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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho sempre foi uma preocupacéo constante do homem,
porém foi no século XX que o0s pesquisadores passaram a realizar pesquisas
relacionadas a QVT. A importancia deste tema se da devido a ligacao entre qualidade
de vida e produtividade na organizacdo. Esta monografia procurou identificar os fatores
mais influentes para explicar satisfacdo dos funcionarios em uma empresa de cobranca.
Para alcancar este objetivo a metodologia estabelecida foi uma pesquisa exploratoria,
caracterizada por proporcionar um maior conhecimento sobre o assunto tratado. Tal
conhecimento foi tratado no Referencial Teoérico, onde foram definidos conceitos,
modelos tedricos, aplicacdo, barreiras e beneficios de QVT. Ainda na metodologia, esta
pesquisa pode ser classificada como um estudo de caso em uma empresa de
cobranca, onde foi aplicado um questionario (abordagem quantitativa) tratando de 41
variaveis relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho, onde os funcionarios
classificavam-nas em uma escala. O intuito do questionario é classificar quais sdo os
itens responsaveis pela maior parte da satisfacdo do colaborador na empresa. Os
dados colhidos com os questionarios e teorias foram analisados minuciosamente,
constatando que Equidade Interna e Arrumacao séo os dois fatores que explicam mais
de 95% da satisfacdo do colaborador da empresa Hedge Assessoria e Consultoria Ltda.
Assim sendo, conclui-se que um programa de Qualidade de Vida no Trabalho traz
beneficios para a empresa, porém o mesmo necessita de planejamento estratégico,
considerando o porte da empresa, a percep¢do dos funcionarios, a necessidade e a
capacidade de realizar o projeto.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho, QVT, Hedge Assessoria e
Consultoria Ltda.
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1. INTRODUCAO

Devido ao atual cenario econbmico o mercado esta cada vez mais competitivo,
exigente e complexo. O tema qualidade de vida no trabalho chama a atencdo das
organizacfes devido a ligacdo existente entre a satisfagcdo e conseqiiente motivagao
dos funcionérios e a alta produtividade da organizacdo. Adotar um programa de QVT na
organizacao afeta tanto os colaboradores quanto a propria empresa, afinal a satisfacao
do funcionario no aspecto mental, fisico e social é capaz de influenciar o bem-estar ou o
mal-estar das organizacdes (Franca, 2003).

Segundo Franga (1997, p. 80) “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o conjunto
das acdes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacdes
gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A constru¢do da qualidade de vida
no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como
um todo.”

Partindo do pressuposto que nos dias de hoje as pessoas passam a maior parte de
sua vida trabalhando, dentro de uma organizacdo ou fora dela, nada mais plausivel do
que ter um programa de QVT presente no cotidiano dos colaboradores. Portanto é
admissivel a atual preocupacdo com o0 assunto, uma vez que se sabe que existe
interferéncia entre os sentimentos do colaborador a produtividade da empresa. Portanto
existe um desafio entre tentar equilibrar as vontades das organizacbes e as
necessidades dos colaboradores sem que isso prejudique nenhum dos lados
envolvidos.

Logo, saber como os funcionarios de uma empresa percebem a QVT na mesma €
importante para reconhecer gargalos, melhoras, oportunidades possiveis na
organizacdo e assim poder sugerir novas estratégias que afetardo positivamente a
empresa e os funcionarios, o primeiro quanto a produtividade e o segundo quanto a
motivacdo e satisfacdo com o seu trabalho. Segundo Limongi-Franca (2004, pag. 184)
“‘ha convicgdo de que os programas de QVT geram resultados mensuraveis nas
organizacfes. Ha forte associagdo entre QVT e produtividade, passando a ser vista

como investimento na empresa”.
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Segundo Fernandes apud Nadler e Lawler (2003, p. 42) desde 1979 QVT é
caracterizada como “sendo tudo”, utilizada contra a competicdo estrangeira, problemas
de baixas taxas, baixa qualidade, queixas, entre outros problemas organizacionais.
Tantas caracteristicas a favor dos programas de Qualidade de Vida no Trabalho tém
feito com que as organizagbes adotem-no com frequéncia. Diante disto, faz-se
necessario um planejamento estratégico para a implantagdo de um programa de QVT
em qualquer empresa. Este trabalho inicia um planejamento para a implantacdo de um
programa de Qualidade de Vida no Trabalho na empresa Hedge Consultoria e
Assessoria Ltda.

A pergunta norteadora deste trabalho é: quais os fatores de Qualidade de Vida no
Trabalho os funcionarios de uma empresa de cobranca julgam serem 0s mais
relevantes?

O objetivo geral desta monografia é identificar quais fatores de Qualidade de Vida
no Trabalho os funcionarios de uma empresa de cobranca julgam serem os mais
relevantes. Ter conhecimento desses fatores responsaveis por explicar a satisfacdo no
cotidiano do colaborador é fundamental, pois de acordo com Pereira de Deus “conhecer
opinides dos trabalhadores sobre os aspectos relativos ao seu préprio trabalho e a
Qualidade de Vida € um importante subsidio para o estabelecimento de politicas e
estratégias socioecondémicas que as organizacdes pretendem adotar, 0 que ressalta a
importancia das sondagens de opinido interna como instrumento de informagao” (2006,
pag. 25).

A monografia irA contemplar trés objetivos especificos: apresentar conceitos,
modelos tedricos, aplicacéo, barreiras e beneficios de QVT; conhecer os fatores mais
influentes para explicar a satisfagdo; analisar a situacdo atual a luz da teoria. Ao final
serdo sugeridas algumas estratégias para a empresa em vista do resultado alcancado,
visando uma melhora dos programas de Qualidade de Vida no Trabalho na
organizacao, ou até mesmo a sua implantacao futura.

A justificativa para a escolha deste tema deve-se ao fato que todas as organizagdes
devem ser administradas e lideradas visando o sucesso, mas também, a satisfagédo das
pessoas que nela trabalham que consequentemente fariam do trabalho algo mais

agradavel e possivel de alcancar os objetivos sugeridos. A satisfacdo de um
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colaborador torna-o determinado a alcancar um alto nivel de desempenho, assim como
uma motivacdo para a realizacdo de suas atividades e tarefas. Além disso, Franca
(2003) afirma que, hoje em dia, os empregados estdo mais conscientes e politizados,
percebendo a importancia de ter uma vida saudavel e equilibrada com o trabalho, um
novo perfil profissional que esté interessado na propria qualidade de vida.

O objetivo basico dos programas de QVT esté voltado para as reformulacdes nos
cargos e no trabalho, visando garantir melhor produtividade, porém, ao mesmo tempo
garantir que os trabalhadores tivessem suas necessidades basicas, como fisiolégicas,
seguranca e social satisfeitas.

A presente monografia est4 dividida em cinco grandes tdpicos apresentados de
forma légica para facilitar a compreensdo do leitor: primeira fase € a introducdo que
apresenta o tema, justificativas para a escolha do tema, problema, objetivos especificos
e um panorama sobre o tema.

A segunda fase foi feito um levantamento bibliografico sobre os conceitos e teorias
ligadas ao tema, além de beneficios ligados a QVT e sua aplicacdo e barreiras, que irdo
compor o referencial teérico do trabalho. A terceira fase, denominada metodologia,
descrevera a organizacdo da pesquisa de campo que terd como objetivo responder ao
problema da pesquisa proposto, seguido por um breve histérico da empresa
pesquisada e suas principais caracteristicas.

