de Vida (QV) ndo € uma tarefa tdo simples,
uma vez que cada pessoa possui diferentes no¢cdes da amplitude desse termo. A
maioria das pessoas associa Qualidade de Vida a riqueza, conforto, enfim, a poder
aquisitivo. Ja outras associam as primarias necessidades, como beber e comer.
Entretanto, Qualidade de Vida engloba muito mais do que isso. Sendo assim, faz-se
necessario citar varias definicbes, para entender o dimensionamento do constructo
Qualidade de Vida.

Segundo o que defende Lipp (1994), pode-se entender tal conceituacéo da
seguinte forma:

Qualidade de Vida significa muito mais do que apenas viver (...). Por

Qualidade de Vida entende-se o viver que é bom e compensador, em pelo

menos quatro areas: social, afetiva, profissional e a que se refere a saude

(...) O viver bem se refere a ter uma vida bem equilibrada em todas as areas

(p. 13).

Para Brengelmann (s.d.), apud Rios (1994), possuir QV € desfrutar de
liberdade; ter iniciativa; desenvolver habilidades nas relagdes sociais; estar satisfeito;
apresentar poucas tendéncias a doencas psicossomaticas; ndo estar doente; ter
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afinidade e gosto pela profissdo, para conquistar um bom emprego e encontrar
sentido na vida.

J& a Associagdo Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV), define Qualidade
de Vida como:

O conjunto de percepcdes individuais da posi¢cdo de vida das pessoas, no

contexto dos sistemas cultural e de valores em que vivem e em relagcéo a

metas, expectativas, padroes e preocupacdes que criam e desenvolvem.

Incorporam a saude fisica, o estado psicologico, o nivel de dependéncia, as

relacbes sociais, as crengas pessoais e o relacionamento com o meio

ambiente. Através do processo de melhoria da Qualidade de Vida, busca-se

um estado permanente de equilibrio entre a saude fisica, o dominio e

vivéncia das emocdes e a elevacdo da consciéncia, através dos valores e

crencas (Guisellini, 1999, p. 37).

Qualidade de vida pode ser considerada uma reflexdo do modo como cada
ser humano percebe e reage diante de estados relacionados a saude, como seu
bem-estar fisico, funcional, emocional e mental, bem como em outros aspectos
como trabalho, familia e amigos; enfim, todo e qualquer assunto relacionado a sua
dindmica de vida.

Miranda (1994) considera que “o principal determinante da QV de uma
populacdo € o meio — no¢do que inclui o seu modo de vida, tipo e qualidade de
alimentacéo e da habitacdo, condi¢cdes de trabalho, estabilidade cultural, etc” (p. 21).

O significado de QV, para Camacho (1995), é, sobretudo, a satisfacdo de
todas as necessidades individuais do ser social. Mas, segundo Jacques (1996), esse
significado é tdo amplo quanto a dimensdo do ser humano, de forma que, para
conquista-la, € importante entender e procurar atender a pessoa, em suas
necessidades integrais, incluindo, assim, as areas biologica, psicoldgica, social e
espiritual.

Marques (1996) também cita a dimens&o espiritual, considerando-a como
quesito fundamental para a valoracdo dos diversos aspectos da vida dos seres
humanos.

Para Lipp (1994), existem quatro aspectos que mais influenciam na
Qualidade de Vida de um individuo. Em primeiro lugar, sdo as atividades fora do
trabalho; em segundo, a vida familiar; em terceiro, o padrdo de vida que depende,

por sua vez, do trabalho e, por fim, o trabalho em si, que aparece em quarto lugar.
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Visto isso, Silva & De 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 for¢ca de trabalho saudavel,
motivada e preparada para a extrema competicdo atualmente existente. O segundo
desafio é a capacidade de a Organizacdo responder a demanda de seus
funcionarios, em relacdo 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 Organizacdo, 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 Limongi, 1995.

Visto isso, conclui-se que a preocupagdo de varios estudiosos a respeito
desse assunto € pertinente, uma vez que se pode supor que existam sentimentos de
expectativa e angustia, por parte dos trabalhadores, quanto a interferéncia do
trabalho no seu espaco de vida, sendo que tais sentimentos podem interferir
negativamente na produtividade. Pode-se dizer, em outras palavras, que ha uma
relacdo inseparavel entre Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho.

Com isso, faz-se importante conceituar o termo QVT para, assim, se ter
uma visdo holistica da importancia de tal fator no dia-a-dia. Nao existe, ainda hoje,
uma definicdo universal para Qualidade de Vida no Trabalho. Sabe-se que “o
conceito engloba, além dos atos legislativos que protegem o trabalhador, o
atendimento de necessidades e aspiracbes humanas, calcado na idéia de
humanizacdo do trabalho e na responsabilidade social da empresa”.(Fernandes,
1996, p.46). Trist (1975), apud Rodrigues (2001), “diz que a QVT é de fundamental
importancia para as Organizacdes, tanto dos paises desenvolvidos, como dos
paises em desenvolvimento” (p. 75).

Sendo assim, faz-se necessario explorar as areas que promovem estudos e
pesquisas a respeito desse assunto para, entdo, saber o que cada uma delas
defende.

A Psicologia, hoje, juntamente com a Filosofia, demonstram a influéncia das

atitudes internas e perspectivas de vida de cada pessoa em seu trabalho e a
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importancia do significado intrinseco das necessidades individuais para seu
desenvolvimento com o trabalho. Concomitante a essa visédo, pode-se citar, também,
a Administracdo, como base de estudos voltados para QVT, que, por sua vez,
procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para atingir resultados, em
ambiente cada vez mais complexo, mutavel e competitivo. Segundo Franca (1997):

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o conjunto das acbBes de uma

empresa que envolvem a implantacédo de melhorias e inovagdes gerenciais

e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcdo 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

realizacdo de diagndstico, campanhas, criacdo de servigcos e implantacao de

projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento das pessoas,

durante o trabalho na empresa (p. 80).

A mesma autora esclarece que “a origem do conceito vem da Medicina
Psicossomatica, que prop6e uma visdo integrada, holistica do ser humano, em
oposicado a abordagem cartesiana, que divide o ser humano em partes” (p.80). Essa
abordagem, para a autora, pode ser associada a ética da condicdo humana, pela
busca da identificacdo, eliminacéo, neutralizagdo ou controle de riscos ocupacionais,
observaveis no ambiente fisico; padrdes de relacbes de trabalho; carga fisica e
mental requerida para cada atividade; implicagdes politicas e ideoldgicas; dinamica
da lideranca empresarial e do poder formal; até o significado do trabalho em si,
relacionamento e Satisfagdo no Trabalho.

Para Sucesso (1998), pode-se dizer, de maneira geral, que a Qualidade de
Vida no Trabalho abrange os seguintes aspectos: renda capaz de satisfazer as
expectativas pessoais e sociais; orgulho pelo trabalho realizado; vida emocional
satisfatoria; auto-estima; imagem da Organizac¢do, junto a opinido publica; equilibrio
entre trabalho e lazer; horérios e condi¢cdes de trabalho sensatos; oportunidades e
perspectivas de carreira; possibilidade de uso do potencial; respeito aos direitos e
justica nas recompensas.

O modelo de Hackman e seus colaboradores (1975), apud Rodrigues
(2001), é apontado como um marco para a nova fase nas preocupacgdes com a QVT,
a partir do enriquecimento das dimensdes da tarefa. Um dos pontos relevantes deste

modelo trata das relacbes entre a satisfacdo das necessidades individuais com a
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realizacdo das metas organizacionais, a partir das seguintes variaveis: a) estados
psicolégicos; b) dimensdes da tarefa; c) necessidade de crescimento individual; d)
resultados pessoais e de trabalho; e e) satisfacdes especificas.

Para Moraes & Kilimnik (1994), a QVT pode ser entendida, a partir deste
modelo, como uma conseqiéncia da combinacdo de dimensdes basicas da tarefa,
capazes de gerar estados psicologicos, que, por sua vez, resultam em diferentes
niveis de Motivagdo e Satisfacdo e em diferentes tipos de atitudes e
comportamentos nos individuos vinculados as Organizagoes.

Segundo Huse & Cummings (1985), apud Rodrigues (2001), dois aspectos
basicos devem ser enfocados pela QVT: a preocupacdo com o bem estar do
trabalhador e com a eficacia organizacional e a participagdo dos trabalhadores nas
decisdes e problemas do trabalho, sendo estes pontos operacionalizados através da
participacéo do trabalhador nos problemas e solu¢gdes organizacionais (processo de
tomada de decisdo); o projeto do cargo (reestruturacdo); inovacdo no sistema de
recompensa (plano de cargos e salarios) e melhora no ambiente de trabalho
(mudancas fisicas e de condi¢des de trabalho: horéarios, locais, equipamentos, etc.).

E importante salientar que, diante de tamanho investimento por parte das
Organizac0les, a implantacdo de um Programa de QVT s0 realmente surtird efeito, a
partir de uma analise global da vida dos trabalhadores, fora do meio organizacional,
para que, assim, seja possivel avaliar a importancia e a interligagdo entre a vida
pessoal e profissional, ja que a QVT influencia ou € influenciada por diversos
aspectos da vida fora do ambiente do trabalho.

Neste sentido e a partir de varias pesquisas sobre a relagdo entre fatores
organizacionais e individuais, Vrendenburgh & Sheridan (1979), apud Rodrigues
(2001), sugerem que o contentamento com a vida € uma construcdo do conceito
sobre a satisfacdo com os dominios especificos da vida, tais como a experiéncia de
trabalho e a familia.

A partir dessa colocacédo, Rodrigues (2001) afirma que “...a QVT € um ponto
vital, ndo s6 para a realizacdo do homem no trabalho, mas também em toda a sua
existéncia” (p. 95).

