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RESUMO

Em um mundo globalizado e competitivo os gestores precisam estar sempre
trabalhando com a ferramenta essencial em uma organizagdo as pessoas. Com
isso, o entendimento sobre a organizacao e os atores, as pessoas inseridas neste
contexto, sao de extrema importancia. Percebe-se a diversidade de comportamentos
dos funcionarios da Caixa Econémica Federal da Geréncia Nacional de Cadastros e
Cartdes Sociais, durante o trabalho em equipe e em busca de um objetivo comum,
que gera o seguinte questionamento: A valorizacdo da diversidade da mao-de-obra
existente, o desenvolvimento do comportamento desses na organizagao, de suas
habilidades interpessoais pode melhorar a qualidade de vida dos funcionarios da
GESES/CEF? O objetivo foi analisar os valores pessoais inseridos no ambiente
organizacional, as habilidades interpessoais em busca de uma melhor qualidade de
vida no ambiente de trabalho, para ajudar os funcionarios GESES a equilibrar vida
pessoal e profissional. Teorias foram pesquisadas e estudadas a respeito do
conceito de qualidade de vida no trabalho e de valores pessoais que sé&o
importantes para que a mesma esteja presente e seja percebida na organizagdo em
estudo. Posteriormente foi realizado um estudo de caso em que, por meio de
questionarios, percebeu-se que existem correlagdes entre valores pessoais com a
percepcao de fatores que promovem qualidade de vida no trabalho. Portanto,
concluiu-se que alguns valores influenciam diretamente na percepcao de qualidade
de vida no trabalho e estes devem ser explorados e trabalhados na organizagdo. Ha
uma necessidade da organizagao e seus gestores aprimorarem seus conhecimentos
para que as acdes de valorizagcao das habilidades interpessoais e a percepcao de
qualidade de vida no trabalho ndo figuem apenas na teoria, mas que na pratica a
mesma possa ser alcancada com maxima eficiéncia.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, valores pessoais, gestdo de
pessoas.
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1 INTRODUGAO

Em um mundo globalizado e competitivo os gestores precisam estar sempre
trabalhando com a ferramenta essencial em uma organizagédo, as pessoas. Com
isso o entendimento sobre a organizacédo e os atores, as pessoas inseridas neste
contexto sdo de extrema importancia. Assim, com estudo sobre os valores pessoais
e a percepcado de qualidade de vida no trabalho esta intimamente ligada a estes
fatores. O conhecimento destes ajudam as empresas a trabalhar com maior eficacia,
melhorando a produtividade, a cidadania organizacional e a satisfacéo no trabalho.

Conhecendo os atores inseridos na organizagao por meio de seus valores
pessoais, permitindo que ocorra um auto conhecimento entre os mesmos,
proporcionara aos gestores e lideres um bom conhecimento para trabalhar e
administrar as diversidades em geral podendo desenvolver as habilidades
interpessoais em busca de uma melhor qualidade de vida no ambiente de trabalho.
O ambiente organizacional vem passando por grandes transformagdes, com
ambientes que remetem flexibilizagcdo, automacdo unido ao lado humano,
colaboradores que possibilitam as vantagens competitivas.

Este trabalho foi fruto do levantamento de dados, realizado com a finalidade
de contribuir para melhoria da pratica adotada na Geréncia Nacional de Cadastros e
Cartdes Sociais da Caixa Econémica Federal e para pesquisas futuras. Buscou-se a
identificacdo dos valores pessoais, baseada na teoria de tipos motivacionais de
valores de Schwartz dos funcionarios desta geréncia mostrando o que era
importante e secundario, que permitiu estabelecer possiveis relacbes com a teoria
referente a qualidade de vida no trabalho. Neste sentido o trabalho objetiva contribuir
para debates da relagcdo dessa questao.

Inicialmente foi apresentada uma revisao tedrica acerca de valores pessoais
e qualidade de vida no trabalho, contemplando os principais conceitos, o modelo de
Walton (1973) para qualidade de vida no trabalho, e os tipos de valores
motivacionais de Schwartz (1992). Em sequéncia foi descrita a metodologia adotada
na pesquisa, e os critérios adotados para o desenvolvimento da mesma. Ao fim,
foram apresentados os principais resultados e a analise de dados, seguido das
conclusdes. As técnicas utilizadas nesta monografia foram as pesquisas
bibliograficas e pesquisa de campo, foi aplicado questionario, contendo vinte e dois

itens para avaliar qualidade de vida no trabalho e quarenta e um itens para avaliar



valores individuais, de forma que as 30 pessoas respondentes ndo se
identificassem. Ao fim com os dados coletados foi feita a correlagdo entre as
dimensdes e tipos de valores.

Para alcancar os objetivos esse trabalho foi estruturado em capitulos. No
primeiro capitulo foi introduzido o assunto; o segundo capitulo abordou os conceitos
de valores pessoais e de qualidade de vida no trabalho — QVT seguido pela teoria de
ambas; no terceiro capitulo foi tratado o estudo de caso; no quarto capitulo para
melhor compreender os resultados obtidos foi abordado os modelos estatisticos;
quinto capitulo foi analisado e apresentado os dados encontrados; sexto capitulo foi

realizado a analise critica e por fim no sétimo capitulo as consideracgoes finais.

1.1 Tema

Qualidade de Vida no Trabalho - QVT e Valores Pessoais.

1.2 Delimitagao do tema

Qualidade de vida no trabalho - QVT e valores pessoais: caso geréncia

nacional de cadastros e cartdes sociais da Caixa Econdmica Federal.

1.3 Objetivo geral

Analisar a importancia dos valores pessoais e habilidades interpessoais na

melhoria da qualidade de vida no ambiente de trabalho, no setor GESES/CEF.

1.4 Objetivos especificos

Realizar analise, do levantamento de dados sobre comportamento
organizacional da Gerencia Nacional de Cadastro e Cartdes Sociais - GESES/CEF,
verificar a relagdo entre os valores pessoais dos funcionarios da geréncia e a
percepgao sobre a qualidade de vida em seu trabalho, identificar formas de estimula-
los, oferecer orientagcdo para criacdo de um ambiente de trabalho eticamente
saudavel. Os objetivos especificos que auxiliaram no alcance do objetivo geral

foram:
a) Descrever os conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho e Valores Pessoais;

b) Descrever os resultados obtidos com a pesquisa de correlacdo entre Valores

Pessoais e Qualidade de Vida no Trabalho;
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c) Estudar a influéncia dos valores pessoais na percepcédo da qualidade de vida no
trabalho;

1.5 Situagao problema

Percebe-se a diversidade de comportamentos dos funcionarios da Caixa
Econdmica Federal da Geréncia Nacional de Cadastros e Cartées Sociais, durante o
trabalho em equipe e em busca de um objetivo comum, que gera o seguinte
questionamento: A valorizacdo da diversidade da mé&o-de-obra existente, o
desenvolvimento do comportamento desses na organizagédo, de suas habilidades

interpessoais pode melhorar a qualidade de vida dos funcionarios da GESES/CEF?

1.6 Justificativa

Esta pesquisa vem para reafirmar o entendimento da importancia do fator
humano dentro da organizagdo, a importancia de se desenvolver as habilidades
interpessoais e de se valorizar as diversidades dos funcionarios, visando
compreender a relacdo entre valores e a percep¢ao da qualidade de vida dos
funcionarios da Geréncia Nacional de Cadastro e Cartbes Sociais da Caixa
Econdmica Federal.

O tema abordado é de extrema relevancia no século XXI no contexto da
economia nacional onde o componente humano € o fator que possibilita as
vantagens competitivas. A busca da compreensédo e identificagdo dos valores
pessoais permite ao gestor, administrador a tracar um perfil dos funcionarios em
relacdo aos seus valores verificando a relagdo entre estes e a percepgao sobre a
qualidade de vida no trabalho, identificando formas de estimula-los, oferecendo
orientacdo para a criagdo de um ambiente de trabalho eticamente saudavel,
ajudando os participes da Gerencia Nacional de Cadastro e Cartbes Sociais a
equilibrar vida pessoal e profissional. Estudar qualidade de vida no trabalho e
valores tem grande fungado social, é através destes que se motiva e compreende
como ocorre o comportamento dos membros de um determinado grupo. Os valores
servem como guias para os individuos minimizando a necessidade de controle
social, com isso buscam promover a prosperidade do grupo e melhorar a percepgao

da qualidade de vida no ambiente de trabalho.
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1.7 Metodologia

A metodologia segundo Michel (2005, p.51), € “um caminho que se traca
para atingir um objetivo qualquer. E, portanto, a forma, o modo para resolver

problemas e buscar respostas para as necessidades e duvidas.”.