A quarta fase refere-se a andlise e interpretacdo dos dados colhidos durante a
pesquisa, tanto na parte da metodologia quanto as informacfes obtidas no estudo de
caso, 0s questionarios aplicados durante a pesquisa. E, por fim, a quinta fase trata-se
da conclusao do trabalho, onde sera verificado se 0s objetivos, tanto geral quanto
especificos, foram alcancados, junto com as limitagbes do tema e da pesquisa, e
sugestdes futuras para a empresa. Por fim serdo apresentados na referéncia os livros e

artigos utilizados ao longo do trabalho.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O embasamento teorico serd composto por historico sobre qualidade de vida,
conceitos de qualidade de vida no trabalho, modelos teoricos, etapas e barreiras para a
implantacdo do programa, seguido pelos beneficios e como a mesma aparece no
contexto organizacional. A fundamentacéo tedrica esta sendo apresentada de forma
|6gica para facilitar a compreensdo do leitor, onde primeiro serdo apresentados 0s

conceitos e como eles estdo presentes na organizacao.

2.1. Historico de QVT

A Qualidade de Vida no Trabalho sempre foi uma preocupacédo constante do
homem, e segundo RODRIGUES (2001) mesmo com outros homes e em diferentes
contextos, a acao de facilitar e trazer satisfacdo para o homem na execucdo de suas
tarefas, a qualidade de vida sempre foi abordada pela sociedade. Historicamente
exemplificando segundo Vasconcelos (2001) “os ensinamentos de Euclides (300 a.C.)
de Alexandria sobre os principios da Geometria serviram de inspiracdo para a melhoria
do método de trabalho dos agricultores a margem do Nilo” (p. 23).

Porém, foi no século XX que pesquisadores passaram a contribuir para estudos
sobre satisfacdo do individuo no trabalho e podem ser relacionadas a QVT, como por
exemplo, Elton Mayo que entre 1927 e 1933 conduziu uma série de experimentos na
Western Eletric Company (Hawthorne, Chicago) com a intencdo de estudar a relacao
entre produtividade e as condi¢des de trabalho. A experiéncia consistia em melhorar as
condi¢gbes de luminosidade na empresa para verificar se surgiria alguma alteragdo na
produtividade. De fato, a producdo aumentou, porém ao realizar a contra prova,
diminuido a intensidade da luz, os pesquisadores constataram que a produtividade
continuava aumentando. Conforme a conclusédo dos estudos a produtividade sofreu
alteracdes, pois os individuos sentiam-se reconhecidos dentro da empresa, concluindo
que o nivel de producao esta relacionado a integragéo social. (MAXIMIANO, 2004).

Apoés os experimentos de Mayo outros estudos sobre o processo motivacional

iniciaram, como o de Abraham H. Maslow, conhecido pela sua Teoria da Hierarquizacao
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das Necessidades Humanas, composta por cinco necessidades: fisioldgicas,
seguranca, social, estima e auto-realizacdo. Esta teoria afirma que os individuos
possuem necessidades distintas e somente passam a buscar a satisfacdo de uma
necessidade de nivel superior quando a imediatamente inferior estiver satisfeita de
completamente.

Para Douglas McGregor e sua Teoria X e Y existem dois tipos de trabalhador:
um com a visdo X, que ndo gosta de trabalhar e faz somente quando € compelido e
outro com visdo Y, que pelo contrario, sente-se bem com o trabalho, aceita as
responsabilidades e considera o trabalho algo natural.

A chamada Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg deu énfase a
importancia da motivacdo no trabalho e divide-se em dois fatores: os higiénicos,
extrinsecos ao individuo, compreendem salarios, beneficios recebidos, seguranca no
cargo, relacoes interpessoais no trabalho que séo capazes de produzir insatisfacdo. E
os fatores motivacionais, intrinsecos ao profissional representado pelo reconhecimento,
status, responsabilidade, oportunidade de crescimento, até o préprio trabalho, o
progresso e o desenvolvimento sdo geradores de satisfacdo. (FIORELLI, 2004).

As teorias citadas acima, juntamente com outras teorias da Escola Das Relacoes
Humanas, contribuiram, mesmo que indiretamente, para o surgimento dos estudos
sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Porém, foi na ultima década que os modelos de
QVT, como o de Walton, Westley, Davis & Werther, Belanger, Huse & T. Cumings
passaram a ser explorados. Afinal, € um tema que desde a década de 90 tem sido cada
vez mais abordado: “a gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho vem ganhando
importancia no ambito das organizacbes e espaco nas discussfes académicas e
empresariais” (Franga, 2003, p. 9).

Tanta importancia gerada pelo tema pode ser explicada pelo fato de que a
adeséao aos programas de qualidade de vida proporcionam ao individuo e a organizacao
uma série de beneficios: resisténcia ao estresse, maior motivacdo e estabilidade,
melhor auto-imagem e relacionamento, gerando assim empregados mais saudaveis,
menos acidentes, absenteismo e turn-over, menor custo e mais produtividade (DE
MARCHI E SILVA, 1997). Porém, segundo Vasconcelos (2001, p. 24) “o desafio
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imaginado pelos seus idealizadores persiste, isto é, tornar QVT uma ferramenta

gerencial efetiva e ndo apenas mais um modismo”.

Nadler e Lawler (apud Fernandes 2003, p. 42) apresentam um quadro que

abrange Qualidade de Vida no Trabalho e suas caracteristicas desde 1959 até os dias

de hoje:

CONCEPCOES

EVOLUTIVAS DA
QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma
variavel (1959-1972)

Reacéo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar
a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma
abordagem (1969-
1974)

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

3. QVT como um
método (1972-1975)

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

4. QVT como um
movimento (1975-
1980)

Declaracao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacdes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
“administracdo participativa” e “democracia industrial” eram
freqientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo
(1979-1982)

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

6. QVT como nada
(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo
passara apenas de um “modismo” passageiro.

Quadro 1 - Evolugéo do conceito de QVT
Fonte: Elaborado por Fernandes (2003, p. 42 apud Nadler e Lawler (1983)).

Devido ao atual cenario econbmico o mercado esta cada vez mais competitivo,

exigente e complexo. O tema qualidade de vida no trabalho chama a atencdo das

organizacdes devido a ligacdo existente entre a satisfacdo e consequente motivagcao

dos funcionarios e a alta produtividade da organizacdo (FRANCA, 2003). Portanto, a
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mudanca para obter-se uma vantagem competitiva ndo se inicia no ambiente externo, e
sim, no interior da empresa, trabalhando com o cliente interno, onde 0s mesmos s&ao os

melhores recursos que uma empresa possuli.