A QVT é, na visdo de Limongi & Assis (1995), uma compreensao
abrangente e comprometida sobre as condigcdes de vida no trabalho, incluindo
aspectos de bem-estar; garantia de saude e seguranca fisica, mental e social e

capacitacao para realizar tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal.
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E importante ressaltar, ainda, que a QVT ndo pode ser confundida com a
distribuicdo de beneficios. As Organizacbes que proporcionam, aos Seus
colaboradores, facilidades tais como horarios flexiveis, assisténcia médica e
educacional, além de atividades culturais e de lazer, extensivas as suas familias, e
realizam atividades que envolvem e beneficiam a comunidade em que vivem,
indicam uma maior sensibilidade em relacdo a eles. No entanto, isto ndo é o
bastante.

E necessario ir além desses beneficios estabelecidos. Considera-se
imprescindivel que a QVT néo seja planejada e implementada a partir de uma visao
fragmentada e limitada, levando-se em consideracao, apenas, o ambiente interno da
Organizacdo, com énfase na tarefa desempenhada pelo individuo e nas condi¢gbes
fisicas do trabalho, mas que leve em conta, também, o ambiente externo, ou seja, 0
contexto familiar, social, politico e econémico em que o individuo, como ser total,
esta inserido, influenciando-o e sendo por ele influenciado.

Faz-se premente, entdo, diminuir a distancia entre o discurso e a pratica,
para que a QVT nao seja, apenas, mais um modismo, mas que faca parte de um
plano organizacional estratégico e ndo venha a desaparecer diante da primeira
dificuldade a ser enfrentada. Um real investimento na QVT tornara o trabalho mais
humanizado, favorecendo, além de um clima saudéavel de trabalho, a diminuicdo de
acidentes, de afastamentos por problemas de saude e de reclamacdes trabalhistas.

Para Nadler & Lawler (1983), apud Rodrigues (2001), “QVT é a grande
esperanca das Organizacdes, para atingirem altos niveis de produtividade, sem
esquecer a Motivacao e Satisfacdo do individuo” (p. 75).

Walton (1973), apud Rodrigues (2001), destaca que “a produtividade
também parece ter uma relacdo curvilinea para a maioria das dimensdes de
Qualidade de Vida no Trabalho” (p. 85). Ressalta, ainda, que:

Considerando os niveis potenciais da produtividade, para qualquer classe

determinada de trabalho e grupo de empregados, é provavel que ha algum

nivel muito bom de oportunidade para se utilizar e desenvolver capacidades.

Este nivel de oportunidade é criado pela autonomia, multiplicidade das

habilidades exigidas, informacbes de trabalho e planejamento da

responsabilidade existente na situacao do trabalho (p. 85).

Segundo Fernandes (1996), para que haja um maior entendimento do que

seja a QVT, é importante entendé-la como uma gestdo dinamica e contigencial, em

20



funcdo das pessoas e das Organizacbes estarem em constante processo de
mudanca. Sendo assim, faz-se necessario englobar, nesse entendimento, definicbes
sobre Motivacdo e Satisfagcédo, para que assim se obtenha um suporte ainda maior
sobre o termo QVT, como detalhado a seguir.

2.4. DEFINICOES DE CONCEITOS CORRELATOS
2.4.1. MOTIVACAO NO TRABALHO

A Motivacéo, em geral, é caracterizada como um processo ativo, intencional
e dirigido a uma meta, o qual depende da interacdo de fatores intrinsecos e
extrinsecos. Neste sentido, a motivacdo apresenta uma determinante energética
(nivel de ativacdo) e uma determinante de direcdo do comportamento (intencdes,
interesses, motivos e metas).

Bueno (1996) define Motivagdo como sendo a “exposicdo de motivos ou
causas; animacao; entusiasmo” (p. 443).

Etimologicamente, a palavra Motivacdo significa o motor da acdo. Desta
forma a ciéncia psicoldgica, ao contrario do senso comum, afirma que ndo ha acéo
sem causa, ou seja, nenhum comportamento ou conduta, por mais espontaneo e
gratuito que pareca, apresenta-se ou acontece sem um motivo, embora, muitas
vezes, a pessoa ndo possa identificar a “causa” ou “por que” agiu de determinado
jeito, isto ndo quer dizer que essa acao seja sem motivo.

Pode-se dizer, entdo, que Motivacdo é a forca que estimula o individuo a
agir. No passado, acreditava-se que essa forca necessitava ser "injetada” nas
pessoas; hoje se sabe que cada individuo tem uma Motivacéo propria, gerada por
fatores distintos e pessoais.

No que se refere ao contexto organizacional, Robbins (1999) explica que
existem trés elementos-chave que compdem a definicdo de Motivacéo: esforco,
necessidades e metas organizacionais. O primeiro deles, o esfor¢co esta relacionado
com intensidade, isto é, o esforco para desempenhar a atividade é diretamente
proporcional ao desejo de obter éxito em tal atividade. O segundo elemento, ou seja,
as necessidades estdo diretamente ligadas a fatores internos do individuo, de
maneira que, se algo € entendido como importante, aquilo se torna necessario para

o individuo. O terceiro elemento, esta voltado para as metas organizacionais, que,
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por sua vez, estdo relacionadas com os objetivos que o individuo pretende alcancar
na organizacao, para assim satisfazer-se profissional e pessoalmente.

A Motivagdo no Trabalho €, entéo, definida pelo autor como “a vontade de
empregar altos niveis de esforco em diregdo a metas organizacionais, condicionada
pela capacidade do esfor¢o de satisfazer alguma necessidade do individuo” (p. 109).

Também se referindo ao contexto do trabalho, Chiavenato (2002) diz que “a
Motivacdo funciona em termos de forgas ativas e impulsionadoras, traduzidas por
palavras, funciona como ‘desejo’ e ‘receio™ (p. 80). Esse mesmo autor diz que as
necessidades ou motivos constituem as fontes internas da Motivacao da pessoa. Isto
significa que cada individuo possui seus proprios e especificos motivos ou
necessidades.

O autor enfatiza, ainda, que, de forma literal, pode-se traduzir o termo
Motivacdo como o motivo para a acdo. O motivo € o impulso interno que leva o
individuo a agir. Desta forma, Chiavenato (2002) considera que ninguém motiva
ninguém; o que se faz, a partir deste ponto-de-vista, € oferecer elementos
motivadores, ou seja, fornecer elementos com 0s quais o ser humano possa se
motivar para a acao.

E importante salientar, também, que o uso que uma pessoa faz de sua
capacidade humana, em relagcdo as demandas do seu trabalho, depende de sua
Motivacdo - seus desejos, suas caréncias, necessidades, ambicdes, apetites,
amores, o0dios e medos. Pode-se conjecturar, inclusive, que sao as diferencas de
Motivacao que explicam as diferencas de Desempenho.

A Motivacao esta presente, entdo, quando as pessoas, entusiasticamente e
de livre vontade, fazem as coisas que profissionalmente lhe sdo exigidas. De uma
forma simplista, pode-se dizer que a Motivagdo no Trabalho corresponde aquilo que
estimula o individuo a trabalhar.

Todo este conceito estda extremamente ligado a nocédo de “movimento”, ou
seja, a Motivacdo no Trabalho é vista como sendo algo que provoca a agédo e
movimentacao dos trabalhadores.

A Motivacdo Humana pode também ser entendida como a “mola” que
determina a atitude de um individuo e que s6 existe quando ha uma necessidade
fundamental ou psicolégica a satisfazer.

Esta mola, como € aqui designada a Motivacdo, estd sempre em

movimento, em constante oscilacdo, ou seja, 0s seres humanos vivem num ciclo

22



virtuoso de satisfacdo de necessidades, pois estdo em continua evolucdo, e o
comportamento tende a direcionar-se nesse sentido.

E importante refletir, entdo, até que ponto essa mola esta ligada a fatores
externos, como salarios altos aliados a promoc¢des. Faz-se necessario tal reflexao,
uma vez que ha um certo consenso no sentido de que esses fatores ndo sédo os
anicos responsaveis pela automotivacao dos funcionarios.

Sendo assim, dificimente se obter4d funcionarios motivados e
comprometidos, se estes estiverem pensando, apenas, em salario como fonte de
realizacdo. Inclusive, se as Organizacbes utilizarem-se desse recurso de
recompensas, visando atingir altos niveis de desempenho, conseqientemente
estardo fadadas ao fracasso.

Como citado anteriormente, o que gera o comportamento mantenedor da
Motivacdo, sdo as caracteristicas que vém de dentro para fora, ou seja, Sdo 0s
fatores intrinsecos. Desta forma, pessoas motivadas sao aquelas que possuem seus
préprios incentivos para agir. Vale citar que, segundo Chiavenato (2002), somente
uma necessidade ndo-satisfeita € motivadora de comportamento.

Cabe salientar, ainda, que o uso de Estratégias de Motivacdo dos
funcionérios é fundamental para fortalecer a estratégia organizacional. Em outras
palavras, pode-se dizer que o0s objetivos organizacionais s6 serdo alcancados com o
trabalho de pessoas motivadas e satisfeitas. Ou seja, para se alcancar tais objetivos,
€ necessario que haja espaco para que os funcionarios também possam alcancar
seus proprios objetivos.

Quanto a possivel relagdo entre Motivacdo e Satisfagdo no Trabalho,
Chiavenato (2002) diz que estar satisfeito € estar em equilibrio. Para obter um nivel
de equilibrio psicoldgico, todo individuo passa pelo ciclo motivacional. O organismo
humano permanece em estado de equilibrio psicoldgico, até que um estimulo o
rompa e crie uma necessidade. Essa necessidade provoca um estado de tensao,
conduzindo a um comportamento ou acdo capaz de atingir alguma forma de

Satisfacdo daquela necessidade.
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2.4.2. SATISFACAO NO TRABALHO

Para Bueno (1996), a Satisfacdo esta diretamente ligada a “agrado; alegria;
prazer, explicacao; justificacdo” (p. 594).