1.8 Tipos de pesquisa

De carater exploratério que, idéntico a Michel (2005, p.32) “esse tipo de
pesquisa procura explicar um problema a partir de referéncias tedricas publicadas

em documentos, dispensando a elaboracao de hipoteses.”.

1.9 Método de abordagem

Como método a ser explicado na pesquisa em referéncia buscou-se no
método dedutivo, considerando o que afirma Michel (2005, p.58) “Parte-se de uma
verdade estabelecida (geral) para provar a validade de um fato particular”. Desta
maneira pretende-se identificar e trabalhar os valores e a percep¢ao da qualidade de
vida no trabalho, desenvolver, melhorar os relacionamentos interpessoais e 0
comportamento organizacional. Partindo-se da analise geral do sistema, para que se
possam apresentar sugestdes para corrigi-las.

O tipo de abordagem utilizada foi a quantitativa. Segundo Pedron (2004, p.
128), o método quantitativo significa “quantificar opinides, dados, nas formas de
coleta de informagdes, assim como também com o emprego de recursos e técnicas
estatisticas desde as mais simples, como porcentagem, como coeficiente de

correlagao, analise de regressao etc.”.

1.10 Método de procedimento

O método de procedimento desta monografia foi o estudo de caso, que
segundo Miguel (1973 apud PEDRON, 2004, p.138) “E a forma tecnoldgica de
estudo que procura investigar intensiva e extensivamente os mais variados aspectos
de uma unidade determinada, seja este uma pessoa, um grupo ou uma
comunidade”. Em conformidade a Pedron (2004, p.138) o estudo de caso “é
caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de ou de poucos objetos, de maneira

que permita o seu amplo e detalhado conhecimento”.
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1.11 Técnica de pesquisa

As técnicas utilizadas nesta monografia foram as pesquisas bibliograficas e
a pesquisa de campo. As pesquisas bibliograficas com objetivo de auxiliar com
informagdes para compreender algum problema e a pesquisa de campo que com a
experiéncia adquirida no dia-a-dia fornece conteudo, formando uma base para
confirmar como algo que esta sendo estudado ocorre na realidade.

Conforme Pedron (2004, p.130) “A pesquisa bibliografica consiste no exame
do conjunto de livros escritos sobre determinado assunto ou de documentos
deixados por autores conhecidos ou inéditos”.

Segundo Michel (2005, p.37) “Pesquisa de campo e pesquisa de laboratério
sao formas de pesquisa que visam verificar como a teoria estudada comporta-se na
pratica”.

A técnica utilizada é a Direta extensiva (questionario), contendo vinte e dois
itens para avaliar qualidade de vida no trabalho e quarenta e um itens para avaliar
valores individuais (APENDICE-A), conforme Michel (2005, p.39) “As técnicas de
observacao direta fazem parte da pesquisa de campo, que é a forma de verificar
como a teoria estudada e as variaveis propostas se comportam em situacoes
concretas...”.

Utilizou-se a observacao direta extensiva questionario, pois conforme
Pedron (2004, p.134) “O questionario € uma forma tecnoldgica de coleta de dados
em que o informante nao fala, responde apenas, por escrito, a certo elenco de

questdes, cuidadosamente elaboradas”.

1.12 Universo e Amostra

O universo segundo Lakatos e Marconi (1990, p.214) “é o conjunto de seres
animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum”. Nesta pesquisa o universo foi composto por 30 pessoas da comunidade
que trabalha na GESES/CEF.

Foi realizado o censo para coleta de dados. Segundo Lakatos e Marconi
(1991, p.81) pesquisa censitaria “é aquela que abrange a totalidade dos

componentes do universo”.



13

2 EMBASAMENTO TEORICO

Concorde a Robbins (2005, p.02), embora na pratica os administradores ja
tenham compreendido ha muito tempo a importancia das habilidades interpessoais
para eficacia da gestdo, as escolas de formacao destes profissionais demoraram um
pouco para compreender essa mensagem. Até a década de 80 o foco dos curriculos
destas enfatizava principalmente os aspectos técnicos da gestdo como economia,
contabilidade, finangas e métodos quantitativos.

Ainda segundo Robbins (2005, p.02) temas como comportamento
organizacional ndo recebia quase nenhuma atengdo, mas com o tempo isso vem
mudando os professores comecaram a perceber a importancia do papel que o
conhecimento sobre o comportamento humano tem na eficacia da gestdo, assim
cursos voltados para esta area foram agregados aos curriculos. Portanto fica
evidente que as habilidades técnicas séo necessarias, mas insuficientes para o
sucesso das atividades da administragdo, os gestores precisam dominar as
habilidades interpessoais e entender o comportamento organizacional.

O termo mais amplamente utilizado para denominar a area de habilidades
humanas conforme Robbins (2005, p.02) € o comportamento organizacional, pois é
um campo de estudos que se preocupa com compreensdo do que as pessoas fazem
nas organizagcbes e de como este comportamento afeta o desempenho das
empresas.

A seguir serdo abordados alguns conceitos na area do comportamento
organizacional, especificamente os conceitos de valores pessoais e qualidade de
vida no trabalho com o objetivo de compreender os tipos motivacionais de valores de

Schwartz e o modelo de Walton para qualidade de vida no trabalho.

2.1 Conceitos de Valores pessoais

Para Tamayo (2007, p.07) “os valores implicam necessariamente uma
preferéncia, uma distingdo entre o importante e o secundario, entre o que tem valor
e 0 que ndo tem”. E assumir uma escolha importante deixando o que n&o possui
significado como opgéo posterior.

Ja para Rokeach e Ball-rokeach (1973 apud ROBBINS, 2005, p.54) valores
representam: “um modo especifico de conduta ou de condigdo de existéncia é
individualmente ou socialmente preferivel a modo contrario ou oposto de conduta ou

de existéncia”.
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Como as pessoas sao diferentes uma das outras, os valores pessoais
passam a ter uma grande importancia, pois fornece material para compreender
atitudes, percepcao e motivagdo, portanto € preciso um estudo detalhado dos
comportamentos para entender e compreender o que gera tais acontecimentos.

Conforme Schwartz (1992 apud TAMAYO e SOUZA et. al, 2001, p.03) “os
valores expressam as metas motivacionais do individuo”. Sao caracteristicas que
condicionam uma preferéncia uma escolha por algo mais importante.

Os valores pessoais no entendimento de Tamayo e Souza et. al. (2001,
p.04) “expressam além das suas motivagdes, as suas concepgdes daquilo que é
bom para ele préprio, para a sociedade e para a organizagao onde trabalha”.

De acordo com Schwartz (1992 apud TAMAYO e SOUZA et. al., 2001, p.03)
‘o estudo das prioridades axioldgicas refere-se ao estudo de tipos motivacionais de
valores”.

Com o desenvolvimento dos conceitos citados anteriormente compreende-se
que estes expressam o que cada pessoa carrega como sendo importante ou menos

importante, expressam as preferéncias e os valores que cada um possui.

2.2 Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho
Tal qual Conte (2003, p.33) o conceito de QVT é “a conciliagcdo dos

interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, ao melhorar a satisfagdo do
trabalhador, melhora-se a produtividade da empresa”. E a compreensédo global da
empresa tanto do fator humano quanto dos fatores organizacionais em busca de
melhorias resultando em aumento de produtividade.

O conceito de QVT para Fernandes (1994 apud CONTE, 2003, p.33) é
“gestao dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicolégicos
que afetam a cultura e renovam o clima organizacional®.