2.2. Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

Apesar de a preocupacdo com Qualidade de Vida no Trabalho ter surgido ha
muitos anos, ainda ndo ha uma definicdo Unica no que diz respeito a QVT. Cabe
registrar que a conceituacdo de QVT € bastante ampla e proporciona Varias
interpretacdes, afinal o conceito sdo elementos que cada autor julga importante para a
pratica da mesma, portanto serdo apresentados uma série de conceitos e ao final sera
citado o conceito utilizado para reger o trabalho. Segundo Vieira e Hanashiro (1990)
QVT significa:

Melhora nas condi¢des de trabalho — com a extensdo de todas as fungbes de
qualquer natureza e nivel hierarquico, nas varidveis comportamentais,
ambientais e organizacionais que venham, juntamente com politicas de
Recursos Humanos condizentes, humanizar o emprego de forma a obter-se um
resultado satisfatério, tanto para o empregado quanto para a organizagdo”. (p.
45)

Percebe-se, portanto que Qualidade de Vida no Trabalho nado trata apenas dos
funcionarios no ambiente de trabalho ou preocupa-se apenas como lucro da empresa,
segundo Franca (2004) as acdes ligadas ao QVT tem impacto dentro e fora do
ambiente de trabalho, objetivando melhorar alem da realizagéo do trabalho e beneficiar
a prépria organizacdo também se refere ao desenvolvimento humano. O conceito de
GUIMARAES (1998, p. 79) a respeito de QVT tras também uma critica quando afirma

que:

Uma interpretacdo restrita trata a QVT apenas como um método de assepsia
ambiental (melhorias somente no ambiente fisico), ou de engenharia de
seguranca (reducéo de riscos). Também limitadas sdo as interpretacdes que se
restringem aos aspectos ergondémicos do trabalho, ou exclusivamente
correlatos a saude fisica e ocupacional dos empregados, ou ainda, aos
aspectos psicologicos/ comportamentais do trabalho (exploracdo do potencial
criativo do empregado, perspectivas de crescimento profissional, informacgéo
sobre 0 seu desempenho, incentivos salariais.

Logo se percebe que Qualidade de Vida no Trabalho ndo trata apenas de um

aspecto ou outro, mas sim, um conjunto de caracteristicas que unidas tem o intuito de
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aumentar o bem estar de todos quanto a execuc¢éao do trabalho dentro da organizacdo e
preservar o seu funcionério, afinal, segundo Robbins (1999) as empresas que nao
instituir como prética constante esta preocupacdo com o funcionario tera, futuramente,
dificuldades para atrair funcionarios motivados e capacitados.

Segundo Costa, Moraes e Sant’Anna (2000) QVT “é um instrumento que tem por
objetivo propiciar uma maior humanizacado do trabalho, o aumento do bem-estar dos
trabalhadores e uma maior participagdo dos mesmos nas decisdes e problemas de
trabalho”. Ja para Edina de Paula (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 Organizacédo, junto a opinido publica;
equilibrio entre trabalho e lazer; horarios e condicbes de trabalho sensato;
oportunidades e perspectivas de carreira; possibilidade de uso do potencial; respeito
aos direitos e justica nas recompensas. E possivel perceber que o conceito de QVT é
amplo, considerando motivacdo, satisfacdo, condi¢cdes de trabalho, lideranca, entre
outros aspectos. Porém, o termo pode ser entendido como a aplicacdo de uma
abordagem humanista, com o objetivo de aumentar o bem estar de todos na
organizacao ao executar a tarefa.

Em concluséo, todos os conceitos citados idealizam QVT como sendo préticas
dentro de uma organizacdo que proporcione maior satisfacdo, motivacao, condicbes de
trabalho satisfatorias e seguranca aos funcionarios, beneficiando assim, a organizacao
com um todo, através de préaticas organizacionais ligadas a condi¢cdes de trabalho,
saude, moral, compensacao, participagcdo, comunicacao, imagem da empresa, relacao

chefe-subordinado e organizacgéo do trabalho.

2.3. Modelos Tedricos de Qualidade de Vida no Trabalho

Com tantos conceitos a cerca de Qualidade de Vida no Trabalho surgiram
também uma série de modelos tedéricos jA que cada autor foca em diferentes variaveis
que julga importante. Segundo Pereira de Deus os modelos mais completos séo o de

Walton (1973) e Westley (1979), pois abordam tanto caracteristicas internas como
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externas a organizacdo. A seguir serdo expostos cinco modelos teoricos: Westley,

Davis & Werther, Belanger, Huse & T. Cumings, Walton.

2.3.1. Modelo de Westley

Para Westley (1979) a QVT pode ser analisada através de quatro caracteristicas
fundamentais de ordem politica (inseguranca), econdmica (injustica), psicologica
(alienacao) e socioldgica (anomia). Essas podem causar insatisfacdo no colaborador. O

quadro 2 auxilia na administracao desses quatro aspectos.

Natureza . Acéo para
Sintoma do . :
do solucionar o Indicadores Propostas
Problema
Problema problema
Cooperacgéo,
L diviséo nos
. o » Insatisfagao;
Econdmico Injustica Uniao lucros,
Greves. L
participacdo nas
decisdes
Trabalho auto-
supervisionado;
N o N Insatisfacéo; conselho de
Politico Inseguranca Posicdes Politicas
Greves trabalhadores;

participacdo nas

decisoes.

Desinteresse; _ _
o . - . Enriquecimento
Psicologico | Alienagdo | Agentes de Mudanca | Absenteismo e
das tarefas.
turnover

Auséncia de ) o
o Método soécio-
significacao do o
S _ _ técnicos
Sociologico Anomia Autodesenvolvimento trabalho; )
] aplicados aos
Absenteismo e
grupos
turnover

Quadro 2: Origens da qualidade de vida no trabalho
Fonte: Westley, (apud RODRIGUES, 2001)
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Este modelo tedrico pode ser considerado um dos mais completos, pois aborda
caracteristicas tanto intrinseca a organiza¢cdo como extrinseca, porem segundo Pereira
de Deus “a divisdo de QVT em quatro fatores para analise ndo é bem delimitada” e ao
tratar apenas de uma problematica em cada classificagdo torna 0 modelo menos
completo do que outros.

A partir do Modelo de Westley e suas quatro problematicas, Rushel (1993, apud
Fernandes, 1996) complementa o mesmo com outras variaveis presentes em cada

dimenséao, tornando assim o modelo demonstrado a seguir mais completo:

Equidade salarial
Remuneracdo adequada
Beneficios
Local de trabalho
Carga horéria
Ambiente externo
Seguranga no emprego
Atuacéo sindical
Retroinfomacéo
Liberdade de expresséo
Valorizacdo do cargo
Relacionamento com a chefia
Realizac&o potencial
Nivel de desafio
Desenvolvimento pessoal
Desenvolvimento profissional
Criatividade
Auto-avaliacao
Variedade de tarefa
Identidade com a tarefa
Participagédo nas decisdes
Autonomia
Socioldgico Relacionamento interpessoal

Grau de responsabilidade

Valor pessoal

Quadro 3: Indicadores de QVT do Modelo de Westley
Fonte: Rushel (1993, apud Fernandes 1996)

Econdmico

Politico

Psicoldgico
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2.3.2. Modelo de Davis & Werther

A énfase deste modelo encontra-se no cargo que o individuo exerce na
organizagédo, pois segundo os autores € o que “envolve mais intimamente o
funcionario”. Por mais que outros fatores interfiram no trabalho, como pagamento,
beneficios, supervisdo, condicdo de trabalho, entre outros sdo os cargos que tornam o
trabalho mais interessante e motivador, mas podem também tornarem-se tediosos e
interferir negativamente no cotidiano do colaborador. De acordo com os autores as

pessoas afirmam que para ter um trabalho interessante € necessario ter um cargo

motivador, desafiador e compensador.

Davis & Werther (1993) afirmam que “os cargos sao o elo entre as pessoas e a
organizacdao” (p. 73), portanto, propdée uma reformulacdo de cargos que
consequentemente melhoram a QVT e que levam em conta trés fatores:

organizacionais, ambientais e comportamentais, como apresentado no quadro a seguir:

Abordagem mecanicista

Organizacionais | Fluxo de trabalho

Praticas de trabalho

Habilidades e disponibilidade de

Ambientais empregados

Expectativas sociais

Autonomia

Variedade
Comportamentais

Identidade de tarefa

Feedback

Quadro 4: Qualidade de Vida no Trabalho no modelo de Werther e Davis
Fonte: Werther e Davis, 1983, p. 75

Porém a reformulacdo dos cargos de trabalho pode nem sempre ser a solugéo

para uma QVT mais eficiente dentro de uma empresa, segunda Pedroso, da Silva e
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Pillati (2009) em algumas situacdes apenas a mudancga de cargo pode vir a beneficiar o
colaborador.