A Satisfacdo é também definida por Robbins (1999), de forma ampla, como
sendo a “atitude geral de um individuo em relacdo ao seu trabalho” (p. 98). Este
mesmo autor destaca algumas variaveis que determinam a Satisfacdo do individuo
no Trabalho.

A primeira variavel é a existéncia de trabalho mentalmente desafiador, isto
€, um trabalho que dé a oportunidade para o individuo de utilizar-se de suas
capacidades e habilidades e que ofereca uma variedade de tarefas. Outro fator que
leva a Satisfacdo diz respeito ao retorno dado em fung¢do do padréo de qualidade e
exceléncia no servigo.

A segunda variavel esta ligada a recompensas justas. Para o autor, 0s
funcionarios, em geral, querem sistemas de pagamento e politicas de promocao que
sejam justas e adequadas a suas expectativas. Quando o pagamento é visto como
justo, sendo baseado nas exigéncias do trabalho, no nivel de habilidade do individuo
e compativel com o padrdo de pagamento do mercado, o resultado € a Satisfacao.

A terceira variavel diz respeito as condi¢cdes de trabalho apoiadoras, para
facilitar a realizacdo de um bom trabalho, isto é, a um ambiente que nado ofereca
riscos a saude do trabalhador, que seja um local limpo e com equipamentos e
instalagbes modernas, que possam gerar Satisfacao.

A guarta variavel engloba a necessidade da presenca de colegas amigaveis
e que déem apoio, 0 que, segundo o autor, pode levar ao aumento de Satisfacdo no
Trabalho. Outro fator importante, e que, para Robbins (1999), direciona a uma
Satisfacdo ainda maior, ocorre quando o0 supervisor € compreensivel e amigavel e
tece elogios pelo bom desempenho do funcionario.

A quinta variavel que, de acordo com o autor, corrobora para a Satisfacao
no Trabalho € a concordancia entre a personalidade e a ocupacdo do empregado.
Segundo a teoria de ajuste personalidade-trabalho de Holland (1985), apud Robbins
(1999), a Satisfacdo € mais alta e a Rotatividade mais baixa, quando personalidade
e ocupacdo estdo em concordancia. Em outras palavras, “pessoas com tipos de

personalidade congruentes com suas escolhas de profissdo devem descobrir que
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tém seus talentos e habilidades certos para obedecer as exigéncias de seus
empregos” (p. 98).

A sexta e Ultima variavel esta diretamente ligada a hereditariedade. De
acordo com Robbins (1999), “a disposi¢do de um individuo para com a vida, positiva
ou negativa, é estabelecida por sua constituicdo genética, mantém-se através do
tempo e leva a disposicdo em relacéo ao trabalho” (p. 99).

Por fim, & importante salientar que, apés a Satisfagéo, integral ou ndo, de
uma necessidade, vao surgindo novos estimulos, que criam novas necessidades,
que, por sua vez, levardo o individuo, novamente, a adotar determinadas atitudes e
comportamentos, a fim de alcancar o objetivo pretendido.

As nocOes sobre Satisfagcdo sdo primordiais para proporcionar um melhor
entendimento sobre a questdo da Qualidade de Vida no Trabalho, pois a satisfacao

esta inclusa em diversos modelos tedéricos de QVT.

2.5. MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
2.5.1. MODELO DE WALTON (1973)

Walton (1973), apud Fernandes (1996), propde oito categorias conceituais,
incluindo critérios da QVT (Quadro II). Em Compensacao Justa e Adequada, busca-
se a obtencdo de remuneracdo adequada pelo trabalho realizado, assim como o
respeito a eqlidade interna (comparacao com a remuneracao de outros colegas) e a
equidade externa (comparacdo com o mercado de trabalho).

Em Condi¢des de Trabalho, sédo verificadas as condicGes prevalecentes no
ambiente de trabalho. Envolve a jornada e a carga de trabalho; materiais e
equipamentos disponibilizados para a execucdo das tarefas e ambiente saudavel
(preservacdo da saude do trabalhador). Dessa forma, esse topico analisa as
condicdes reais oferecidas ao empregado para a execucao de suas tarefas.

O critério Uso e Desenvolvimento de Capacidades implica o aproveitamento
do talento humano, ou capital intelectual, como estad em voga atualmente; incentivo a
utilizacao da capacidade plena de cada individuo no desempenho de suas funcoes e
feedbacks constantes, acerca dos resultados obtidos no trabalho e do processo

como um todo.
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Ja a Oportunidade de Crescimento e Seguranca, engloba as politicas da
Organizacao, no que diz respeito ao desenvolvimento, crescimento e seguranca de
seus empregados, ou seja, crescimento profissional, possibilidade de carreira e
seguranca no emprego.

Essencialmente, em Integracdo Social na Organizacdo, pode-se
efetivamente observar se ha igualdade de oportunidades, independente da classe
social, idade, orientacdo sexual e outras formas de discriminagdo, como um todo,
assim como se ha cultivo de um bom relacionamento.

Em Constitucionalismo, mede-se 0 grau em que os direitos dos empregados
sdo cumpridos na Organizag¢do. Inclui o respeito aos direitos trabalhistas, a
privacidade pessoal e a liberdade de expressao.

No fator Trabalho e o Espaco Total da Vida, existe a grande preocupacao
em relagéo ao encontro do equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho.

Por fim, em Relevancia do Trabalho na Vida, investiga-se a percepcéo do
empregado em relacdo a imagem da Organizacdo, a responsabilidade social da
Organizacdo na comunidade, a qualidade dos produtos e a prestacdo dos servicos.

QUADRO Il - CATEGORIAS CONCEITUAIS DE QVT, DE ACORDO COM
WALTON (1973), APUD FERNANDES (1996).

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

1. COMPENSACAO JUSTAE - Eqlidade interna e externa

- Justica na compensacao
ADEQUADA - Partilha dos ganhos de profundidade

- Proporcionalidade entre salarios

2. CONDICOES DE TRABALHO - Jornada de trabalho razoavel
- Ambiente fisico seguro e saudavel
- Auséncia de insalubridade

3. USO E DESENVOLVIMENTO DE | - Autonomia

CAPACIDADES - Autog:ontrole r(?|§.tIVO

- Qualidades multiplas

- Informagbes sobre o processo total de
trabalho

4, OPORTUNIDADE DE - Possibilidade de carreira

CRESCIMENTO E SEGURANCA - Crescimento pessoal _
- Perspectiva de avanco salarial

- Seguranca no emprego

5. INTEGRACAO SOCIAL NA - Auséncia de preconceitos

~ - lgualdade
ORGANIZACAO - Mobilidade
- Relacionamento

- Senso comunitario
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QUADRO Il - CATEGORIAS CONCEITUAIS DE QVT (CONTINUACAO)

6. CONSTITUCIONALISMO - Direitos de protecéo ao trabalhador
- Privacidade pessoal

- Liberdade de expresséo

- Tratamento imparcial

- Direitos trabalhistas

7. O TRABALHO E O ESPACO - Papel balanceado no trabalho
TOTAL DE VIDA - Estabilidade de horarios B
- Poucas mudancas geograficas
- Tempo para lazer da familia

8. RELEVANCIA SOCIAL DO - Imagem da empresa

TRABALHO NA VIDA - Responsab!l!dade social da empresa
- Responsabilidade pelos produtos

- Préticas de empregos

2.5.2. WESTLEY (1979)

O modelo elaborado por Westley (1979), apud Fernandes (1996), considera
gue a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser analisada, basicamente, por quatro
indicadores fundamentais:

1. Indicador econbmico, que é representado pela equidade salarial e
equidade no tratamento recebido;

2. Indicador politico, que diz respeito a seguranca no emprego (direito de
trabalhar e ndo ser discriminadamente dispensado);

3. Indicador psicolégico, que esta ligado ao conceito de auto-realizacao;

4. Indicador sociolégico, que se refere ao nivel de participacdo ativa em
decisfes ligadas ao processo de trabalho, a maneira de executar as tarefas e a
distribuicdo de incumbéncias dentro da equipe.

O Quadro Il representa esse modelo, adaptado por Rushel (1993), apud
Fernandes (1996). Este autor revela que “os problemas politicos trariam a
inseguranca; o econémico, a injustica; o psicoldgico, a alienacéo, e o socioldgico, a
anomia”. Tudo isso visto que:

A inseguranca e a injustica sao decorrentes da concentracdo do poder e da

concentracdo dos lucros e consequente exploracao dos trabalhadores. Ja a

alienacdo, advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu

pela complexidade das Organizagbes, levando a uma auséncia do
significado do trabalho, e a anomia, uma falta de envolvimento moral com as

préprias tarefas (p. 53).
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QUADRO III: INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO,
CONFORME WESTLEY (1979), APUD FERNANDES (1996)

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO | SOCIOLOGICO
- Equidade salarial | - Seguranca no - Realizacéo - Participacdo nas
- Remuneracéo emprego Potencial decisbes
adequada - Atuacao sindical - Nivel de desafio - Autonomia
- Beneficios - Retroinformacéo - Desenvolvimento | - Relacionamento
- Local de trabalho | - Liberdade de pessoal Interpessoal
- Carga horéria expressao - Desenvolvimento | - Grau de
- Ambiente externo | - Valorizacéo do profissional responsabilidade
cargo - Criatividade - Valor pessoal
- Relacionamento - Auto-avaliacdo
com a chefia - Variedade de

tarefas
- Identificagdo com
a tarefa

2.5.3. LIPPITT (1978)

Segundo Lipptt (1978), apud Fernandes (1996), para obtencédo de

uma

melhor Qualidade de Vida no Trabalho, alguns aspectos sdo importantes, ou seja,
aqueles que estejam ligados diretamente a satisfagdo de necessidades pessoais,
tais como “sobreviver com alguma segurancga; interagir; ter um senso pessoal de
qualidade; ser reconhecido por suas realizacdes e ter uma oportunidade de melhorar
sua habilidade e seu conhecimento” (p. 54).