Com o passar dos séculos segundo Fernandes (1996, p.40) sugiram
diversos conceitos sobre qualidade de vida no trabalho sempre com abordagens
sobre equilibrio de energias fisicas e mentais, a busca de melhorias no ambiente
organizacional, a busca continua da satisfagdo do fator humano na organizagao.
Entende-se que o dominio, compreensao da administragdo da qualidade de vida no
trabalho é um fator indispensavel na nas organizagdes do século XXI por permitir
que o individuo trabalhe de maneira satisfatoria equilibrando tanto ambiente interno

quanto o seu ambiente externo.
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Pode-se ter uma interessante e abrangente visdo da evolugdo do conceito
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), como segundo Nadler & Lawler (1983
apud FERNANDES 1996, p.42), conforme detalha o quadro a seguir:

Tabela 1. Evolugédo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho.

CONCEPGCAO EVOLUTIVA DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO
Reacao 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
2. QVT como uma abordagem (1969 a resultado organizacional; mas, ao
1974) mesmo tempo, tendia a trazer melhorias
tanto ao empregado quanto a diregéao.
Um conjunto de abordagens, métodos
ou técnicas para melhorar o ambiente
de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatoério. QVT era
vista como sinénimo de grupos
auténomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.
Declaracéao ideolégica sobre a natureza
do trabalho e as relagées dos
trabalhadores com a organizacédo. Os
termos administragdo participativa e
democracia industrial eram
freqlientemente tidos como ideais do
movimento de QVT.

Como panacéia contra a competi¢cao
estrangeira, problemas de qualidade,
5. QVT como tudo (1979 a 1982) baixas 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 passara
apenas de um “modismo” passageiro.
Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996, p. 42).

3. QVT como método (1972 a 1975)

4. QVT como um movimento (1975 a
1980)

Com a busca da compreensdo das dimensbdes da qualidade de vida no
trabalho, os funcionarios irdo desempenhar seu papel na organizacdo com maior
motivacgao, satisfagdo e com maior produtividade. As organizagbes e seus gestores,
como pecga importante nessa relagao funcionario e empresa, tem como principal
funcao oferecer condicbes favoraveis a seus colaboradores que os tornem
entusiasmados com seu ambiente de trabalho.

Ja para Francga (1997 apud VASCONCELOQOS, 2001, p.25) “qualidade de vida
no trabalho é o conjunto das a¢gdes de uma empresa que envolve a implantagao de

melhorias e inovagdes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho”.
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Walton (1973 apud TOLFO e PICININI, 2001, p.167) apresenta o seguinte
conceito que “a idéia de QVT é calcada em humanizacdo do trabalho e
responsabilidade social da empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e

aspiracoes do individuo...”.

2.3 Teoria de Valores Pessoais

Para estudar e analisar os valores pessoais inseridos no ambiente
organizacional da Geréncia Nacional de Cadastro e Cartdes Sociais da Caixa
Econémica Federal foi utilizado a teoria de Schwartz de 1992 baseados nos tipos
motivacionais de valores. Segundo Robbins (2005, p.54) “todos nés temos uma
hierarquia de valores que formam nosso sistema de valores”. Entende-se que o
sistema se desenvolve com a importancia que atribuimos aos valores.

Ao iniciar a teoria de valores, segundo Tamayo (2007, p.08) € necessario
definir alguns termos utilizados como: tipos motivacionais e sistemas de valores. Os
tipos motivacionais sao compostos por agrupamento de valores e possuem uma
sequéncia relativamente fixa. O sistema de valores refere-se a uma estrutura
cognitiva, carregada afetivamente, que contém um numero finito de tipos
motivacionais.

Schwartz (1996 apud TAMAYO e SOUZA et.al, 2001, p.03) relata que “o
conteudo fundamental que diferencia os valores entre si € o tipo de meta
motivacional que expressam”.

Ainda de acordo com Schwartz (1992 apud TAMAYO e SOUZA et al., 2001,
p.03) “o estudo dos valores pessoais refere-se ao estudo de tipos motivacionais de
valores”. A teoria de valores segundo Tamayo (2007, p.08) estuda a estrutura
dinamica de relagdes entre tipos motivacionais, por que esta deriva do fato que as
agdes na busca de qualquer valor tém consequéncias que podem conflitar ou ser
congruentes com a busca de outros valores. A estrutura circular (ANEXO-A) mostra
o padréo das relacdes tedricas de conflito e concordancia entre tipos motivacionais,
quanto mais proximos dois tipos motivacionais mais semelhantes sdo suas
motivagdes subsequentes e quanto mais distantes, mais contrario sdo suas
motivagdes subsequentes (SCHWARTZ, 2005, p.29).

Em conformidade a Tamayo e Souza et al.(2001, p.03) “os tipos de metas
motivacionais foram deduzidos a partir das exigéncias basicas do ser humano”. As

seguintes foram identificadas:
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Necessidades bioldgicas do organismo, necessidades sociais relativas ao
controle das interagdes interpessoais e as necessidades sdcio-institucionais
ligadas a sobrevivéncia e o bem viver dos grupos (TAMAYO e SOUZA et
al., 2001, p.03).

Desse modo, conforme Schwartz e Tamayo (1993 apud TAMAYO, 2007,
p.08) “diversos tipos motivacionais tém sido identificados no Brasil”. E de acordo
com Schwartz (1992 apud TAMAYO, 2007, p.08) “como em varias outras culturas”.

O instrumento mais utilizado para medir os 10 tipos motivacionais basicos é
o Inventario de Valores de Schwartz (SVS). A teoria comega com a analise de quais
tipos motivacionais se correlacionam mais positivamente e quais mais
negativamente com outra variavel.

Para Schwartz (1992 apud TAMAYO, 2007, p.09), apesar da teoria
discriminar dez tipos motivacionais, ela postula em um nivel mais basico, os valores
formam um continuum de motivagdes relacionadas. Este da origem a uma estrutura
circular, onde é compartilhada por tipos motivacionais adjacentes, como:

1- poder e realizagdo — superioridade social e estima;

2- realizagcédo e hedonismo — satisfagéo centrada no individuo;

3- hedonismo e estimulagédo — desejo por excitagao afetivamente agradavel;

4- estimulagdo e autodeterminagdo — interesse intrinseco em novidade e
dominio;

5- autodeterminagdo e universalismo — confianga no proprio julgamento e
conforto com a diversidade da existéncia;

6- universalismo e benevoléncia — promog¢ao de outros e transcendéncia de
interesses egoistas;

7- benevoléncia e tradigdo — devogéo ao grupo primario;

8- conformidade e tradicdo — subordinacdo do individuo em favor de
expectativas socialmente impostas;

9- tradicdo e seguranca — preservagao de arranjos sociais existentes que
d&o seguranga a vida;

10- conformidade e seguranga — protegdo da ordem e da harmonia nas
relagdes;

11- seguranca e poder — evitagdo e superagao de ameacgas, controlando

relacionamento e recursos.
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Tal qual atesta Tamayo e Souza et al. (2001, p.03) “dez tipos motivacionais
de valores tém sido empiricamente identificados em diversas culturas”. Conforme
Tabela 2.

Tabela 2. Tipos Motivacionais de Valores.

Tipos Metas
Hedonismo Prazer e gratificacao sensual para si mesmo.
.~ O sucesso pessoal obtido através de uma demonstragcao de
Realizagao . .
competéncia.
Poder Social Controle sobre pessoas e recursos, prestigio.
Autodeterminagao Independéncia de pensamento, agdo e opgéo.
Estimulagao Excitagao, novidade, mudanca, desafio.
Conformidade Contro_le qe impulsos e agées que podem violar normas sociais
ou prejudicar os outros.
espeito e aceitagdo dos ideais e costumes da sociedade.
Tradigao R t t, dos id t d dad.
Benevoléncia Promocéo do bem-estar das pessoas intimas.
Seguranca Integridade  pessoal, estabilidade da sociedade, do
relacionamento e de si mesmo.
. . Tolerdancia, compreensdao e promog¢ao do bem-estar de todos e
Universalismo

da natureza.

Fonte: Schwartz (1992, apud TAMAYO e SOUZA et al., 2001, p.04).