O modelo mostra-se limitado, pois propde apenas uma maneira de atuar e
melhorar a QVT no ambiente organizacional, ou seja, reformulando cargos, mesmo

sabendo que uma série de outros fatores podem vir a interferir na QVT.

2.3.3. Modelo de Belanger

O modelo de Belanger apud Fernandes (1996) fixa os seguintes aspectos para
analise da QVT: trabalho em si, crescimento pessoal e profissional, tarefas com
significado e funcbes e estruturas abertas. Essas quatro variaveis encontram-se

representadas a sequir:

a) O Trabalho em si:
- Criatividade;

- Variabilidade;

- Autonomia;

- Envolvimento;

- FeedBack;

b) Crescimento Pessoal e Profissional
- Treinamento;

- Oportunidade de crescimento;

- Relacionamento no trabalho;

- Papéis Organizacionais.

c) Tarefas com Significado

- Tarefas completas

- Responsabilidade Aumentada,;

- Recompensas financeiras e ndo financeiras;

- Reconhecimento.
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d) Funcdes e Estruturas Abertas:
- Clima de Criatividade;
- Transferéncia de Objetivos.
O modelo de Belanger esta voltado para os funcionarios que estdo executando

tarefas, voltado para uma melhor maneira de executa-la.

2.3.4. Modelo de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham elaboraram um instrumento a fim de mensurar o nivel de
motivacdo criado pelo trabalho. Este instrumento chama-se Job Diagnostic Survey e
esta dividido em cinco ordens: variedade da tarefa, identidade da tarefa, significancia da
tarefa, nivel de autonomia e feedback.

Segundo este modelo o trabalhador precisa perceber algumas coisas no trabalho
para manter-se motivado, como significancia percebida na tarefa, responsabilidade
incluida na tarefa e conhecimento dos resultados do trabalho. Se esses fatores forem
percebidos e satisfeitos havera alta motivacdo entre os trabalhadores, satisfacao,
qgualidade no desempenho da tarefa, baixo absenteismo e turnover.

Unindo as duas partes, percebe-se uma relacdo entre elas. Quanto as trés
primeiras ordens: variedade, identidade e significAncia da tarefa, essas atribuem maior
importancia e valor ao trabalho. Enquanto que a autonomia faz com que o colaborador
perceba o seu crescimento e responsabilidade dentro da empresa e o feedback confere
ao trabalhador o conhecimento do resultado do seu trabalho.

Neste modelo é possivel perceber que QVT esta ligada a satisfacdo pessoal do
colaborador para com o seu trabalho e a tarefa que exerce na organizagdo. A
satisfagdo do trabalhador advém da percepcdo do seu crescimento dentro da
organizacao e a percepcao de reconhecimento. Porém, qualidade de vida no trabalho
nao pode ser mensurada apenas considerando a tarefa que o colaborador exerce,
existe uma série de outros fatores que este modelo ndo aborda, e que, portanto
permanece incompleto para esta pesquisa. A figura 1, a seguir, representa o modelo de

Hackman e Oldham.
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DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS | PSICOLOGICOS ——— | PESSOQAIS EDO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO
Variedade da tarefa T . . .
Significancia percebida do Motivago interna ao trabalho

Identidade da tarefa —
Significancia da tarefa

seu trabalho

Satisfagdo geral com o trabalho

Responsabilidade percebida

a ——m
Autonomia pelos resultados do seu trabalho

Satisfagdo com a sua produtividade

Feadback Caonhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade

seu trabalho

NECESSIDADE DE
CRESCIMENTO
INDIVIDUAL

Figura 1: Modelo de Hackman e Oldham (1975, p. 161)
Fonte: Hackman, J. Richard; Oldham, Greg R. (1976, p. 256)

2.3.5. Modelo de Walton

Pode-se considerar Richard Walton um pioneiro quanto a criacdo de um
modelo que aborda Qualidade de Vida no Trabalho. Seu modelo foi concebido nos
Estados Unidos na década de 70. A abordagem de Walton (1973) neste modelo
abrange desde aspectos internos como os fatores externos, relacionando tanto o
trabalhador como a organizacdo. O modelo abrange categorias diversas, englobando
aspectos relacionados a politica, econémica, social, psicologica e juridica

Segundo Pereira de Deus (p. 42) “O modelo proposto por Walton apresenta
uma grande amplitude, e de acordo com o proprio autor, o0 modelo pode ser alterado
para se adaptar as necessidades do ambiente, e/ou trabalhadores, e/ou momento
histérico vivido”.

Foi proposta a divisio em oito categorias e as suas subdivisdes:
compensacgao, uso e desenvolvimento de capacidades, integracao social, crescimento e
seguranca, o trabalho e o espaco de vida, condi¢des de trabalho, constitucionalismo,

relevancia social, como mostra o quadro a seguir:
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CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1- COMPENSACAO JUSTA
E ADEQUADA

Equidade interna e externa
justica ha compensagao
partilha dos ganhos de produtividade
proporcionalidade entre salérios

2- CONDICOES DE TRABALHO

Jornada de trabalho razoavel
ambiente fisico seguro e saudavel

3- USO E DESENVOLVIMENTO
DE CAPACIDADES

Autonomia
autocontrole relativo
gualidades multiplas
informac@es sobre o processo total do trabalho

4- OPORTUNIDADE DE
CRESCIMENTO E
SEGURANCA

Possibilidade de carreira
crescimento pessoal
perspectiva de avanco salarial
seguranga de emprego

5- INTEGRACAO SOCIAL
NA ORGANIZACAO

Auséncia de preconceitos
igualdade
mobilidade

relacionamento
Senso comunitario

6- CONSTITUCIONALISMO

Direitos de protecao do trabalhador
privacidade pessoal
liberdade de expressao
tratamento imparcial
direitos trabalhistas

7- O TRABALHOEO
ESPACO TOTAL DE VIDA

Papel balanceado no trabalho
estabilidade de horarios
poucas mudancas geograficas
tempo para lazer da familia

8- RELEVANCIA SOCIAL DO
TRABALHO NA VIDA

Imagem da empresa
responsabilidade social da empresa
responsabilidade pelos produtos
préaticas de emprego

Quadro 5: Modelo de Walton para Qualidade de Vida no Trabalho

Fonte: Walton apud Fernandes (1996, p. 48)

Além dos modelos de qualidade de vida no trabalho apresentados existem outros

gue abordam o mesmo tema, porém para efeitos de pesquisa para esta monografia os

modelos apresentados sao suficientes para a compreensao do que se trata QVT e sua
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abordagem. O principal modelo utilizado para nortear esta pesquisa foi o Walton, pois

se mostrou amplo quanto aos conceitos hecessarios.

2.4. Etapas e barreiras para implantacao

As etapas para a implantacdo de um programa de QVT podem variar de
organizacao para organizacdo. Porém, é possivel estabelecer uma linha de raciocinio a
ser seguida, independente das caracteristicas da empresa, pois é imprescindivel o
apoio tedrico para tal atividade.