Com isso, atinge-se a Satisfacdo das necessidades do individuo, assim
como da Organizagdo, superando, desta forma, as expectativas de ambos, mas

fundamentalmente do colaborador.

2.5.4. WERTHER & DAVIS (1983)

Werther & Davis (1983), apud Fernandes (1996), estruturaram um modelo
de QVT baseado em elementos organizacionais, ambientais e comportamentais,
como sendo os principais influenciadores no projeto de cargos. Os elementos
organizacionais estdo diretamente ligados com o fluxo do trabalho e as préticas do

trabalho, evitando, entdo, uma abordagem mecanicista. Os ambientais sao

28



fundamentais, pois dizem respeito as condi¢cdes de trabalho em si, englobando
habilidade e disponibilidade de empregados e as expectativas sociais.

A QVT é afetada, também, pelos elementos comportamentais, que
envolvem as necessidades humanas, a maneira como cada individuo se porta no
ambiente de trabalho, isto é, a autonomia, variedade, identidade de tarefa e

retroinformacao.

2.5.5. BELANGER (1973)

O modelo de Belanger (1973), apud Fernandes (1996), inclui quatro
aspectos para a analise da Qualidade de Vida nas Organizacdes.

O primeiro é o trabalho em si, que compreende cinco fatores. Esses fatores
sdo: criatividade para desenvolver determinada tarefa; variabilidade ligada a
autonomia; envolvimento do funcionario com seu trabalho e com a Organizacao e,
por ultimo, feedback dos superiores, apés a realizacao das tarefas.

O segundo aspecto diz respeito ao crescimento pessoal e organizacional,
que, por sua vez, é alcancado por meio de treinamento, oportunidade de
crescimento e bom relacionamento no trabalho.

Ja o terceiro aspecto estd ligado ao significado atribuido as tarefas
realizadas, ou seja, se foram concluidas, se houve recompensa financeira ou nao-
financeira, ap0s a conclusdo e se isso trouxe aumento de responsabilidade e
consequente enriquecimento.

Por fim, o quarto aspecto é o das funcdes e estruturas abertas, que levam

ao clima de criatividade na Organizacdao e transferéncia de objetivos.

2.5.6. HACKMAN & OLDHAM (1975)

Hackman & Oldham (1975), apud Rodrigues (2001), elaboraram um modelo
de QVT que define as caracteristicas basicas do trabalho. A seguir, estardo

elencados os trés grupos de variaveis que compdem tal modelo:

1) Dimens0es das tarefas:
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- Variedade de Habilidades: é a necessidade de uma variedade de
atividades diferentes para a execucdo e realizacdo de uma tarefa. Para tanto, o
individuo devera possuir uma série de habilidades e talentos ao mesmo tempo.

- Identidade da Tarefa: € o grau em que a tarefa necessita de um trabalho
que seja realizado do comeco ao fim, possibilitando que os resultados sejam
visiveis.

- Significancia da tarefa: é o grau de impacto que determinada tarefa possui
sobre a vida e/ou trabalhos de outras pessoas, seja na Organiza¢cdo ou no ambiente
externo.

- Autonomia: quando a tarefa possibilita que o individuo tenha liberdade,
independéncia e descricdo para planejar seu trabalho e determinar o0s
procedimentos na sua execucgao.

- Feedback Extrinseco: diz respeito as informacfes que o individuo recebe
de seus superiores, colegas ou clientes sobre seu desempenho.

- Feedback Intrinseco: refere-se as informacdes que o individuo recebe de
seu desempenho, por meio da execucao de sua prépria tarefa.

- Contato: é o grau com gue o individuo se relaciona no trabalho com outras

pessoas ou lida com membros da Organizacéo e clientes.

2) Estados psicoldgicos:

- Significancia percebida no trabalho: grau em o individuo vivencia a tarefa
de forma significativa e proveitosa.

- Responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho: grau em que o
individuo se sente responsavel pelos resultados da tarefa que ele executa.

- Conhecimento dos resultados do trabalho: refere-se ao grau em que o
individuo conhece e entende a forma como ele desempenha efetivamente a sua

tarefa de trabalho.

3) Resultados pessoais e do trabalho:

- Satisfacdo geral: diz respeito ao bem-estar do individuo em relacdo ao seu
trabalho.

- Motivacao interna ao trabalho: refere-se ao grau de motivacao propria

com que o individuo experimenta sensacfes positivas internas, quando entao
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desempenha efetivamente suas tarefas e, ao contrario, experimenta sensacfes
negativas internas, quando faz com ma qualidade.

- SatisfacBes especificas: grau de satisfagcdo do individuo em relacdo a
supervisao, seguranca no ambiente de trabalho, remuneragdo, ambiente social e
crescimento.

Pode-se dizer, a partir do que foi apresentado em relacdo as teorias
referentes a QVT, que, paralelamente ao investimento em um Programa com esse
cunho, as Organizacdes devem também investir nas pessoas, ou seja, devem
associar o lado humano-qualitativo ao lado efetivo-quantitativo. Desta forma, faz-se
necessario, segundo Rodrigues (2001), unir Produtividade a Satisfacdo, o Bom
Desempenho a Realizagdo. Sendo assim, € verificar as diretrizes e importancia da
Efetividade Organizacional, para que, assim, se entenda melhor tais combinacdes

citadas.

2.6. EFETIVIDADE ORGANIZACIONAL
2.6.1. CONCEITO DE ORGANIZACAO

Segundo Chiavenatto (2002), Organizacao “é um sistema de atividades
conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas” (p. 25). Como a natureza
do homem é de cunho social e interativo, ele ndo vive isoladamente, mas em
constante convivio e inter-relacdo com seus semelhantes. Em outras palavras, pode-
se dizer que, devido as suas limitacbes, o homem se predispde a cooperar
mutuamente com seus semelhantes, formando Organizagdes, para, assim, alcancar
certas metas que s6 podem ser atingidas com o trabalho coletivo. Desta forma, a
cooperacdo € fundamental para a existéncia da Organizacdo, ou seja, uma
Organizacdo somente existe, quando ha pessoas capazes de se comunicarem, de
contribuirem para uma acao conjunta e de alcancarem um propdsito comum.

Sendo assim, pode-se dizer que uma Organizacdo € a coordenacao de
diferentes atividades de contribuintes individuais, com a finalidade de efetuar
transacdes planejadas com o ambiente. Esse conceito utiliza a nocao tradicional de
divisdo de trabalho, ao se referir as diferentes atividades e a coordenacéo existente
na Organizacdo e aos recursos humanos como participantes ativos dos destinos

dessa Organizacdo. As contribuicbes de cada participante da Organizacdo variam
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em funcao das diferencas individuais e, também, em funcdo das oportunidades de
participacdo oferecidas por ela.

De acordo com Chiavenato (2002):

As Organizacdes permitem satisfazer diferentes tipos de necessidades dos

individuos: emocionais, espirituais, intelectuais, econémicas etc. No fundo,

as Organizacbes existem para cumprir objetivos que os individuos
isoladamente ndo podem alcancar em face das limitacbes individuais.

Assim, as Organiza¢Oes sao formadas por pessoas para sobreporem suas

limitacBes individuais. Com as Organizac¢des, a limitacéo final para alcancar

muitos objetivos humanos ndo é mais a capacidade intelectual ou de forga,

mas a habilidade de trabalhar eficazmente com outros (p. 26).

As Organizacdes sdo formadas por diferentes individuos, que interagem
para alcancar seus objetivos. Esses individuos ndo sédo apenas colaboradores
internos, mas, sim, externos, sendo eles, gerentes, empregados, fornecedores,
clientes, usuarios, governo e sociedade.

A Organizagdo pode ser compreendida, entdo, como o caminho mais curto
entre o planejamento e a acdo. Neste sentido, cada Organizacdo devera ser
analisada a partir de critérios de eficiéncia e eficacia, no intuito de se ter uma

avaliacdo precisa de seus processos e resultados.

2.6.2. EFETIVIDADE: CONCEITOS BASICOS E CORRELATOS

A Efetividade, de forma geral, preocupa-se em atender as necessidades
sociais, com Eficiéncia e Eficacia, medindo, assim, o grau de utilidade das metas
atingidas ou dos resultados alcancados. Significa o alcance da razdo de ser da
Organizagdo, ou seja, da missdo de ser eficaz, eficiente, garantindo assim a
qualidade, economicidade e produtividade, em sua area de atuacao.

A Efetividade Organizacional ¢ marcada, segundo Mattos (1992), por
relevancia econémica e social dos seus produtos e servicos, pelo alto indice de
flexibilidade estrutural e operacional, pela adequacédo ecoldgica de seus produtos e
servigos, pelos altos indices de lucratividade, pela manutencdo e crescimento do

patrimoénio e da conquista mercadolodgica.

32



Efetividade corresponde a adicdo das medidas de Eficiéncia e Eficacia.
Resumidamente, pode-se dizer que Eficacia significa fazer a coisa certa e Eficiéncia
significa fazer certo a coisa. Portanto, Efetividade é fazer certo a coisa certa (Quadro
IV — Mattos 1992).

Eficacia € uma medida voltada para o alcance de resultados, enquanto
Eficiéncia é uma medida normativa de utilizacdo dos recursos ao longo dos
processos. De acordo com Chiavenato (2002), “a Eficiéncia esta voltada para a
melhor maneira pela qual as coisas devem ser feitas ou executadas, a fim de que os
recursos sejam aplicados da forma mais racional possivel” (p. 49). O autor
acrescenta, ainda, que a Eficiéncia:

Preocupa-se com 0S meios, com 0s métodos e procedimentos mais

indicados, que precisam ser devidamente planejados e organizados, a fim

de assegurar a otimizacdo da utilizacdo dos recursos disponiveis. A

Eficiéncia n&o se preocupa com os fins, mas simplesmente com 0s meios

(p. 49).