Os acontecimentos da vida dos individuos propiciam oportunidades para
expressar alguns valores mais facilmente do que outras. Caracteristicas como idade,
educacgao, género e outras determinam as circunstancias de vida as quais esses
serao expostos (SCHWARTZ, 2005, p.69).

Na visao de Schwartz (2005, p.73), o grau de escolaridade relaciona-se de
forma positiva com autodeterminagdo, hedonismo e realizagdo e negativa com
conformidade, tradicdo e seguranca. Pessoas com maior nivel de escolaridade
tendem também a encontrar empregos que propiciam tais condi¢gdes de trabalho, ou
seja, a educagao proporciona conhecimentos e habilidades que fortalecem a
confianga e a eficacia dos individuos ao lidar com incerteza e os ajuda a encontrar

empregos onde poderao fornecer maior segurancga financeira.
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Em relac&o a idade ha trés fontes sistematicas de mudangas de valores em
adultos: Refere-se a eventos historicos que impactam em faixas etarias especificas;
a questdo do envelhecimento fisico e por ultimo a fase da vida. Sao elas que
determinam as oportunidades e restricbes que os individuos enfrentam nao
esquecendo os seus recursos de enfrentamento. (SCHWARTZ, 2005, p.74).

O fator género conforme Schwartz (2005, p.77) compartilha uma viséo de
que mulher é mais relacional, expressiva e comunal e de que o homem € mais
autébnomo, instrumental e ativo. Isto sugere que as mulheres ddao mais valor a
benevoléncia mais que os homens e os homens enfatizam mais valores como poder,
realizagcéo e estimulagao.

2.4 Modelo de Walton para QVT

Apesar de a preocupagao voltada para organizar o trabalho ter sido
constante desde a administracdo cientifica, s6 recentemente as organizagdes se
preocupam com a satisfacdo do trabalhador na execugdo de suas tarefas como
requisito para alcance da produtividade (FERNANDES,1996, p.40). A busca de
melhoria na produtividade sempre foi o assunto mais comum dentro das
organizacgdes por se tratar do objetivo almejado, e a resultante € o desenvolvimento
da questao.

Em conformidade com Fernandes (1996, p.40) atribui-se a Eric Trist (1975) e
seus colaboradores que em termos de uma abordagem socio-técnica em relagéo a
organizagao do trabalho, a origem da denominagéo Qualidade de Vida no Trabalho
— QVT.

Da mesma forma que Fernandes (1996, p.47) pode-se comecgar o estudo
com apresentagao de autores classicos como Maslow (1954) e Herzberg (1968) que
se ocuparam com fatores motivacionais ligados as necessidades humanas, com
reflexo no desempenho e na auto-realizagcdo do individuo. Outro autor considerado
classico por ter fornecido um modelo de analise de experimentos importantes sobre
a qualidade de vida no trabalho é Walton (1973), utilizado como base para esta
pesquisa, e propde oito categorias para avaliar QVT na organizagéo.

Em harmonia com Tolfo e Piccinini (2001, p.169) confirmam que estas oito
categorias ou dimensdes, “inter-relacionadas formam um conjunto que possibilita ao
pesquisador apreender os pontos percebidos pelos trabalhadores como positivos ou

negativos na situacéo de trabalho”.
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Segundo as dimensodes e indicadores apresentados por Walton (1973 apud
TOLFO e PICCININI, 2001, p.169) que segue:

1- Compensacéo justa e adequada: equidade salarial interna, equidade
salarial externa e beneficios. Conforme Walton (1973 apud FERNANDES, 1996,
p.49) esta categoria visa mensurar qualidade de vida no trabalho em relagao a
remuneracgao recebida pelo trabalho realizado, desdobrando-se em trés critérios:

Remuneragdao adequada: remuneragdo necessaria para o empregado
viver dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrdes
culturais, sociais e econdmicos da sociedade em que vive;

Equidade interna: equidade na remuneragdo entre outros membros de
uma mesma organizagao;

Equidade externa: equidade na remuneragcdo em relagdo a outros
profissionais no mercado de trabalho (FERNANDES, 1996, p.49).

2- Condigdes de trabalho: condigdes fisicas seguras e salutares e jornada de
trabalho. Segundo Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.49) esta categoria
mede qualidade de vida no trabalho em relagdo as condi¢des existentes no local de

trabalho, apresentando os seguintes critérios:

Jornada de trabalho: niumero de horas trabalhadas, e sua relagdo com as
tarefas desempenhadas;

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

Ambiente fisico: local de trabalho e suas condicbes de bem estar
(conforto) e organizagéo para o desempenho do trabalho;

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

Ambiente saudavel: local de trabalho e suas condigdes de seguranga e de
saude em relacao aos riscos de injuria ou de doengas;

Estresse: quantidade percebida de estresse a que o profissional é
submetido na sua jornada de trabalho (FERNANDES, 1996, p.49).

3- Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades: autonomia e
possibilidades de autocontrole, aplicagcdo de habilidades variadas e perspectivas
sobre o processo total do trabalho. De acordo com Walton (1973 apud
FERNANDES, 1996, p.50) a categoria citada visa a mensuragao da qualidade de
vida no trabalho em relagdo as oportunidades que o empregado tem de aplicar, no
cotidiano, seu saber e suas aptidées profissionais. Entre os desdobramentos

destacam-se os seguintes:

Autonomia: medida permitida, ao individuo, de liberdade substancial,
independéncia e descrigdo na programacao e execugao de seu trabalho;
Significado da tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no
trabalho de outras pessoas, dentro ou fora da instituicao;

Identidade da tarefa: medida da tarefa na sua integridade e na avaliagao
do resultado;

Variedade da habilidade: possibilidade de utilizagdo de uma larga escala
de capacidades e de habilidades do individuo;

Retroinformacdo: informacdo ao individuo acerca da avaliagdo do seu
trabalho como um todo, e de suas agdes (FERNANDES, 1996, p.50).
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4- Oportunidade de crescimento continuo e segurancga: oportunidade de
desenvolver carreira e seguranga no emprego. De acordo com Walton (1973 apud
FERNANDES, 1996, p.50) essa categoria tem por finalidade medir QVT em relagao
as oportunidades que a instituicido estabelece para o desenvolvimento e o
crescimento pessoal de seus empregados e para a seguranca do emprego. Os
critérios deste sdo os seguintes:

Possibilidade de carreira: viabilidade de oportunizar avangos na instituicao
e na carreira, reconhecidos por colegas, membros da familia, comunidade;
Crescimento pessoal: processo de educagdo continuada para o
desenvolvimento das potencialidades da pessoa e aplicagao da mesma,;
Seguranca de emprego: grau de segurangca dos empregados quanto a
manutenc¢do dos seus empregos (FERNANDES, 1996, p.50).

5- Integragéo social no trabalho: apoio dos grupos primarios, igualitarismo e
auséncia de preconceitos. Segundo Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.51)
esta categoria objetiva medir o grau de integragcéo social existente na instituicao.

Assim foram definidos os seguintes critérios:

Igualdade de oportunidades: grau de auséncia de estratificagdo na
organizagao de trabalho, em termos de status ou estruturas hierarquicas
ingremes, e de discriminagado quanto a raga, sexo, credo, origens, estilos de
vida ou aparéncia;

Relacionamento: grau de relacionamento marcado por auxilio reciproco,
apoio sécio-emocional, abertura interpessoal e respeito as individualidades;

Senso comunitario: grau do senso de comunidade existente na instituicao
(FERNANDES, 1996, p.51).

6- Constitucionalismo: normas e regras, respeito a privacidade pessoal e
adesao a padrdes de igualdade. Conforme Walton (1973 apud FERNANDES, 1996,
p.51) a categoria definida tem por finalidade medir o grau em que os direitos do

empregado sao cumpridos na instituicdo. Os critérios desta sdo os seguintes:

Direitos trabalhistas: observancia ao cumprimento dos direitos do
trabalhador, inclusive o acesso a apelagao;

Privacidade pessoal: grau de privacidade que o empregado possui dentro
da instituicao;

Liberdade de expressao: forma como o empregado pode expressar seus
pontos de vista aos superiores, sem medo de represalias;

Normas e rotinas: maneiras como normas e rotinas influenciam o
desenvolvimento do trabalho (FERNANDES, 1996, p.51).