Existem cinco etapas béasicas para a implantagdo do programa de QVT em uma
organizacdo: sensibilizacdo, preparacdo, diagnéstico, concepcdo e implantacdo e
avaliacdo e difusdo. Na primeira fase o0s responsaveis da empresa fazem um
levantamento da situacdo da empresa quanto a QVT e dados quanto as condi¢cBes de
trabalho e meios viaveis de melhorar essas condicdes.

Na segunda, a preparacdo, os modelos a serem utilizados e as estratégias vao
ser definidos, assim como a equipe que cuidara do projeto e instrumentos a serem
utilizados. O diagndéstico pode ser compreendido como a fase em que a equipe levanta
dados da parte técnica da empresa juntamente com a percepcao dos colaboradores em
relacdo as condicdes de trabalho oferecidas a eles.

A quarta fase, concepcdo e implantacdo do projeto utiliza as informacdes
detectadas na fase do diagndstico para elaborar um cronograma de implantacdo e
determinar prioridades e melhor maneira, e mais eficaz, de aplicar as mudancgas. A
ultima fase, avaliagcdo e difusdo do projeto trata do julgamento do projeto e sua
adaptacao na empresa e da efetividade, e assim reconhecer erros ou gargalos que
podem ser aperfeicoados em uma nova etapa. E preciso analisar os resultados dessa
primeira etapa de implantacéo do programa na empresa e analisar o que pode melhorar
e continuar com o projeto.

A implantacdo do programa de QVT néo dispensa o conhecimento tedrico sobre
0 assunto, afinal ndo seria possivel a implantacdo sem o apoio tedrico e técnico do
assunto. Para melhor eficacia do programa, seguir 0s cinco passos citados a cima &

fundamental para que a empresa consiga concluir e consolidar entre todos na



27

organizacdo o programa e néo apenas fazer algo superficial na empresa, movido pela
vontade momentanea e a atual moda sobre o assunto.

O fato de querer proporcionar aos funcionarios qualidade de vida dentro de fora
do trabalho exige também que toda a organizacao esteja de acordo com tal fato e que o
programa seja difundido para todos 0s grupos presentes em uma empresa e nao
somente a alguns especificos. O apoio institucional e o comprometimento de todos,
principalmente dos lideres sdo elementos importantes para o programa ter resultados
positivos, bem como dar continuidade ao mesmo. Para tanto € necessario um nivel de
comprometimento desde a alta gerencia até o nivel operacional. Caso isto nao
aconteca é provavel que o programa nao seja implantado com o devido sucesso, afinal
a aceitacdo de todas é importante tanto para a implantacdo e consolidacdo do projeto
guanto para a sua melhoria e adaptacéo dos funcionarios.

Segundo Rodrigues (2001, p. 101) “sao os gerentes de geralmente resistem a
implantagdo do programa”, sendo que se isso ocorre 0 programa provavelmente nao
sera difundido, e para solucionar este problema seria ideal contratar uma consultoria
externa (Marchi, e Silva, 1997). Pode se considerada uma barreira para a implantacao o
fato de nem todos da organizagdo adotaram o projeto. A dificuldade de a alta direcao
aderir ou aceitar o projeto de QVT pode ser explicado pelo alto custo do programa ou
ate mesmo pela cultura organizacional. No primeiro caso é comum acreditar que um
programa desse € dispendioso e surte efeitos somente em empresas de grande porte,
mas segundo Marchi e Silva essa visdo é equivocada e 0 custo depende da
abrangéncia do programa. J4 no segundo caso o obstaculo encontra-se na cultura
radical e enraizada da empresa, que encontrara resisténcia nas pessoas, 0 que
dificultara a implantag&o.

E necessario diminuir a distancia entre o discurso e a préatica quando de trata de
qualidade de vida no trabalho. Ter um programa de QVT entre as estratégias da
empresa trard beneficios para ambos os lados, tanto colaboradores como lideres,
portanto a vontade de implantar um programa desse tipo ndo pode fazer parte de um

modismo, e sim perceber que é um plano organizacional estratégico.
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2.5. Beneficios do programa de Qualidade de Vida no Trabalho

Com o aumento da competitividade provocada principalmente pela globalizacao
dos mercados, economia mundial, avancos tecnolégicos e a Era do Conhecimento
ocorreram grandes mudancas as quais as empresas precisam se adaptar rapidamente
a fim de acompanhar o mercado, visando melhorar as condicbes do mesmo,
lucratividade, competitividade, qualidade do produto e servico. Para buscar essa
exceléncia em seus servigos as organizacdes voltaram a atencéo para os funcionarios,
pois sdo eles os responsaveis pela producao e pelo servigo. Existe grande preocupacao
com o comportamento dos funcionarios, pois estes podem afetar direta ou
indiretamente uma organizacao.

Visando essa importancia concedida aos funcionarios da organizacdo o0s
programas de Qualidade de Vida no Trabalho tende a “humanizar a organizagdo no
sentido de criar melhorias nas condigdes e nas relagbes de trabalho, trazendo como
resultado para os trabalhadores melhores condi¢des de trabalho e para as empresas
aumento de produtividade” (Rechziegel e Vanalle, 1997, p. 1).

Diante desta afirmacdo percebe-se que um programa de QVT implantado em
uma empresa traria beneficios ndo s6 para os funcionarios, mas principalmente para a
empresa, afinal, os responsaveis por atingir os objetivos propostos pela organizacao e
gue trabalham sobre eles constantemente sdo os colaboradores.

A auséncia de um programa de QVT pode vir a ser até prejudicial a empresa,
segundo Fernandes (1996, 38-39):

Apesar de toda a badalacdo em cima das novas tecnologias de producéo,
ferramentas de Qualidade, etc., é fato facilmente constatavel que mais e mais
os trabalhadores se queixam de uma rotina de trabalho, de uma subutilizagédo
de suas potencialidades e talentos, e de condicBes de trabalho inadequadas.
Estes problemas ligados a insatisfagdo no trabalho tem conseqiiéncias que
geram um aumento de absenteismo, uma diminuicdo do rendimento, uma
rotatividade de maé&o-de-obra mais elevada, reclamacfes e greves mais
numerosas, tendo um efeito marcante sobre a sadde mental e fisica dos
trabalhadores e, em decorréncia na rentabilidade empresarial.

A relacéo entre a satisfacdo dos funcionarios e a produtividade de uma empresa
€ nitida e facilmente reconhecida, assim como a influéncia e o impacto que um
programa de Qualidade de Vida tem sobre uma organizagdo. Mesmo que sejam
pequenas mudancas relacionadas a qualidade de vida dentro da empresa, as
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consequéncias sdo positivas e serdo percebidas através da melhoria do clima
organizacional, satisfacdo, motivacdo e salde do colaborados, assim como na
produtividade da empresa e os resultados finais da organizacao.