A Eficiéncia relaciona-se ao modo certo de atuar ou produzir efetivamente,
com o minimo de perdas, gastos e esfor¢cos. A Eficiéncia tem, portanto, o enfoque
de fazer as coisas da maneira certa. A Eficacia é a capacidade para produzir um
resultado desejado, estando, portanto, mais voltada para dar atencdo aquilo que
precisa ser feito, para alcancar os objetivos e metas programadas. A Eficacia tem,
portanto, o enfoque de dar atencdo as coisas certas. Enquanto a Eficiéncia se

preocupa com o modo, a Eficicia esta voltada para os resultados e lucros.

QUADRO IV — RESUMO DAS DEFINICOES, SEGUNDO MATTOS (1992).

EFICIENCIA - Sen= || P ElIeEE — ATENEETS
OTIMIZACAO DOS ALCANCE DOS SOCIEDADE OU DO MEIO
RECURSOS OBJETIVOS AMBIENTE
X RESPOSTAS AS
ADMINISTRACAO DE: DEMANDAS COM: RESULTADOS
- Recursos - Tempestividade - Relevéncia social dos servigos
- Tempo - Preciséo - Conquista mercadolégica
- Espaco - Adequacéo de - Permanéncia / crescimento
- Informag0bes servigos/bens - Flexibilidade organizacional
- Tecnologias - Quantidade - Adequacéo ecoldgica
- Poder - Qualidade
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2.6.3. MEDIDAS DE EFETIVIDADE ORGANIZACIONAL: ESTRATEGIAS E
COMPETENCIAS

Aliar Efetividade a estratégias e competéncias organizacionais torna-se o
grande diferencial das Organizacfes, ja que as mesmas desejam alcancar suas
metas e resultados, com vistas a obtencdo de geracdo de valor real, adicionado a
seus produtos e servicos. As combinagoes inteligentes, coerentes e alinhadas dos
papéis multiplos de RH, com os propésitos e objetivos estratégicos da Organizacéo,
devem dar suporte ao sucesso organizacional, de forma sustentada.

Sendo assim, faz-se importante definir o termo estratégico e parceiro. Ser
estratégico, conforme Weiss (s.d.) - Entrevista concedida ao site: rh.com.br, implica
que o RH deve prover a Organizagdo uma vantagem competitiva, através de
pessoas e processos organizacionais, assumindo, com isso, um valor "estratégico".
Ser estratégico, além disso, implica que os profissionais de RH devem ser habeis, o
bastante, para ter e manter uma conversacao estratégica significativa e relacionada
ao cliente, a partir de uma perspectiva de negoécios (e ndo somente de uma
perspectiva de RH). As estratégias como um todo visam: a) integrar e assimilar
informacdes sobre o negdcio; b) prever as implicacfes das informacdes de negécios
€ 0S seus impactos nas pessoas; ¢) formular e gerar solu¢cées organizacionais e de
pessoas, que aumentem as probabilidades de o negécio implementar seus objetivos
estratégicos para alcancar os objetivos dos clientes.

Weiss (s.d.) postula um modelo de estrutura de RH que esta alinhado com o
de Ulrich (s.d.), no qual propde que os profissionais de RH tém trés papéis primarios,
quais sejam:

1. Parceiros Estratégicos: papel de resposta efetiva para o cliente interno

local.

2. Donos de Processos: papel de eficiéncia e efetividade na Organizacéo

de forma abrangente, por meio do gerenciamento dos processos de RH.

3. Conselheiro de Estratégias de RH: inclui os papéis de parceiro

estratégico e dono de processos. Tem como objetivo balancear as

necessidades de resposta ao cliente interno local com as de eficiéncia e

efetividade.

Assim, este mesmo autor aponta que, para gerar e adicionar valor as

estratégias da Organizacao, os processos de RH devem incluir acbes, como:



e Capacitar as pessoas e a Organizacdo, através do desdobramento e
utilizacdo dos sistemas de tecnologia;

e Criar um ambiente de aprendizado, que reflta os maiores
direcionadores e preocupag¢0Oes da Alta Administracdo da Organizacéo;

e Prover competéncia em aconselhamento e servicos de consultoria
organizacional para os gerentes de linha. RH deve ajudar os gerentes de

linha a entregar mais valor para os clientes externos.

O nivel estratégico de uma Organizacdo traca as principais metas e
objetivos necessarios, que levarao ao cumprimento dos niveis de lucratividade. Para
tanto, torna-se fundamental o investimento, por parte da Organizagdo, em
competéncias consistentes, isto €, em ac¢des que levardo ao necessario diferencial.

Em um nivel mais amplo, Green (2000) interliga competéncias a
caracteristicas organizacionais, incluindo as competéncias essenciais e
capacidades, assim como valores essenciais e prioridades, juntamente com as
caracteristicas das pessoas. Esse mesmo autor define também competéncia em um
nivel individual, onde refletem as habilidades dos individuos, que incluem
conhecimento técnico e habilidades em ferramentas de trabalho e habilidades de
desempenho, que, por sua vez, incluem outras caracteristicas, como lideranca e
organizacao.

A necessidade de investir em um escopo de competéncias objetiva-se em
auxiliar o atendimento das necessidades dos clientes. Algumas competéncias,
valores e capacidades estdo diretamente ligadas ao ganho de vantagens
competitivas no mercado.

Portanto, essas abordagens sistematicas de competéncias e estratégias
direcionam as Organizacdes para vertentes de sucesso, exceléncia, qualidade e,
fundamentalmente, para a lucratividade, acima do esperado.

Desenvolver competéncias consistentes, para atingir niveis estratégicos,
torna-se a locomotiva que direciona as Organizacfes as mudancas necessarias e,
conseguentemente, a niveis de conquista de mercado.

No préximo capitulo, sera apresentado um planejamento de pesquisa de
campo, a ser realizada numa empresa privada, de grande porte, que atua na area de

tecnologias de tratamento da informacéao.

35



3. METODO

3.1. BREVE INTRODUCAO

A presente pesquisa visa identificar tanto aspectos qualitativos como
quantitativos. Para tanto, sera utilizado como meio principal de coleta de dados o
método de levantamento de dados chamado survey, para o diagndéstico da
Qualidade de Vida no Trabalho e da Efetividade Organizacional. Este método se
mostra o ideal para a especifica pesquisa, pois:

As pesquisas desse tipo caracterizam-se pela interrogacdo direta das

pessoas cujo comportamento se deseja conhecer. O levantamento pode ser

realizado, considerando-se todos os integrantes do universo estudado

(censo) ou através da selecdo de uma amostra significativa do universo ou

populacdo, que é tomada como objeto de investigacdo, sendo que as

conclusdes obtidas a partir dessa amostra sdo generalizadas, tanto quanto

possivel, para a totalidade do universo, levando-se em consideracdo a

margem de erro, que é obtida por meio de calculos estatisticos.

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

A aplicagdo de métodos quantitativos torna possivel estabelecer as
provaveis causas a que estdo submetidos os objetos de estudo. Tal técnica permite
abordar uma variedade de areas de investigagdo com um mesmo entrevistado e
nesse caso, especificamente, serd utilizado um questionario de auto-avaliagdo
individual.

O método a ser utilizado nesta pesquisa consiste de “uma observacéo por
meio de perguntas diretas ou indiretas, de problemas de unidades relativamente

numerosas, colocadas em situagbes naturais, destinada a obter respostas
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susceptiveis de serem submetidas a andlise quantitativa” (Green-Wood, 1973, p.
114, apud Rodrigues, 2001).

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

Para a coleta e andlise dos dados relativos a Efetividade Organizacional,
sera utilizada a pesquisa qualitativa, onde serdo priorizadas as percepcdes
atitudinais e os aspectos subjetivos dos individuos, interagindo em seu grupo.

Sera feita uma entrevista em profundidade, voltada para uma investigacéo
qualitativa, que, segundo Holloway (1999), é uma forma de estudo da sociedade que
se centra na forma como as pessoas interpretam e dao sentido as suas experiéncias
e ao mundo em que elas vivem. Existem diferentes abordagens no que diz respeito a
este tipo de investigacdo, mas a maioria tem o mesmo objetivo: compreender a
realidade social das pessoas, grupos e culturas. As abordagens qualitativas sao
utilizadas para explorar o comportamento, as perspectivas e as experiéncias das
pessoas. A base da investigacdo qualitativa reside na abordagem interpretativa da
realidade social, partindo do pressuposto de que existe um vinculo dinamico e
indissociavel entre o mundo objetivo e a subjetividade do sujeito.

Segundo Alves-Mazzotti & Gewandsznajder (1999), na abordagem
qualitativa, ndo existem regras metodologicas fixas e totalmente definidas, mas
estratégias e abordagens de coleta de dados, sendo que esta pesquisa, em si, visa
descobrir, identificar, descrever e explicar as inUmeras variaveis interligadas a
Efetividade Organizacional.

Tal combinacao de pesquisas faz-se necessaria uma vez que o problema de
pesquisa proposto envolve tanto aspectos objetivos, quanto aspectos subjetivos e,

portanto, requer um delineamento quanti-qualitativo.

3.2. CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO

A pesquisa realizar-se-a4 na empresa Politec Ltda, Organiza¢do de grande
porte, com média atual de cinco mil colaboradores, distribuidos entre a Matriz e as
Filiais. Durante seus 33 anos de existéncia, a POLITEC tem mantido o grande
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desafio de estar na vanguarda da tecnologia, proporcionando vantagem competitiva,
propondo solucdes integradas, agregando valores a gestao de negécios.

A Politec ampliou as suas bases, montando filiais em S&o Paulo, Rio de
Janeiro, Recife e Salvador, que se somaram as ja existentes em Brasilia e Goiania.
O faturamento tem crescido, nos ultimos cinco anos, em ritmo superior a 30% ao
ano. Em 1999, o faturamento bruto foi de R$ 136 milhdes e o ano de 2000 foi
encerrado com faturamento de R$ 176 milhdes.