7- Trabalho e o espaco total da vida: relagao do papel do trabalho dentro dos
outros niveis de vida do empregado. Para Walton (1973 apud FERNANDES, 1996,
p.51) essa € uma categoria que objetiva mensurar o equilibrio entre a vida pessoal

do empregado e a vida no trabalho, que tem como critério os seguintes:

Papel balanceado no trabalho: equilibrio entre jornada de trabalho,
exigéncias de carreira, viagens, e convivio familiar;

Horario de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre horarios de
entrada e saida do trabalho e convivio familiar (FERNANDES, 1996, p.51).
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8- Relevancia social da vida no trabalho: relevancia do papel da organizagéo
em face do ambiente. De acordo com Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.52)
a categoria citada visa mensurar a qualidade de vida no trabalho através da
percepcdo do empregado em relagdo a responsabilidade social, a qualidade de
prestacdo dos servicos e ao atendimento aos seus empregados. Assim

desenvolveram-se os seguintes critérios:

Imagem da institui¢do: visdo do empregado em reacdo a sua instituicao
de trabalho: importancia para a comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais
de fazer parte da instituicao;

Responsabilidade social da instituigao: percepgdo do empregado quanto
a responsabilidade social da instituicdo para a comunidade, refletida na
preocupacao de nao lhe causar danos;

Responsabilidade social pelos servigos: percepcdo do empregado
quanto a responsabilidade da instituicdo com a qualidade dos servigos
postos a disposi¢cdo da comunidade;

Responsabilidade social pelos empregados: percep¢cdo do empregado
quanto a sua valorizagao e participagao na instituicao, a partir da politica de
recursos humanos (FERNANDES, 1996, p.52).
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3 ESTUDO DE CASO

Este estudo de caso foi realizado na empresa Caixa Econémica Federal na
Geréncia Nacional de Cadastro e Cartbes Sociais com a finalidade de trabalhar com
a identificacao dos valores pessoais e a influéncia destas na percepg¢ao de qualidade
de vida no trabalho. Um estudo de grande importancia que contou com auxilio das
informagdes coletadas no site da Caixa Econémica Federal, que visou trabalhar com

a diversidade de comportamentos, em busca de melhorias a organizagao.

3.1 Caracterizacao da Organizagao

Criada em 1861, a CAIXA é o principal agente das politicas publicas do
governo federal e, de uma forma ou de outra, esta presente na vida de milhdes de
brasileiros. Isso porque a CAIXA — uma empresa 100% publica — atende ndo so6 os
seus clientes bancarios, mas todos os trabalhadores formais do Brasil, estes por
meio do pagamento de FGTS, PIS e seguro-desemprego; beneficiarios de
programas sociais e apostadores das Loterias. A atuagdo da CAIXA também se
estende aos palcos, salas de aula e pistas de corrida, com o apoio a iniciativas

artistico-culturais, educacionais e desportivas.

3.2 Estrutura Organizacional

A Caixa Econbmica Federal € uma instituicdo financeira criada sob a forma
de empresa publica pelo Decreto Lei n°. 759, de 12 de agosto de 1969. Vinculada ao
Ministério da Fazenda, a CAIXA tem sede e foro na capital da Republica e atuagao
em todo o territério nacional. Sado 6rgaos de Administracao:

O Conselho de Administragcdo: responsavel pela orientagdo geral dos
negocios da CAIXA, sendo composto de sete conselheiros nomeados pelo Ministro
de Estado da Fazenda para mandatos de trés anos, podendo ser reconduzidos por
igual periodo;

O Conselho Diretor: colegiado composto pelo presidente da CAIXA e por
nove vice-presidentes, nomeados pelo Presidente da Republica por indicagdo do
Ministro de Estado da Fazenda, ouvido o Conselho de Administragdo. Ao Conselho
Diretor cabe, entre outras atividades, aprovar e apresentar ao Conselho de

Administragéo as politicas, as estratégias corporativas, o plano geral de negécios, os
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programas de atuag&o de longo prazo e decidir sobre a estrutura organizacional da
CAIXA;

A Vice-presidéncia responsavel pela administracao de ativos de terceiros;

A Vice-presidencia responsavel pela administragcdo e operacionalizacido dos
fundos, programas e servicos delegados pelo Governo Federal,

A Diretoria Executiva: composta pelo representante da Presidéncia da
CAIXA, a quem cabe presidir o colegiado, e pelos nove diretores vinculados a cada
um dos vice-presidentes que compdem o Conselho Diretor. Compete a Diretoria
Executiva, entre outras atribuigdes, executar e fazer executar as deliberagdes do

Conselho de Administracao e as decisdes do Conselho Diretor.

3.3 Organograma

Sendo assim a Caixa Econdmica Federal € compreendida em um perfeito
organograma matricial. Considerando o que delimita Araujo (2006, p.140),
organograma matricial € um complemento da estrutura tradicional somado uma nova
estrutura voltada para projetos, onde o presidente detém a ultima palavra e o papel
do diretor de projeto tem forte relevancia, pois € onde esta o foco da organizagao.
Conforme (ANEXO-B).

3.4 Programa de QVT na Caixa Econémica Federal

O programa existente de qualidade de vida no trabalho esta inserido no
planejamento estratégico em gestdo de pessoas da CAIXA, que vem alinhada ao
planejamento estratégico da organizacéo e as diretrizes do Governo Federal. Tem
como objetivo contribuir com os resultados organizacionais, seja em ganhos de
produtividade, seja na qualificacdo dos relacionamentos. O modelo estratégico de
administracdo de recursos humanos consiste na gestdo de pessoas por
competéncias, que tem como foco o desenvolvimento das mesmas e a viabilizagao
dos resultados organizacionais.

O modelo de Gestao de Pessoas da CAIXA é orientado para uma atuacgéao
com énfase no relacionamento integrado de Gestdo de Pessoas, estruturado em
cinco dimensdes, denominadas: Integracdo Organizacional, Desenvolvimento,
Ambiente Organizacional, Relagbdes de Trabalho e Relacionamentos.

Um dos desafios da CAIXA propde: “Ser uma das melhores empresas para

se trabalhar” e as a¢des a ele vinculadas referem-se a qualidade de vida e ao bem-
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estar dos empregados também no ambiente de trabalho. A implantacdo do Modelo
de Gestédo do Clima Organizacional - MGCO - figura entre as agdes que auxiliam a
CAIXA no alcance desse desafio.

A gestao do clima organizacional na CAIXA constitui-se de duas dimensdes:

Corporativa: Gestado de macro-variaveis institucionais, por meio de politicas
e praticas adequadas a melhoria do ambiente corporativo, de responsabilidade das
areas estratégicas da Empresa. Por Unidade: Gestdo do clima organizacional da
unidade, por meio de praticas adequadas ao gerenciamento das equipes e do
ambiente fisico, de responsabilidade principalmente do Gestor da Unidade e com a
participacdo dos empregados.

Conhecer o clima da organizagdo permite iniciar um processo de
aprendizagem em que a consciéncia critica sera estimulada e levara o empregado a
participar de forma efetiva, a se envolver com as mudancas.

Com a definicdo das agbes a serem implementadas, o empregado
permanece como publico alvo. Sejam em acgdes direcionadas as pessoas ou aos
processos, o0 objetivo sera sempre aprimorar a execugao das atividades.

Por isso, a qualidade de vida no trabalho, o aumento do indice de satisfacao
dos empregados e a reducédo do adoecimento sdo beneficios advindos com a gesta
do clima organizacional.

O Modelo de Gestao do Clima Organizacional € composto por sete fases
que seguem descritas: Construcdo do Instrumento de Pesquisa, aplicacdo do
instrumento de pesquisa e analise dos dados, elaboragédo do diagndstico corporativo
do Clima Organizacional, elaboragédo do Plano de Acédo Corporativo de Melhoria,
divulgagao dos resultados, elaboracdo do Plano de A¢ao de Melhoria das Unidades,

implementagao e monitoramento do Plano de Melhoria.
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4 MODELOS ESTATISTICOS

Semelhante a Steverson (2001 p.019) “as medidas de tendénia central séo
usadas para indicar um valor que tende a tipificar, ou a representear melhor, um
conjunto de numeros. As trés medidas mais utilizadas sdo a média, a mediana e a
moda.”