A seguir um quadro que representa 0s aspectos positivos gerados por um

programa de Qualidade de Vida no Trabalho:

Dimensé&o Bioldgica Dimenséo Dimenséo Social Dimenséo
(18%) Psicolégica (15%) (18%) Organizacional (49%)
Reducéo de Empregados mais Aumento da
doencas/faltas: conscientes e produtividade
- Redug&o no numero politizados - Funcionarios
de doencas e/ou - As pessoas estédo saudaveis e satisfeitos
afastamento mais conscientes da produzem mais e
- Menor absenteismo, Melhor satisfacdo importancia em melhor
distanciamento ou interna manter um estilo de - Empregado saudavel
diminuicao da doenca - Funcionérios mais vida saudavel € produtivo.
- Menos falta no satisfeitos - Populac¢do mais Aumento da
trabalho. Aumento o grau de questionadora Competitividade
Reducéo de custos satisfacédo dos - Novo peffil - Habilidade para
com assisténcia funcionérios profissional conseguir novos
médica e melhoria Melhoria na auto- interessado em sua clientes
no estilo de vida estima e/ou imagem prépria qualidade de - As empresas que
- Acdo concreta e dos funcionarios e vida ndo se modernizam
determinada para a aumento da - Funcionarios com estarao fadadas ao
promocéao da salde motivacdo maior grau de fim de sua existéncia
- Importancia de um - Maior motivagéo e exigéncia. - Conseguirem melhor
estilo de vida mais comprometimento Melhoria do clima vantagem competitiva
saudavel -Reforga o vinculo dos organizacional - Gestédo
- Modelos de vida funcionarios (relacionamentos) organizacional mais
sadia para melhorar o - Aumenta o grau de - Relacionamentos arrojada/ competitiva
estilo de vida responsabilidade mais saudaveis, Imagem da empresa
- As empresas estao integracdo dos - Marketing para a
investindo funcionéarios. empresa
pesadamente em Aumento da - Melhor imagem
programas de QVT e preocupacéo com externa
estdo cuidando do gualidade de vida - Os consumidores




bem-estar fisico e
emocional de seus

funcionarios.

- Pessoas e empresas
tém demonstrado
interesse crescente
pelo tema
- Maior
conscientizacao
sobre QVT
- Muitas acdes estdo
sendo feitas
- Preocupacéo com o
bem-estar dos
trabalhadores
- Alto grau de

receptividade

procuram os produtos
da empresa cuja
identificacdo com a
imagem é positiva
- Aparecem na midia,
ganham prémios.
Reducéo dos custos
- Reducéo das perdas
de processo e do
trabalho
Exigéncia de
qualidade
- Resultados da
empresa
- Otimizacao dos
recursos da empresa
- Lucratividade
- Maiores Resultados
- Emprego saudavel

gera lucro

Quadro 6 — Aspectos positivos gerados pelo programa de QVT

Fonte: Limongi-Fraca (2003, p. 138)
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A implantagé&o de um programa voltado para a Qualidade de Vida para o trabalho
€ essencial para que os lideres de uma empresa possam tornar compativeis 0s
objetivos da organizacdo e os objetivos de seus colaboradores, levando em conta tanto
as metas da empresa quanto a qualidade do trabalho e da vida do funcionéario. Assim,

tanto a empresa quando os colaboradores poderéo alcancar os objetivos propostos.
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3. METODOLOGIA

De acordo com Andrade (1999, pag. 111) “Metodologia é o conjunto de métodos
ou caminhos que sao percorridos na busca do conhecimento”.

Esta monografia pode ser caracterizada como de carater exploratorio, ou seja,
uma pesquisa que tem como objetivo proporcionar familiaridade com o problema e tem

a intencado de torna-lo mais explicito.

Um trabalho é de natureza exploratéria quando envolve levantamento
bibliografico, entrevistas com pessoas que tiveram (ou tem) experiéncias
praticas com o problema pesquisado e analise de exemplos que estimulem a
compreensao. Possui ainda a finalidade basica de desenvolver, esclarecer e
modificar conceitos e idéias para a formulacdo de abordagens posteriores.
Dessa forma, este tipo de estudo visa proporcionar um maior conhecimento
para o pesquisador acerca do assunto, a fim de que esse possa formular
problemas mais precisos ou criar hipéteses que possam ser pesquisadas por
estudos posteriores (GIL, 1999, pag. 43)

Esse tipo de pesquisa tem como caracteristicas métodos flexiveis e pouco
estruturados, assim é possivel analisar diversos aspectos ligados ao tema. A primeira
fase do projeto, definida como exploratoria procura definir conceitos e identificar
informacBes relevantes ao assunto estudado, utilizando a técnica de pesquisa
bibliografica.

A proxima etapa, caracterizada como estudo de caso tem como objetivo
“‘investigacao realizada no local onde ocorre ou ocorreu o fen6meno ou que dispde de
elementos para explica-lo” (Vergara, 2005, p. 47), assim sera possivel descrever a
situacdo do contexto em que esta sendo feita determinada investigacdo. Esse tipo de

abordagem permite que o fenbmeno seja estudado em seu estado natural.

3.1. Método de Abordagem do Problema

A presente pesquisa caracteriza-se como quantitativa, pois € apropriada para
medir tanto opinides, atitudes e preferéncias, como comportamentos, este ultimo ligado
a um dos objetivos desta pesquisa, que pretende pesquisar quais os fatores ligados a
qualidade de vida no trabalho os funcionarios de uma empresa julgam serem 0s mais

importantes no seu cotidiano. E necessario utilizar este método, pois a pesquisa deseja
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levantar aspectos relevantes voltados para a Qualidade de Vida no Trabalho, além de
obter resultados precisos. Para tanto sera utilizada técnicas de pesquisa de

levantamento de dados.

3.2. Técnicas de Pesquisa Adotada

O estudo de caso tem como objetivo “investigacao realizada no local onde ocorre
ou ocorreu o fenbmeno ou que dispde de elementos para explica-los” (Vergara, 2005, p.
47), assim sera possivel descrever a situacdo do contexto em que esta sendo feita
determinada investigagéo, ou seja, avaliar a situacao atual e identificar quais fatores de
Qualidade de Vida no Trabalho os funcionarios julgam serem os mais relevante, a luz

da teoria.

3.2.1. Pesquisa bibliogréfica

Foram utilizados livros e artigos recorrentes ao assunto a fim de definir os
conceitos e modelos tedricos de qualidade de vida no trabalho, as etapas e as barreiras
para a implantacdo do programa na empresa e 0s beneficios para os funcionarios e
para a empresa. Foram utilizados principalmente livros que abordam o tema QVT e

Gestao de Pessoal, e artigos retirados do Scielo, RAE Eletrbnica.

3.2.2. Pesquisa documental

Foi utilizada com a finalidade de obter informacdes sobre a empresa pesquisada
(Hedge Assessoria e Consultoria Ltda.), como porte, area de atuacdo, expansao, como
eles aplicam qualidade de vida no trabalho, entre outras coisas. Esse tipo de pesquisa,
segundo Gil (2002), tem a vantagem de fornecer inUmeros dados precisos. Seréo
investigados os documentos arquivados na organiza¢cdo como os relatérios da empresa

e 0 regulamento da mesma.
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3.2.3. Levantamento: descricdo do instrumento de pesquisa

O instrumento de pesquisa utilizado pode ser caracterizado por um guestionario
que deseja identificar fatores relacionados a qualidade de vida no trabalho, como
opinides sobre as condigbes de trabalho, salde, compensacdo, relacdo chefe
subordinado, organizacdo do trabalho, imagem da empresa e comunicacdo, além de
como ele se sente dentro da organizacdo. De acordo com Gil (2002, p. 50)
“basicamente, procede-se a solicitacdo de informacdes a um grupo significativo de
pessoas acerca do problema estudado para (...) obterem-se as conclusdes
correspondentes aos dados coletados”.

Esta pesquisa foi realizada em um universo de 26 colaboradores, porém a
pesquisa restringiu-se a uma amostra de 20 funcionarios. A escolha da amostra levou
em conta o cargo que o funcionario ocupa na empresa: era necessario ser um
funcionario de linha, ou seja, atender diretamente (atendimento presencial) ou
indiretamente o publico (atendimento por telefone). Dos 20 questionarios entregues na
empresa, apenas 19 foram devolvidos respondidos.