A Misséao definida, implantada e divulgada, em todos os niveis, na Politec € :
“Ser a melhor parceira na prestacdo de servicos, envolvendo tecnologias de
tratamento da informacéo.”

Ou seja, muito mais que um fornecedor de prestacdo de servigos, a
POLITEC tem como filosofia trabalhar em conjunto com o cliente, oferecendo
solucbes, com tecnologias inovadoras, para o tratamento da informacao.

A Politica da Qualidade é o conjunto das intencdes, diretrizes e objetivos em
que a alta direcdo da POLITEC expressa, formalmente, o seu compromisso e de
seus colaboradores, para com a qualidade e o atendimento da Misséo.

A Politica da Qualidade definida pela alta direcdo da POLITEC,
implementada, divulgada e mantida em todos os niveis da organizacao é:

“Ser a melhor parceria na prestacdo de servicos com Harmonia
Organizacional, Capacitacdo de Recursos Humanos, Garantia da Qualidade e

Inovacéo Tecnoldgica.”

Esta politica representa o compromisso da alta direcdo e dos funcionarios
da POLITEC em:

e Estabelecer parcerias, tendo como filosofia trabalhar em
conjunto com o cliente, visando atender, da melhor maneira, as necessidades

e expectativas do mesmo;

e Promover a harmonia organizacional, através de um clima
favoravel, resultante da integracdo entre os colaboradores da empresa e os

clientes;

e Promover a capacitacdo de recursos humanos, mantendo
todo o quadro de profissionais capacitados a gerir e realizar os processos da
POLITEC e do cliente, de forma adequada e eficaz;
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e Assegurar a garantia da qualidade, através de planejamento
das atividades e da utilizacdo, avaliacdo e aprimoramento continuo do

Sistema da Qualidade;

e Utilizar inovacdes tecnoldgicas para solugbes do tratamento
de informag@es, utilizando as mais modernas tecnologias disponiveis no
mercado nacional ou internacional, atualizando-se continuamente e
realizando pesquisas e levantamentos de informacdes, junto a fornecedores e

meios de comunicacao.

3.3. ORGANOGRAMA DA EMPRESA

VIDE ANEXO 1

3.4. CARACTERISTICAS DA AMOSTRA

A pesquisa sera realizada com uma amostra de cento e trinta e cinco

funcionarios da Politec, que corresponde a 25% da populacéo-alvo desta pesquisa.

Vale ressaltar que tal amostra sera constituida pelos funcionarios da area meio da

empresa, que serdo escolhidos, aleatoriamente, sem distingdo de sexo, estado civil,

salario ou idade, tomando-se o cuidado, apenas, de abarcar 0s cargos e setores de

tal area.

3.5. PROCEDIMENTOS

3.5.1.COLETA DE DADOS

A coleta de dados sera realizada em duas fases. Na primeira fase, os dados

deverdo ser coletados por meio de questionarios, para analise de dados relativos a

Qualidade de Vida no Trabalho, que poderdo ser aplicados em um Auditério da

empresa, de forma que todos os integrantes da pesquisa respondam as questées

simultaneamente. A aplicacdo dos questionarios sera agendada em um dia Gtil da

semana, de acordo com a aprovacao da Diretoria da empresa.

Cabe salientar que todos os participantes deverdo aderir ao processo de

forma esponténea, ou seja, sem obrigatoriedade. Além disso, o pesquisador devera
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fazer um breve enunciado acerca da pesquisa, antes de aplicar os questionarios,
para que os participantes sintam-se mais a vontade para participar e colaborar.

A segunda fase serd composta por entrevistas individuais com vista a
avaliar questdes ligadas a Efetividade Organizacional. Serdo selecionados para
participar desta fase dois grupos de colaboradores, dentre os participantes da
primeira fase, cujas respostas indicarem alta ou baixa QVT. Tais entrevistas deverao

ser gravadas e, posteriormente, transcritas na integra.

3.5.2. ANALISE DE DADOS

A andlise dos dados sera realizada com o intuito de solucionar o problema
de pesquisa proposto no inicio deste trabalho, ou seja, a QVT pode influenciar
diretamente as questdes ligadas a Efetividade Organizacional, e, vice-versa?

Os dados provenientes dos questionarios serdao analisados por meio de
estatisticas descritivas e inferenciais. Ja os dados obtidos por meio das entrevistas ,

serdo analisados por meio da técnica de andlise categorial.

3.6. DESCRICAO DOS INSTRUMENTOS DE PESQUISA

O questionario é composto de 10 questdes objetivas, na parte A, abordando
informacBes relativas a dados pessoais e dados profissionais. A parte B é
constituida por trinta e duas questdes, seguindo uma escala do tipo “Likert”, de cinco
pontos, de forma que o ponto 1 caracteriza-se pela resposta “ndo concordo”; o ponto
2 significa “Concordo pouco”; o terceiro ponto, “Concordo em parte”; o quarto, como
sendo “Concordo muito” e o quinto ponto e ultimo, como “Concordo totalmente”. Esta
fase abordara questdes voltadas para Ambiente Fisico, Recursos Necessarios,
Ambiente Social, Politica Institucional e Organizacdo do Trabalho. A Ultima parte
compreende 26 perguntas relacionadas ao bem-estar no trabalho.

O roteiro de entrevista contempla as seguintes perguntas abertas:

1) Como é o seu dia-a-dia no trabalho?
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2)

2.1)

3)

4)

5)

6)

7

8)

Vocé costuma receber algum tipo de retorno de seus superiores a
respeito do seu trabalho?

Caso positivo, este retorno é dado por meio de instrumentos formais de
Avaliacao de Desempenho ou informalmente?

Os seus colegas de trabalho tém o habito de dizer o que pensam do
seu trabalho?

Como vocé avalia o seu proprio desempenho?

Como vocé avalia o desempenho da empresa? Ele tem conseguido
alcancar os resultados? Os recursos de que a empresa dispde estao
sendo bem utilizados? Justifique.

De que forma o seu trabalho influencia nos resultados da empresa?

A empresa costuma utilizar algum tipo de premiacéo, no intuito de
valorizar o alcance de resultados?

O que é necessario fazer para que seu trabalho atinja os objetivos

exigidos?

Vale ressaltar que as perguntas ndo precisam seguir necessariamente a

sequéncia estipulada acima e que, em caso de necessidade, poderdo ser

formuladas outras perguntas, a fim de captar as percepc¢des dos sujeitos em relagcéo

a tematica analisada.

No préoximo capitulo, serdo discutidas algumas hipoteses referentes ao

problema de pesquisa proposto.
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4. DISCUSSAO

A partir do objetivo inicial da presente Monografia, de identificar a possivel
relacdo entre Qualidade de Vida no Trabalho e Efetividade Organizacional, pode-se
levantar algumas questdes relativas as influéncias que uma variavel exerce sob a
outra, como descreve o quadro a seguir, proposto por Huse & Cummings (1985),
apud Rodrigues (2001):

-, MAIOR

COORDENACAO
QUALIDADE MAIOR MAIOR
DE VIDA NO » MOTIVACAO —| PRODUTIVIDADE
TRABALHO

MAIOR
CAPACIDADE
—>

Com base nesse modelo tedrico estes autores defendem que a melhoria da
QVT influencia diretamente a coordenacdo, a motivacdo e a capacidade, que, por
sua vez, afetam a produtividade, como € explicado a seguir:
As intervencbes do programa de QVT afetam, positivamente, a
comunicacdo e coordenacdo, que sao condicdes preliminares para uma
melhor produtividade. A QVT motiva o trabalhador, principalmente quando
este satisfaz suas necessidades individuais. A QVT também pode
aperfeicoar a capacidade do trabalhador, melhorando seu desempenho. A
motivacdo e a capacidade do trabalhador sdo pré-requisitos para uma maior
produtividade (Huse & Cummings,1985, apud Rodrigues, 2001, p. 92).
Sendo assim, pode-se supor que os programas de Qualidade de Vida no
Trabalho influenciam positivamente, a Efetividade Organizacional, uma vez que,
através do investimento da Organizacdo, em relacdo ao bem-estar de seus
colaboradores, pode haver melhoria da comunicacéo interpessoal e inter-setorial;
aumento da motivacdo do trabalhador, tendo em vista o atendimento de suas
necessidades individuais; e, claro, uma melhoria da capacitagcéo e, por conseguinte,

um aprimoramento do desempenho.
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Com base no modelo de Hackman & Oldham (1975), apud Rodrigues
(2001), pode-se também entender a QVT como uma ferramenta basica para otimizar
as dimensdes bésicas da tarefa, sendo capaz, entdo, de gerar Motivacdo e
Satisfacdo e, por conseguinte, de afetar positivamente a Efetividade, que engloba
aspectos como Produtividade, Competitividade e Qualidade.

Acredita-se, também, que um programa de melhoria da QVT pode
influenciar a Qualidade de Vida do colaborador, em diversos contextos, ndo sé no
trabalho, além de favorecer o alcance dos objetivos propostos pela Organizacgéo.

Baseado nisso, o grande desafio das Organizacbes consiste em manter o
Programa de QVT em uma posicdo estratégica, para que, assim, 0 SUCESSO € a
Efetividade Organizacional sejam duradouros.

Por outro lado é fundamental que todos os colaboradores se
responsabilizem pela Efetividade da Organizacédo, para que a chama da QVT se
mantenha acesa, em direcdo a busca pela exceléncia.

Por fim, cabe ressaltar, com base na literatura na literatura pesquisada, que
a QVT é considerada a mola mestra da Competitividade Organizacional. Em funcao
disso, espera-se que 0 presente trabalho tenha contribuido para demonstrar a
grande importancia de tal Programa, no sentido de proporcionar condi¢cdes
favoraveis para o melhor desempenho e produtividade, assim como para a saude e
bem-estar dos colaboradores.

Serao apresentadas, a seguir, algumas conclusdes preliminares, a respeito

do problema de pesquisa proposto.