Para as analises dos dados e melhor mensuragcédo e demonstracdo dos
resultados foram utilizados as seguintes ferramentas estatisticas. De forma a tipificar
e representar um conjunto de numeros, primeiro foi calculado a média de uma
amostra que segundo Stevenson (2001, p.019) “é representada pelo simbolo x
barra”, e seu calculo pode-se expressar assim:

(N 7

X=| =

Férmula 1: calculo da média
Fonte: Stevenson (2001)

Tem uma propriedade, caracteristica bem util que é a sensibilidade com a
variacao dos valores do conjunto, quando um valor € modificado a média segue esta
mudanca.

Consoante Stevenson (2001, p.24) as medidas de disperséo indicam se os
valores estao relativamente proximos uns dos outros, ou semparados. As quatro
medidas de disperséo sao o intervalo, o desvio médio, a variancia e o desvio padréo,
todas elas menos o intervalo tem na média o ponto de referéncia.

O valor zero indica auséncia de dispersao, quando aumenta o valor da
medida a dispersdo aumenta.

O desvio padrao conforme o autor e simplesmente a raiz quadrada positiva
da variancia, entdo para se determinar o desvio padrao calcula-se a variancia e

toma-se a raiz quadrada positiva do resultado.

Férmula 2: calculo do desvio padréao
Fonte: Stevenson (2001)
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Ao final foi utlizado com o objetivo de determinar a for¢ga do relacionamento
entre duas ou mais observagdes emparelhadas o calculo da Correlacéo. O resultado
da analise € um coeficiente de correlagéo valor que quantifica o grau de correlagéo.

De acordo com Levin (2004, p.334) o coeficiente de correlagdo mostra
numericamente tanto a intensidade quanto a diregdo da correlacdo linear, que
geralmente variam entre -1,00(correlagéo negativa) e +1,00(correlagao positiva).

Segundo Levin (2004, p.335) quanto mais proximos de 1,00 estivermos, em
qualquer direcdo, maior sera a intensidade de correlagao.

Para se medir e determinar a intensidade e a diregao foi utilizado nesta
pesquisa o coeficiente de Correlagado de Pearson (r). Resultado zero corresponde a
nao associagao, resultado maior do que zero, ambas varidveis crescendo juntas,
resultado menor do que zero uma variavel ficando menor a medida que a outra
aumenta. Quanto mais préximo estiver de um ou menos um, mais forte é a

associagao entre as duas variaveis. A férmula do coeficiente de Pearson é:

> -D(y-y)
JSG-2 (S -7

F=

Férmula 3: calculo do Coeficiente de correlagdo de Pearson
Fonte: Levin, Fox (2004)



28

5 ANALISE E APRESENTAGAO DOS DADOS

O questionario completo (APENDICE-A) foi explicado passo por passo com
relagdo ao instrumento, ou seja, cada folha foi lida e explicada como deveria ser
preenchida. Entregue aos 30 funcionarios os mesmos preencheram e devolveram.

A pesquisa em questdo apresenta uma amostragem de 30 (trinta)
participantes, conforme (APENDICE-B), sendo que o sexo feminino é predominante
(n=18), contendo 12 participantes do sexo masculino, o estado civil predominante é
o de solteira (n=14) em seguida casada (n=12), (n=2) participantes divorciadas e
duas participes em outro estado civil. Com relacao a faixa etaria foi possivel verificar
que a maioria (n=12) apresenta entre 41 a 50 anos, em seguida os participantes com
faixa etaria entre 21 a 30 anos (n=11), em sequéncia (n=6) com faixa etaria entre 31
e 40 anos e por fim apenas 1 participante apresenta a faixa etaria até 20 anos.
Quanto a escolaridade, tanto o 3° Grau Completo/incompleto quanto a Péds-
Graduacgao apresentou o0 mesmo numero de participantes, ou seja, 15 participantes
em cada. Quanto ao cargo de ocupagdo na organizagdao encontra-se (n=11)
operacional, (n=8) classificados em outros tipos de ocupagao de cargos, em seguida
(n=5) estagiario, (n=4) tecnoldgico e ao fim (n=2) gerencial.

Tabela 3: Média e Desvio Padrédo de cada Tipo Motivacional
AUTOD. POD. UNIVER. REALIZ. SEGUR. ESTIM. CONF. HED. BENEV. TRAD.

MED. 2,49 3,25 2,15 3,30 2,43 2,80 2,73 2,83 2,33 3,27
D.P. 0,62 0,67 0,68 0,98 0,69 1,02 0,88 1,09 0,74 0,98

Na tabela 3, verifica-se que o tipo motivacional que apresentou maior média
foi realizagéo, em seguida, tradicdo, poder, hedonismo, estimulagdo. Por fim, ficaram
os tipos motivacionais conformidade, autodeterminagao, seguranga, benevoléncia e

universalismo.

Tabela 4: Média e Desvio Padrao de cada Dimensao de Qualidade de Vida no Trabalho

TRAB.
COMP. uso OPORT. INTEGR. CONSTITU ESPAC. RELEV.
JUST. COND. DESENV. CRESC. SOC. CIONALIS TOT. SOC. VIDA
ADEQ. TRAB. CAPACID. SEGUR. TRAB. MO VIDA TRAB.
MED 2,89 2,50 2,44 2,82 3,13 3,18 2,22 1,72
D.P. 0,67 0,80 0,82 1,32 0,47 1,05 0,97 0,73

Na tabela 4, verifica-se que a dimensédo de qualidade de vida no trabalho
que apresentou maior média foi constitucionalismo (3,18), em seguida, com 3,13 de
meédia a dimensao integracdo social na organizagdo, em sequéncia compensacao

justa e adequada (2,89) e oportunidade de crescimento e seguranga (2,82). Por fim,
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ficaram condi¢des de trabalho (2,50), uso e desenvolvimento de capacidades (2,44),
o trabalho e o espaco total de vida (2,22) e relevancia social do trabalho na vida com
1,72 de média.

Pode-se observar que o desvio padrao das tabelas 3 e 4, a primeira de tipo
de valores motivacional e a segunda tabela das dimensdes de qualidade de vida no
trabalho foram elevados, entende-se assim que houve diversidade de respostas
entre os participes.

Foi calculada a matriz de correlacdo das oito dimensdes de Qualidade de
Vida no Trabalho e dos dez Tipos Motivacionais de Valores, tendo os escores
variando:

a) Entre menos um e mais um, onde zero corresponde a ndo associagao;

b) Resultados maiores do que zero entende-se que ambas variaveis estao
crescendo juntos;

c) Resultados menores do que zero entende-se que uma variavel fica menor
a medida que a outra fica maior;

d) Valores mais préximos de um significam que mais forte é a correlagéo.

Tabela 5: Matriz de Correlagées entre Valores e QVT

uso
QUT | Justa | cowo. | oESe | opoRT. | RRC | couerue | Espac. | - soc.