Os questionarios aplicados na empresa sdo compostos por 41 questdes divididas
em dez blocos: posicionamento pessoal sobre QVT na empresa, condi¢des de trabalho,
saude, moral, compensacdao, participacdo, comunicacdo, imagem da empresa, relacao
chefe-subordinado e organizacédo do trabalho. Em cada bloco sdo apresentadas quatro
ou cinco variaveis para mensuracdo, contemplando 41 varidveis no total, como
demonstrado no quadro 7: varidveis do questionario aplicado.

O nivel de satisfagédo dos funcionarios em relagéo aos elementos abordados sera
mensurado por uma escala de satisfacdo de sete pontos, onde 1 corresponde a ao
nivel “muito insatisfeito” e 7 “bastante satisfeito”. Entre os dois conceitos ha outras
opcOes: insatisfeito, levemente insatisfeito, neutro, levemente satisfeito e satisfeito. O
questionario foi retirado do livro Qualidade de Vida no Trabalho — Como Medir Para
Melhorar (1996, p. 112 — 115) e autoria de Eda Fernandes.
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BLOCOS DE PERGUNTAS VARIAVEL
Posicionamento pessoal
sobre QVT na empresa QVT Global
Condicdes de Trabalho Limpeza, Arrumacao, Seguranca, Insalubridade

Assisténcia aos funcionarios, Assisténcia familiar,

Sadde Educacédo/ Conscientizacao, Saude ocupacional

Identidade da tarefa, Reacdes interpessoais,
Moral Reconhecimento/ Feedback, Orientac&o para
pessoas, Garantia de emprego
Salérios (equidade interna), Salarios (equidade
Compensacao externa), Salério variavel (bénus, participagéo por
resultados), Beneficios RI, Beneficios (RE)
Criatividade, Expressao pessoal, Repercussao de

Participacéao idéias dadas, Programas de participacao,
Capacitacao
Conhecimento metas, Fluxo de informacdes (Top-
Comunicacao Down), Fluxo de informagBes (mesmo nivel),

Veiculos formais

Identificagcdo com a empresa, Imagem interna,
Imagem da Empresa Imagem externa, Responsabilidade comunitaria,
Enfoque no cliente
Apoio sdcio-emocional, Orientacao técnica,
Igualdade de tratamento, Gerenciamento pelo
exemplo

Inovacdes/ Métodos/ Processos, Grupos de
Trabalho, Variedade de Tarefas, Ritmo de Trabalho
Quadro 7: Varidveis do Questiondrio aplicado
Fonte: Eda Fernandes (1996, p. 112-115)

Relagao Chefe-
Subordinado

Organizacao do Trabalho

3.2.4 Procedimento Analitico

A analise dos 19 questionarios aplicados na empresa foi feita utilizando o
programa de estatistica SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Utilizando
as 41 variaveis presentes nos questionarios respondidos pelos funcionarios, obteve-se
um modelo explicativo da satisfacdo do funcionario na empresa.

O modelo foi obtido por regressao linear, método stepwise, com 95% de grau de
confianga. O método stepwise corrige eventuais ocorréncias de multicolinearidade entre

as variaveis do modelo. Considerando que a satisfacdo geral € formada por diversos
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fatores, poder-se-ia supor que houvesse interferéncia dos valores entre as variaveis
para formar a nota final.

As respostas do motivo de satisfacdo de 19 funcionarios foram organizadas para
explicar a nota de satisfacdo geral. O objetivo da regresséo foi o de identificar os fatores

mais influentes para explicar a satisfacao.

3.3. O estudo de caso

A empresa de cobranca na qual a pesquisa foi baseada chama-se Hedge
Assessoria e Consultoria Ltda. Foi fundada em Brasilia no dia 13 de marco de 1997 e
atua na area de recuperacdo extrajudicial de créditos, cuja caracteristica de acao €&
baseada na remuneracdo por sucesso no esforco de cobranca de créditos dos clientes
junto a sociedade em geral.

Para atender as diversas possibilidades que a atividade de cobranca propde a
empresa desenvolveu expertise na integracdo de acfes que sdo executadas em forma
de parcerias para cada projeto especifico. Com parceiros estabelecidos em quase todo
o territério nacional, a Hedge Assessoria e Consultoria Ltda. trabalha gerenciando
cobranca judicial e também extrajudicial. A empresa possui parcerias que permitem
que ela atue em ate 4000 municipios brasileiros, através de 108 franquias
estabelecidas por empresas parceiras.

Ela pode ser caracterizada como na area de servico e cobranca e € uma
empresa de pequeno porte que trabalha com 26 colaboradores em diversas areas,
porém os questionarios foram direcionados para os funcionarios que trabalham
especificamente na area de cobranca e atendimento ao publico.

Os colaboradores e os gestores da empresa privada que acompanham as
mudancgas organizacionais sabem que para ter estabilidade no mercado é preciso
alcancar um nivel de competitividade que supra as exigéncias do mesmo, pois a
competicdo estd cada dia mais forte e presente no cotidiano das organizacdes. Para
alcancar suas metas € preciso perceber que os seus clientes internos sdo o maior
recurso que possuem, pois dependem deles para alcancarem seus objetivos, logo, a

busca por novos clientes ndo comec¢a no mercado externo e sim no interno, através da
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motivagdo e incentivos, como por exemplo, um programa de QVT que procura ir além
dos limites da organizagao e tratar a qualidade de vida no trabalho como um conjunto
de caracteristicas que tém o intuito de aumentar o bem-estar de todos em uma
empresa.

Por fim, a empresa pesquisada ndo possui nenhum programa concreto de
Qualidade de Vida no Trabalho atualmente, proporciona aos funcionarios apenas o que
Ihe é de direito. Ao longo do trabalho percebe-se a importancia e os beneficios de um
programa que valorize os colaboradores de uma organizacédo, algo que pode ser visto
como um investimento e ndo um custo, portanto este trabalho preocupou-se em iniciar
um projeto de implantagédo de QVT identificando quais os fatores de Qualidade de Vida
no Trabalho os funcionarios da empresa Hedge Assessoria e Consultoria Ltda. julgam

serem im portantes.
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4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Foi feita uma analise estatistica para solucionar o objetivo geral desta
monografia, citado na pagina oito como: identificar quais fatores de Qualidade de Vida
no Trabalho os funcionarios de uma empresa de cobranca julgam serem 0s mais
relevantes. O resultado obtido do modelo foi significante, com coeficiente de
determinacdo ajustado (R? ajustado) de 0,972 e estatistica F de 325,4. Os dois fatores
encontrados que sdo responsaveis por 97,2% da variacao satisfacdo do funcionario da
empresa sao Equidade Interna e Arrumacéao.

O primeiro item que explica a satisfagdo do colaborador na empresa aborda as
condicdes fisicas do ambiente em que os mesmos executam suas tarefas, ja o segundo
item explorou o grau de satisfacdo dos funcionarios quanto as praticas de remuneracao
na empresa.

O Quadro 8 e 0 Quadro 9 mostram o resultado alcancado pela regressao linear,
método stepwise obtida utilizando o programa SPSS. As respostas dos 19
guestionarios distribuidos na empresa, em que cada funcionario classificou as 41
variaveis entre “bastante satisfeitos” e “bastante insatisfeitos”, em escala entre 1 e 7,
foram organizadas para explicar a nota da satisfacdo geral. Logo o questionario
tabulado utilizando o programa SPSS foi responsavel por identificar os fatores mais

influentes, a fim de explicar a satisfacdo dos colaboradores da empresa em questao.