5. CONCLUSAO

Segundo Silva & Marchi (1997), a adocdo e investimentos que as
Organizacfes destinam a programas de Qualidade de Vida no Trabalho e promocao
de saude proporcionam ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior
estabilidade emocional, melhor auto-imagem, melhor relacionamento, motivagéao e,
consequentemente maior Efetividade Organizacional.

De acordo com esses mesmos autores, as Organizacdes seriam
beneficiadas com devolutivas positivas, uma vez que teriam uma for¢a de trabalho
mais saudavel, uma menor rotatividade, menor nimero de acidentes, menor custo
de saude assistencial, melhor imagem, melhor ambiente de trabalho e, por ultimo,
maior produtividade.

Sendo assim, conforme a visdo dos autores, pode-se concluir que dos
muitos desafios que se apresentam para o mundo empresarial, na atualidade, dois
sdao fundamentais. O primeiro esta relacionado a necessidade de uma forca de
trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema competicdo atualmente
existente. O segundo desafio é a capacidade que a Organizacdo precisa
desenvolver, no sentido de responder a demanda de seus funcionarios, em relacao
a uma melhor Qualidade de Vida.

Cabe salientar que os colaboradores, em geral, ndo desejam que as
OrganizagOes abram méo de suas necessidades de produtividade e competitividade
de mundo, mas que cumpram os discursos que dizem respeito ao investimento real,
no que tange a valorizacao dos recursos humanos: seus colaboradores.

E importante acrescentar, ainda, que, de forma generalizada, a maioria das
OrganizacGes desejam resultados imediatos, apos a implantacdo da QVT e, com
iss0, os investimentos de médio e longo prazo acabam ficando esquecidos.

Para Levering (1986), apud Sucesso (1998), um bom lugar para se trabalhar
possibilita, entre outras coisas, que as pessoas se dediquem a outros COmpromissos
em suas vidas, a exemplo dos compromissos relativos a familia, aos amigos e aos
hobbies pessoais.

Nesse sentido, De Masi (2000, p. 330) conjectura que “o0 novo desafio que

marcara o século XXI € como inventar e difundir uma nova Organizacéo, capaz de



elevar a Qualidade de Vida e do Trabalho, fazendo alavanca sobre a forca silenciosa
do desejo de felicidade”.

Por fim, vale mencionar que as Organizagcdes, como um todo, devem
investir na humanizagdo, promovendo, dessa forma, o agregamento de novos
valores, a saber: a melhoria na Qualidade de Vida e de Trabalho; a construcdo de
relacbes mais democrdticas e justas; 0 crescimento das pessoas e,
consequentemente, o0 desenvolvimento organizacional, atingindo, assim, a

Efetividade Organizacional necessaria a conquista do mercado.
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ANEXO 1 - ORGANOGRAMA DA EMPRESA-ALVO
DETALHAMENTO DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DAS DIRETORIAS E FILIAIS
e DIRETORIA REGIONAL BRASILIA




ANEXO 2 — INSTRUMENTO DE MEDIDA DE QVT



PESQUISA DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Este questionario objetiva identificar fatores relacionados a Qualidade de
Vida dos empregados, em seu ambiente de trabalho, diagnosticando e oferecendo
possiveis sugestbes para a manutencdo e otimizacdo de sua saude fisica e
emocional.

Para tanto, o questionario € composto por 3 partes, abrangendo questdes
relativas a satisfacdo e bem-estar funcional, ao ambiente e organizagao do trabalho.

As respostas serdo analisadas de forma agrupada, preservando, desta
forma, a identidade e o sigilo dos respondentes. Os dados obtidos sé&o confidenciais,
sendo utilizados para elaboracdo de relatorio final a ser discutido com os
participantes da pesquisa e com a equipe gestora.

PARTE A

DADOS PESSOAIS DO ENTREVISTADO
1. Sexo: () Masculino ( ) Feminino

Esciolaridade:
) Até 25 anos ) 1 Grau completo
) De 26 a 30 anos ) 2 Grau incompleto

2. Faixa etaria: 3.

E E

( ) De31a35anos ( )2 Grau completo
( (

( (

( (

o

) De 36 a 40 anos ) 3 Grau incompleto

) De 41 a 45 anos ) 3" Grau completo

) Mais de 45 anos ) Outros
4. Estado Civil: 7. N° de filhos: () Menores de 18
() Solteiro (a) anos
( ) Casado (a) () Maiores de 18
() Desquitado (a) / Divorciado(a) anos
() Viavo (a)

DADOS PROFISSIONAIS

8. Cargo ocupado na Instituicao:

() Técnico

() Administrativo

() Gerencial

9. Ha quanto tempo vocé esta na Instituicdo? Anos/ Meses

10. H& quanto tempo vocé esta no presente cargo? Anos/ Meses
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PARTE B

INSTRUCOES

Leia com atencéo as questdes abaixo e marque uma das pontuacgodes,

de acordo com a seguinte escala:

5 4 3 2 1
Concordo Concordo Concordo em Concordo N&ao Concordo
Totalmente Muito Parte Pouco

Ambiente Fisico / Recursos Necessarios

1) A iluminagcé@o no meu setor de trabalho é adequada para o 54321
desempenho das minhas tarefas.

2) A temperatura em meu ambiente de trabalho é agradavel. 54321

3) O espaco fisico disponivel para que eu desenvolva minhas atividades 54 3 21
€ satisfatorio.

4) Os niveis de ruido no meu setor de trabalho estdo dentro dos padrées | 5 4 3 2 1
aceitaveis.

5) Disponho de quantidade suficiente de material para a execugao de 54 3 21
minhas atividades.

6) O material disponivel para a execucdo de minhas tarefas é de boa 54321
qualidade.

7) Disponho de quantidade suficiente de equipamentos (computador, fax, | 5 4 3 2 1
telefone) para a execucdo de minhas atividades.

8) Os equipamentos disponiveis para a execucdo de minhas tarefassédo | 5 4 3 2 1
de boa qualidade.

Ambiente Social

9) Minhas tarefas séo realizadas em conjunto com outros membros do 54321
meu setor.

10) O relacionamento interpessoal no meu grupo de trabalho é 54321
harmonioso.

11) Ha clareza no processo de comunicacdo dentro do meu grupo de 54321
trabalho.

12) Tenho sentimentos positivos em relacdo as pessoas com quem 54 3 21
trabalho.

13) Relaciono-me bem com meu chefe imediato. 54 3 2 1

14) Obtenho informacéo direta e clara, por parte da minha chefia 54321
imediata, sobre o0 meu desempenho.

15) Ha cooperacédo entre os membros da minha equipe na execucdodas | 5 4 3 2 1
tarefas.

16) Os membros do meu grupo de trabalho demonstram confianca uns 54321
nos outros.

17) Ha respeito mutuo entre os membros da minha equipe. 54 3 21

52




18) Recebo apoio adequado de meus supervisores em casos de
dificuldade.

543 21

Responda as questdes sobre a politica institucional e organizacao do trabalho,

pontuando conforme escala a seguir:

5 4 3 2 1
Concordo Concordo Concordo em Concordo N&o Concordo
Totalmente Muito Parte Pouco

Politica Institucional

19) O meu salario é condizente com a funcao que desempenho. 54321

20) O recebimento de recompensas € condizente com o desempenhodo | 5 4 3 2 1
servidor.

21) Ha uma politica de cargos e salérios na minha instituicéo. 54321

21) Tenho oportunidade de crescimento pessoal na minha instituicao. 54321

22) Tenho tido oportunidades adequadas para participar de treinamentos | 5 4 3 2 1
especificos ao cargo que ocupo.

23) Consigo visualizar, com clareza, 0s objetivos da Instituicao. 54321

24) No meu trabalho, sao realizados programas de prevencao contra 54321
doencas ocupacionais.

Organizacéo do Trabalho

25) As tarefas que desempenho sao condizentes com 0 meu cargo. 54321

26) As tarefas que executo sao diversificadas. 54 3 21

27) Na minha jornada de trabalho é possivel realizar as tarefas 54321
correspondentes ao meu cargo.

28) Os prazos estabelecidos séo suficientes para a execu¢dode minhas | 5 4 3 2 1
atividades.

29) Minha opiniédo é levada em consideracao para o processo de 54321
mudanca em meu trabalho.

30) Tenho autonomia suficiente para tomar decisdes a respeito do meu 54321
trabalho.

31) O resultado final de meu trabalho pode ser visualizado por mim. 543 21

32) O meu cargo exige a realizacdo de atividades completas. 54321
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PARTE C

BEM ESTAR NO TRABALHO

Esta parte do questionario pesquisa sobre a maneira como vocé sente ou age.
Solicitamos marcar a alternativa mais adequada ao seu caso.

1.1. Vocé se sente chateado, freqlientemente, sem uma razao 6bvia?
1.( ) Sim 2.( ) Néo

1.2. Vocé tem tido tonteiras e dificuldades de respirar, nos ultimos 03 meses?
1.( )Sim 2.( )Nao

1.3.  Vocé continua tendo a mesma rapidez de raciocinio que costumava ter?
1.( )Sim 2.( ) Nao

1.4.As vezes vocé se sente como se fosse desmaiar?
1.( )Sim 2.( ) Nao

1.5. Voceé sente que a vida € um fardo pesado?
1.( )Asvezes 2. ( ) Frequentemente 3.( ) Nunca

1.6. Vocé costuma ter enjéos ou indigestao?
1.( ) Sim 2.( ) Néo

1.7.  Voceé se sente apreensivo e inquieto?
1.( )Asvezes 2. ( ) Frequentemente 3.( ) Nunca

1.8. Vocé se arrepende muito de seu comportamento passado?
1.( )Sim 2.( ) Nao
1.9.Algumas vezes vocé sente formigamento e pontadas no seu corpo,
especialmente nos seus bragos e penas?
1.( )Asvezes 2. ( ) Frequentemente 3.( ) Nunca

1.10.Algumas vezes vocé sente panico, sem motivo aparente?
1.( ) Sim 2.( ) Néo

1.11.Vocé tem perdido o apetite recentemente (03 meses)?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo

1.12.Vocé normalmente se levanta cedo de manha?
1.( )Sim 2.( ) Nao

1.13.Voceé diria que € uma pessoa preocupada?
1.( )Asvezes 2. ( ) Frequentemente 3.( ) Nunca



1.14.Vocé se sente exageradamente cansado e exausto?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

1.15.Vocé vivencia longos momentos de tristeza?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

1.16.Vocé se sente nervoso com frequéncia?
1.( )Sim 2.( )Nao

1.17.Vocé consegue dormir com facilidade, quando deseja?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo

1.18.Vocé tem que fazer um esforco especial, para enfrentar uma crise ou
dificuldade?