ADEQUA , i SOC. ONALISMO TOT. VIDA

VAL D. Ao CézA SEGUR. | 1pag. VIDA TRAB.
AuToD. 0,23 -0,09 0,05 -0,04 0,23 0,22 0,22 0,04
PODER 0,45 -0,13 0,13 0,28 0,20 0,23 -0,21 -0,12
UNIVER! 0,35 0,08 0,12 -0,29 -0,02 0,23 0,04 0,38
REALIZ. 0,56 0,02 0,09 0,32 0,18 0,53 0,01 0,14
'SEGUR. 0,47 0,12 0,06 0,16 0,06 0,25 0,00 0,32
EsTimuL! 0,12 -0,20 0,01 0,02 -0,06 -0,17 -0,43 -0,35
ICONFOR! 0,15 0,28 0,14 -0,06 -0,10 0,21 0,03 0,24
HEDON 0,19 -0,23 -0,02 0,04 -0,01 0,08 -0,02 -0,07
BENEV. 0,05 0,50 0,05 -0,30 -0,10 0,06 0,04 0,32
0,05 0,39 0,22 -0,06 0,10 0,24 0,29 0,33

Os principais valores encontrados conforme tabela 5, utilizando o critério
para uma correlagao forte resultados maiores ou iguais (>) ou (=) 0,30 e para uma

correlagao fraca maior (>) ou igual (=) a -0,30, sdo as correlagbes seguintes:

a) Entre o valor pessoal Realizagao e qualidade de vida no trabalho
Compensacao Justa e Adequada (0,56): € a correlacdo mais forte

encontrada na matriz de valores;
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Valor pessoal Realizagdo e a qualidade de vida no trabalho
Constitucionalismo (0,53);

Valor pessoal Benevoléncia e qualidade de vida no trabalho Condigao
de Trabalho (0,50);

Valor pessoal Seguranga e qualidade de vida no trabalho
Compensacao Justa e Adequada (0,47);

Valor pessoal Poder e qualidade de vida no trabalho Compensagao
Justa e Adequada (0,45);

Valor pessoal Universalismo e qualidade de vida no trabalho
Relevancia Social da Vida no Trabalho (0,38);

Valor pessoal Universalismo e qualidade de vida no trabalho

Compensacao Justa e Adequada (0,35);

Valor pessoal Tradigao e qualidade de vida no trabalho Relevancia
Social da Vida no Trabalho (0,33);

Valor pessoal Realizagao e qualidade de vida no trabalho

Oportunidade de Crescimento e Seguranca (0,32);

Valor pessoal Seguranga e qualidade de vida no trabalho Relevancia
Social da Vida no Trabalho (0,32);

Valor pessoal Benevoléncia e qualidade de vida no trabalho Relevancia
Social da Vida no Trabalho (0,32);

Valor pessoal Estimulagao e qualidade de vida no trabalho Trabalho e
o Espaco Total da Vida (- 0,43);

m) Valor pessoal Estimulagao e qualidade de vida no trabalho Relevancia

n)

Social da Vida no Trabalho (- 0,35);

Valor pessoal Benevoléncia e qualidade de vida no trabalho

Oportunidade de Crescimento Continuo e Segurancga (- 0,30);
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6 ANALISE CRITICA

Com a determinacdo da forca de relacionamento entre as variaveis

analisadas percebeu-se que trés correlagdes o item “a” citados na pagina 30 e os
itens “b” e “c” citados na pagina 31 desta monografia possuem maior intensidade de
correlacao:

O valor pessoal Realizagao e qualidade de vida no trabalho Compensagao
Justa e Adequada (0,56); demonstra que ambas as variaveis crescem juntas, o que
se pode entender que o valor pessoal Realizagdo que segundo Schwartz (1992 apud
TAMAYO e SOUZA et al.,, 2001) na pagina 18 desta monografia € o “sucesso
pessoal obtido através de uma demonstragdo de competéncia” influéncia na
percepcao da dimensao de qualidade de vida no trabalho Compensacao Justa e
Adequada que segundo Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) na pagina 20 diz
que esta categoria visa mensurar qualidade de vida no trabalho em relacédo a
remuneracgao recebida pelo trabalho realizado.

Compreende-se desta forma que na gerencia estudada caracteristicas de
valores pessoais como de demonstragdo de competéncia que geralmente leva ao
reconhecimento social quando bem trabalhadas pode aumentar a percepc¢ao de
qualidade de vida no trabalho caracterizada por uma remuneragao adequada, com
equidade interna e externa na remuneracdo onde este possa viver dignamente,
demonstrando que estas variaveis citadas estdo altamente relacionadas.

Valor pessoal Realizagdo e a qualidade de vida no trabalho
Constitucionalismo (0,53); demonstra que ambas as variaveis crescem juntas, o
que se pode entender que o valor pessoal Realizagdo que segundo Schwartz (1992
apud TAMAYO e SOUZA et al., 2001) na pagina 18 desta monografia € o “sucesso
pessoal obtido através de uma demonstragdo de competéncia® possui uma alta
relagcado e influéncia na percepcdo da dimensado Constitucionalismo que conforme
Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) pagina 22 desta monografia diz que a
categoria definida tem por finalidade medir o grau em que os direitos do empregado
sao cumpridos na instituicdo. Demonstrando que na gerencia estudada
caracteristicas de valores pessoais que valorizam o sucesso pessoal obtido através
de uma demonstracdo de competéncias influenciam a dimensdo de qualidade de
vida no trabalho que valoriza respeito a privacidade, normas e regras e adesao a

padroes de igualdade.
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Valor pessoal Benevoléncia e qualidade de vida no trabalho Condi¢ao de
Trabalho (0,50); compreende-se que estas duas variaveis variam na mesma
dire¢cdo, as duas crescem. Segundo Tamayo (2007) pagina 19 desta monografia
entende que o valor pessoal Benevoléncia é a promoc¢ao do bem-estar das pessoas
intimas e que esta possui uma alta relagéo e influencia a dimensao de qualidade de
vida Condi¢cado de trabalho que segundo Walton (1973 apud FERNANDES, 1996)
pagina 21 desta monografia esta trata sobre condic¢des fisicas seguras e salutares e
jornada de trabalho.

Demonstra-se que na gerencia estudada caracteristicas de valores pessoais
que valorizam o bem-estar das pessoas intimas influencia na percepgcdo da
qualidade de vida no trabalho que valoriza as condi¢cbes existentes no local de
trabalho como fatores que mensuram a quantidade de estresse a que o profissional
esta sendo submetido que trabalham com as condi¢des de trabalho, buscam
ambientes higiénicos e fortificantes, além fatores como jornada de trabalho e a carga

de trabalho exercida.
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

No confronto das teorias, com a pratica adotada baseada nas analises e nos
resultados encontrados conclui-se que valores pessoais com metas baseadas na
ambicao, na esperteza, na competéncia, em caracteristicas de pessoas influentes
que exerce impacto sobre as pessoas e eventos foi o mais identificado na geréncia
estudada.

Na area de qualidade de vida no trabalho as dimensdes mais identificadas
foram relevancia social da vida no trabalho e compensacdo justa e adequada
demonstrando que os funcionarios da Geréncia Nacional de Cadastro e Cartbes
Sociais percebem QVT quando sao trabalhadas, caracteristicas como equidade de
salarios entre os membros da organizacao e entre os profissionais no mesmo
mercado de trabalho, quando se remunera de forma que o funcionario consiga viver
dignamente.

Compreende-se que alguns valores influenciam diretamente na percepgéao
de qualidade de vida no trabalho e estes devem ser explorados e trabalhados na
organizacao e trabalhando em busca da satisfacdo do funcionario tornando-o parte
da organizagdo. Passando uma boa imagem de modo que este perceba que sua
empresa trabalha com responsabilidade e que se preocupa em valorizar os
empregados criaremos um ambiente saudavel que equilibra vida pessoal e vida no
trabalho.

Por fim, percebe-se uma necessidade na organizacao estudada e de seus
gestores que é a precisdo de um aprimoramento dos conhecimentos para que as
acoes de valorizacdo das habilidades interpessoais e a percepgcao de qualidade de
vida no trabalho n&o fiquem apenas na teoria, mas que na pratica a mesma possa
ser alcangada com maxima eficiéncia de forma que no futuro esta caracteristica de

valorizar tais habilidades possa ser utilizada como um diferencial competitivo.
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ANEXO-A — ESTRUTURA TEORICA DE RELACOES ENTRE VALORES

ABERTURA

A MUDANGA AUTOTRANS-

CENDENCIA

Autodeter-
minagao Universalismo

Estimulagdo

Benavoléncia

Hedonismo

Conformidade

Tradigéo

Realizacéo

Seguranga

AUTOPRO- CONSER-
MOGAO - VACAO

Fonte: Schwartz (2005).



35

ANEXO- B - ORGANOGRAMA MATRICIAL DA CAIXA ECONOMICA FEDERAL

Conselho de

administracio Auditoria Geral

Presidéncia

. Desernwalvirmento - Comunicagcio e FRelacionamento
Zahkbinete Juridica ki

Empresarial harketing Institucional

Zonselho Diretar

Fundos de

Pessoa Fisica Pessoa Juridica Gouverno
- - - Governo
Cliernte Renda Micro e Pequena Saneamento = FaETs
Bas=ica Empresa Infra-estrutura
Cliente Méedia e mMeEdia & Srande Habitag&a Funcdos de
Alta Renda Empresa FowErm
5 FPesz=zoa Juridica Assisténcia técnica
Cartdes e Seguros SOoverno e = Desenwvolvimento Loterias
Judiciario =ustentawel
Manutencio = Cperagdes Repasses
recuperagio de Internacionais
ativos

Fonte: Caixa Economica Federal (2008).



APENDICE A — QUESTIONARIO APLICADO

QUESTIONARIO

O presente questionario faz parte do Trabalho desenvolvido durante curso de
Administragdo - UNICEUB e tem por objetivo realizar um estudo sobre qualidade de
vida no trabalho e valores individuais.

Os dados serdo analisados de forma agrupada e anénima. Por faver, néo se
identifique, agradego antecipadamente.

DADOS PESSOAIS

Idade

) Até 20 anos 5. Porte da organizacéo:

) Entre 21 e 30 anos () Até 50 funcionérios

) Entre 31 € 40 anos () Entre 50-100 funcionarios
) Entre 41 e 50 anos ( ) Entre 100-500 funcionarios
) ( ) Acima de 500 funcionarios

1,
(
(
(
(
(

Acima de 51 anos

2. Sexo: 7. Natureza da organizagéo:
( ) Masculino ( )Indlstria
( ) Feminino ( )Comércio
( )Servigo
3. Estado Civil:
( ) Solteiro 8. Cargo ocupado na organizagio:
( ) Casado ( ) Operacional
( ) Divorciado () Tecnoldgico
( ) Outros ( ) Gerencial
( ) Estagiério
Escolaridade: ( ) Outros

) Ensino Fundamental

) Superior completo ou incompleto
) Pés Graduagéo

) Ensino Médio

4.
(
(
(
(




Quanto esta pessoa se parece com vocé?

Descrevemos resumidamente abaixo algumas pessoas.
Leia cada descrigdo e avalie o quanto cada uma dessas
pessoas é semelhante a vocé. Assinale com um “X” a
opgdo que indica o quanto a pessoa descrita se parece com
voce.

2) Ser rica é importante para ela. Ela quer ter muito dinheiro e
possuir coisas caras.

4)

6) Ela acha que é importante fazer vérias coisas diferentes na
i ovas coisas para experimentar.

8) E importante para ela ouvir as pessoas que sdo diferentes
dela. Mesmo quando ndo concorda com elas, ainda quer
entendé-las

10) Ela procura todas as oportunidades pa}a se
i ara ela fazer coisas que Ihe dao prazer.

12) E muito importante para ela ajudar as pessoas ao seu redor.
Ela quer cuidar do bem-estar delas.

14) A seguranca de seu pafs & muito importante para ela. Ela
acha que o governo deve estar atento a ameagas de origem
interna ou externa

16) E importante para ela se comportar sempre corretamente.
Ela quer evitar fazer qualquer coisa que as pessoas possam
har errado.

18) E importante para ela ser fiel a seus amigos. Ela quer se
dedicar as pessoas proximas de si.

20) Ser religiosa é importante para ela. Ela se esforga para
seguir suas crengas religiosas,

22) Ela acha que & importante demonstrar interesse pelas
coisas. Ela gosta de ser curiosa e tentar entender todos os tipos
de coisas.

Se Se Se Se Nao se
parece | parece parece parece parece
muito comigo | mais ou pouco comigo
comigo menos comigo
comigo

Néo se
parece
nada
comigo

37
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O presente questionario faz parte do Trabalho desenvolvido durante o curso de Administragdo - UNICEUB e tem

por objetivo realizar um estudo, sobre qualidade de vida no trabalho e valores individuais.

o y o 0 ¢ 2 oo o £

Pense na organizacdo em que vocé trabalha atualmente e g s 'g £ £ Bt T

S o . o £ o ] - QE

indique seu grau de concordancia com as informagdes a gﬁ g £ £ @ £ ] g
- iF < — —

. o oo apo

sequir. og oe £ -

4) Considerando os funcionarios com o mesmo tempo d
trabalho, hé equiparagéo salarial entre os que executam as
mesmas tarefas.

6) O ambiente fisico e os matetiais e equipamentos disponiveis
oferecem condigdes favoraveis ao desenvolvimento do meu
trabalho.

8) Na execugdo de minha atividade profissional posso fazer uso
de suas habilidades e capacidades.

ecebo dos meus superiores e pares retornofavaliagdo do
trabalho que realizo.

14) Na minha geréncia ha algum tipo de discriminagéo em fungéio
de raga, sexo, fungd tilo de vida, et

16) No meu setor e na empresa ha companheirismo e espirito
coletivo

18) Possuo liberdade para manifestar minhas idéias, dar
sugestdes e discordar abertamente de visdes de seus superiores
sem medo de represalias.

20) A empresa onde trabalho oferece cursos para minha
capacitagdo profissional

22) Na empresa onde trabalho hd compromisso com a qualidade
dos servigos prestados.
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Quanto esta pessoa se parece com vocé?

23) Ela acredita que todas as pessoas do mundo deveriam viver
em harmonia. Promover a paz entre todos os grupos no mundo

Se Se Se Se Nao se Nao se
parece parace parece parece parece parece
muito comigo | mais ou pouco comigo nada
comigo menhos comigo comigo

comigo

& importante para ela.

25) Ela acha que é melhor fazer as coisas de maneira
tradicional. E importante para ela manter os costumes que
aprendeu

27) E importante para ela entender as necessidades dos outros.
Ela tenta apoiar aquele que conhece.

29) Ela quer que todos sejam tratados de maneira justa, mesmo
aquele que ndo conhece. E importante para ela proteger os
i a sociedade.

31) Ela se esforga para néo ficar doente. Estar saudavel é muito
i ela.

erdoar as pessoas que |he fizeram mai é importante para
ela. Ela tenta ver o que ha de bom nelas e nao ter rancor.

37) E importante para ela ser sempre educada com os outros.
i odar ou irritar os outros.

39) E importante para ela ser humilde e modesta. Ela tenta nao
chamar atengdo para si.

41) E importante para ela se adaptar e se ajustar & natureza.
Ela acredita que as pessoas nao deveriam modificar a natureza.




APENDICE B — CARACTERIZAGCAO DO PERFIL DOS RESPONDENTES
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IDADE
Até 20 anos 1 1 3,33%
Entre 21 e 30 anos 2 11 36,67%
Entre 31 e 40 anos 3 6 20,00%
Entre 41 e 50 anos 4 12 40,00%
Acima de 51 anos 5 0 0,00%

30
IDADE
—0,00%
40,00% O Até 20 anos
36,67% @ Entre 21 e 30 anos

20,00%

O Entre 31 e 40 anos
O Entre 41 e 50 anos

B Acima de 51 anos
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SEXO
Masculino 12 40,0%
Feminino 18 60,0%
30
SEXO
@ Masculino

@ Feminino
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ESTADO CIVIL
Solteiro 1 14 46,67%
Casado 2 12 40,00%
Divorciado 3 2 6,67%
Outros 4 2 6,67%
30
ESTADO CIVIL
6,67%
6,67%
O Solteiro
46,67% @ Casado
O Divorciado
O Outros
40,00%
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ESCOLARIDADE

Ensino Fundamental 1 0 0%
Ensino Médio 2 0 0%
Superior completo 3 15 50%
Po6s Graduagao 4 15 50%
30
ESCOLARIDADE
—0%
—0%
@ Ensino Fundamental
m Ensino Médio
50% 50%

0O Superior completo

0O Po6s Graduagao
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CARGO DE OCUPACAO NA ORGANIZACAO

Operacional 1 11 36,67%

Tecnoldgico 2 4 13,33%

Gerencial 3 2 6,67%

Estagiario 4 5 16,67%

Outros 5 8 26,67%
30

CARGO DE OCUPAGAO NA ORGANIZAGAO

36,67%

13,33%

6,67%

O Operacional
m Tecnoldgico
O Gerencial

O Estagiario

| Outros
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