1.( ) Sempre 2. () Algumas vezes 3.( ) N&o mais que a maioria
das pessoas

1.19.Vocé tem suadeiras e taquicardias?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo

1.20.Vocé sente necessidade de chorar, sem motivo aparente?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

1.21.Vocé as vezes tem a sensacao de estar se despedacando?
1.( ) Sim 2.( ) Néo

1.22.Vocé tem perdido a capacidade de sentir compaixao pelos outros?
1.( ) Sim 2.( ) Néo

1.23.Seu interesse sexual foi recentemente (03 meses) alterado?
1.( ) Paramenos 2. () O mesmo ou até mais

1.24.Vocé costuma ter pesadelos que alteram seu humor no dia seguinte?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

Agradecemos a sua valiosa colaboracao, sem a qual néo seria
possivel arealizacdo de tal pesquisa.
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ANEXO 2 — INSTRUMENTO DE MEDIDA DE QVT



PESQUISA DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Este questionario objetiva identificar fatores relacionados a Qualidade de
Vida dos empregados, em seu ambiente de trabalho, diagnosticando e oferecendo
possiveis sugestdes para a manutencdo e otimizacdo de sua saude fisica e
emocional.

Para tanto, o questionario é composto por 3 partes, abrangendo questdes
relativas a satisfacdo e bem-estar funcional, ao ambiente e organizacao do trabalho.

As respostas serdo analisadas de forma agrupada, preservando, desta
forma, a identidade e o sigilo dos respondentes. Os dados obtidos sdo confidenciais,
sendo utilizados para elaboracdo de relatorio final a ser discutido com os
participantes da pesquisa e com a equipe gestora.

PARTE A

DADOS PESSOAIS DO ENTREVISTADO
1. Sexo: () Masculino () Feminino

Faixa etaria: Escolaridade:
) Até 25 anos ) 1 Grau completo
) De 26 a 30 anos ) 2 Grau incompleto

2. 3.

5 z

( ) De 31a35anos ()2 Grau completo
( (

( (

( (

[=]

) De 36 a 40 anos ) 3 Grau incompleto
) De 41 a 45 anos ) 3 Grau completo

) Mais de 45 anos ) Outros
4. Estado Civil: 7. N° de filhos: () Menores de 18
() Solteiro (a) anos
( ) Casado (a) () Maiores de 18
() Desquitado (a) / Divorciado(a) anos
() Viavo (a)

DADOS PROFISSIONAIS

8. Cargo ocupado na Instituicao:

() Técnico

() Administrativo

() Gerencial

9. Ha quanto tempo vocé esta na Instituicdo? Anos/ Meses

10. H& quanto tempo vocé esta no presente cargo? Anos/ Meses




PARTE B

INSTRUCOES

Leia com atencéo as questdes abaixo e marque uma das pontuacoes,

de acordo com a seguinte escala:

5 4 3 2 1
Concordo Concordo Concordo em Concordo N&ao Concordo
Totalmente Muito Parte Pouco

Ambiente Fisico / Recursos Necessarios

1) A iluminagcédo no meu setor de trabalho é adequada para o 54321
desempenho das minhas tarefas.

2) A temperatura em meu ambiente de trabalho é agradavel. 54 3 21

3) O espaco fisico disponivel para que eu desenvolva minhas atividades | 5 4 3 2 1
é satisfatorio.

4) Os niveis de ruido no meu setor de trabalho estdo dentro dos padrées | 5 4 3 2 1
aceitaveis.

5) Disponho de quantidade suficiente de material para a execucao de 54321
minhas atividades.

6) O material disponivel para a execucao de minhas tarefas é de boa 54321
gualidade.

7) Disponho de quantidade suficiente de equipamentos (computador, fax, | 5 4 3 2 1
telefone) para a execucédo de minhas atividades.

8) Os equipamentos disponiveis para a execucdo de minhas tarefassdo | 5 4 3 2 1
de boa qualidade.

Ambiente Social

9) Minhas tarefas séo realizadas em conjunto com outros membros do 54321
meu setor.

10) O relacionamento interpessoal no meu grupo de trabalho é 54321
harmonioso.

11) Ha clareza no processo de comunicagédo dentro do meu grupo de 54321
trabalho.

12) Tenho sentimentos positivos em relacao as pessoas com quem 54321
trabalho.

13) Relaciono-me bem com meu chefe imediato. 54321

14) Obtenho informacéo direta e clara, por parte da minha chefia 543 21
imediata, sobre o0 meu desempenho.

15) H& cooperacao entre os membros da minha equipe na execugcdodas | 5 4 3 2 1
tarefas.

16) Os membros do meu grupo de trabalho demonstram confianga uns 54321
NOS outros.

17) Ha respeito matuo entre os membros da minha equipe. 54321

18) Recebo apoio adequado de meus supervisores em casos de 54321

dificuldade.




Responda as questdes sobre a politica institucional e organizacao do trabalho,

pontuando conforme escala a seguir:

5 4 3 2 1
Concordo Concordo Concordo em Concordo N&ao Concordo
Totalmente Muito Parte Pouco

Politica Institucional

19) O meu salario é condizente com a funcdo que desempenho. 54 3 2 1

20) O recebimento de recompensas € condizente com o desempenhodo | 5 4 3 2 1
servidor.

21) H& uma politica de cargos e salarios na minha instituicao. 54 3 21

21) Tenho oportunidade de crescimento pessoal na minha instituicao. 54321

22) Tenho tido oportunidades adequadas para participar de treinamentos | 5 4 3 2 1
especificos ao cargo que ocupo.

23) Consigo visualizar, com clareza, 0s objetivos da Instituicao. 54 3 2 1

24) No meu trabalho, sao realizados programas de prevencao contra 54321
doencgas ocupacionais.

Organizacgéo do Trabalho

25) As tarefas que desempenho sdo condizentes com 0 meu cargo. 54 3 2 1

26) As tarefas que executo sao diversificadas. 54321

27) Na minha jornada de trabalho é possivel realizar as tarefas 54321
correspondentes ao meu cargo.

28) Os prazos estabelecidos séo suficientes para a execugdode minhas | 5 4 3 2 1
atividades.

29) Minha opinido € levada em consideracdo para o processo de 54321
mudanca em meu trabalho.

30) Tenho autonomia suficiente para tomar decisdes a respeito do meu 54321
trabalho.

31) O resultado final de meu trabalho pode ser visualizado por mim. 54321

32) O meu cargo exige a realizacdo de atividades completas. 54 3 2 1




PARTE C

BEM ESTAR NO TRABALHO

Esta parte do questionario pesquisa sobre a maneira como vocé sente ou age.
Solicitamos marcar a alternativa mais adequada ao seu caso.

1.1. Vocé se sente chateado, frequentemente, sem uma razao 6bvia?
1.( ) Sim 2.( ) Néo

1.2. Vocé tem tido tonteiras e dificuldades de respirar, nos ultimos 03 meses?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo

1.3.  Vocé continua tendo a mesma rapidez de raciocinio que costumava ter?
1.( )Sim 2.( ) Nao

1.4.As vezes vocé se sente como se fosse desmaiar?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo

1.5. Vocé sente que a vida é um fardo pesado?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

1.6. Vocé costuma ter enj6os ou indigestao?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo

1.7. Voceé se sente apreensivo e inquieto?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

1.8. Vocé se arrepende muito de seu comportamento passado?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo
1.9.Algumas vezes vocé sente formigamento e pontadas no seu corpo,
especialmente nos seus bracos e penas?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

1.10.Algumas vezes vocé sente panico, sem motivo aparente?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo

1.11.Vocé tem perdido o apetite recentemente (03 meses)?
1.( ) Sim 2.( ) Néao

1.12.Vocé normalmente se levanta cedo de manha?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo

1.13.Vocé diria que € uma pessoa preocupada?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca



1.14.Vocé se sente exageradamente cansado e exausto?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

1.15.Vocé vivencia longos momentos de tristeza?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

1.16.Vocé se sente nervoso com frequéncia?
1.( ) Sim 2.( ) Néo

1.17.Vocé consegue dormir com facilidade, quando deseja?
1.( )Sim 2.( ) Nao

1.18.Vocé tem que fazer um esforco especial, para enfrentar uma crise ou
dificuldade?

1.( ) Sempre 2. () Algumas vezes 3.( ) N&o mais que a maioria
das pessoas

1.19.Vocé tem suadeiras e taquicardias?
1.( ) Sim 2.( ) Néo

1.20.Vocé sente necessidade de chorar, sem motivo aparente?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

1.21.Vocé as vezes tem a sensacao de estar se despedacando?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo

1.22.Vocé tem perdido a capacidade de sentir compaixao pelos outros?
1.( ) Sim 2.( ) Naéo

1.23.Seu interesse sexual foi recentemente (03 meses) alterado?
1.( ) Paramenos 2. () O mesmo ou até mais

1.24.Vocé costuma ter pesadelos que alteram seu humor no dia seguinte?
1.( )Asvezes 2. () Frequentemente 3.( ) Nunca

Agradecemos a sua valiosa colaboracao, sem a qual ndo seria
possivel arealizacdo de tal pesquisa.