Coeficiente ,
Model R d? ~ R
determlznagao ajustado
R
1 0,984% 0,968 0,966
2 0,987° 0,975 0,908

Quadro 8 — Sintese do Modelo (adaptado).
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Coeficiente
nao
Modelo padronizados t Sig.

B Errg
padréo
1 Equidade |, 597 | 47 [23203| 0
Interna
2 Equidade | jgn3| 572 | 5584 | o0
Interna

Arrumacéo | 0,253 | 0,277 | 2,146 | 0,47

Quadro 9: Coeficientes®” (adaptado)

a) Variavel dependente: QVT GLOBAL

b) Regressao linear através da Origem

O modelo explicativo da satisfagdo dos funcionarios € dado a seguir, onde “E”
significa equidade interna, “A” arrumacéo e “S” satisfacao:
S =0,803E + 0,253A

(0,000)  (0,047)

Cabe citar que os dois itens responsaveis pela maior parte da satisfacdo do
colaborador na empresa encontram-se nos dois primeiros critérios no Modelo de
Walton, citado na pagina 22 (vinte e dois) e utilizado como o principal modelo para
nortear esta pesquisa, por se mostrar amplo quanto aos conceitos necessarios.
Entretanto, aparecem também no Modelo de Westley, onde os itens Equidade Interna e

Local de Trabalho s&o caracterizados como um problema de natureza econdémica.

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
B Equidade interna e externa
1- COMPENSACAO JUSTA justica na compensacao
E ADEQUADA partilha dos ganhos de produtividade

proporcionalidade entre salarios

2- CONDICOES DE TRABALHO Jornada de trabalho razoavel
ambiente fisico seguro e saudavel

Quadro 10: Recorte do Modelo de Walton para Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Walton apud Fernandes (1996, p. 48)
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Esta pesquisa foi realizada levando em conta outro aspecto ligado a Qualidade
de Vida no Trabalho e citado na pagina 24 (vinte e quatro) deste trabalho: o alto custo
de implantacdo de um programa deste tipo, uma barreira para a aceitacdo e
implantacdo do programa. Porém como citado por Marchi e Silva o custo de tal projeto
depende da abrangéncia do mesmo, e por se tratar de uma empresa de pequeno porte
€ importante que a abrangéncia da implantacédo esteja de acordo com o orcamento da
empresa, a hecessidade e a capacidade da mesma quanto a um projeto deste porte.

E importante adicionar que, de forma geral, a maioria das Organiza¢des desejam
resultados em curto prazo, se ndo imediato, apdés a implantacdo de um programa de
QVT, e deste modo acabem esquecendo os investimentos de médio e longo prazo.
Este programa requer planejamento e etapas a serem seguidas para que ele seja
efetivo em uma organizagdo. Além disso, como citado na pagina 25 a ultima fase da
implantacdo determina que a empresa avalie e julgue o projeto e sua adaptacéo e
efetividade na empresa, para assim reconhecer erros, gargalos que poderdo ser
aperfeicoados (Eda Fernandes, 1996), afirmando assim a preocupacao e o tempo que o
projeto requer.

Logo, o resultado desta pesquisa auxiliou a empresa a tragar quais 0s principais
fatores que estdo atrelados a satisfacdo do colaborador de sua empresa, assim, sera
possivel focar o trabalho principalmente nos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho
mais influentes para explicar a satisfacao do funcionério, afinal esses 2 (dois) aspectos
representam 97,2% da satisfacdo dos funcionarios diante de 41 outras variaveis
apresentadas no questionario.

Os resultados obtidos nesta pesquisa podem ser classificados como uma das
etapas para a implantacdo de um projeto ligado a Qualidade de Vida no Trabalho, mais
especificamente, a primeira etapa: sensibilizacdo, que trata de um levantamento a
respeito da atual situacdo na empresa quanto a QVT, condicbes de trabalho e meios
vidveis de melhorar essas condi¢des. A terceira etapa, o diagnostico, foi parcialmente
respondida, pois analisa a percep¢do dos colaboradores em relacdo as condi¢des de
trabalho oferecidas a eles, porém a presente pesquisa ndo aborda dados técnicos da

empresa.
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Segundo o conceito de Guimarées (1998) QVT nédo pode ser entendido como
algo restrito, que cuida apenas da assepsia ambiental ou da engenharia de seguranca.
Qualidade de vida no trabalho precisa abranger toda a organizacéo e principalmente as
necessidades de beneficios dos funcionarios, como, por exemplo, equidade interna e
arrumacao do espaco fisico, os resultados obtidos na pesquisa.

Por fim, cabe ressaltar, que um programa de QVT implantado em uma empresa
ocasiona beneficios tanto para os funcionarios quanto para a empresa. Mesmo que
sejam pequenas mudancas visando Qualidade de Vida no Trabalho as consequéncias
sdo positivas e serdo notadas no cotidiano tanto dos funcionéarios através da satisfacao,
motivacdo e saude quanto na prépria organizacdo, através da produtividade e

resultados finais.
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5. CONCLUSAO

Pela pesquisa foi possivel estabelecer quais os fatores que se aprimorados e
focalizados, trariam mais satisfacdo ao funcionario, 0 que impediu que a empresa
adotasse um programa de Qualidade de Vida no Trabalho abrangendo uma série de
varidveis que ndo trariam mudancas significativas para a organizacdo e
comprometendo o0 seu orgamento.

O objetivo especifico desta pesquisa foi respondido de modo satisfatério através do
modelo desenvolvido na analise e interpretagdo de dados na péagina 33, onde foram
identificados os dois fatores de Qualidade de Vida no Trabalho que os funcionérios de
uma empresa de cobranca julgam serem o0os mais relevantes: Equidade Interna e
Arrumacao.

Inicialmente, a pesquisa pretendia avaliar as 41 varidveis propostas no questionério
aplicado na empresa, e determinar com quais os funcionarios estavam satisfeitos e com
guais estavam insatisfeitos. Ao longo da pesquisa, percebeu-se que seria fundamental
gue o colaborador estivesse satisfeito com variaveis que realmente beneficiaria 0 seu
cotidiano e ndo com todas as 41 variaveis propostas. Por exemplo, um funcionario que
nao familia residente em Brasilia ndo seria beneficiado caso a empresa resolvesse
investir em Assisténcia Familiar, mesmo que esse tenha sido um critério com resultado
negativo na primeira tentativa de pesquisa. E necessério valorizar a necessidade do
beneficio dos colaboradores de uma organizacao e caso a empresa tivesse aprimorado
a Assisténcia Familiar, o0 mesmo funcionério ainda sim ndo estaria satisfeito. Logo, foi
fundamental ter mudado a maneira de finalizar o trabalho e mostrar os resultados.

A organizacdo precisa estar preparada para equilibrar dois aspectos fundamentais
atualmente: a necessidade de colaboradores saudaveis, motivados e preparados para o
atual mercado altamente competitivo e 0 segundo aspecto é a capacidade que a
empresa precisa desenvolver para lidar com a demanda de seus clientes internos em
relacdo a uma melhor Qualidade de Vida no Trabalho.

Portanto, conclui-se que o programa de QVT proporciona tanto ao individuo quanto
a organizagdo diversos beneficios, como: motivacdo, estabilidade, resisténcia ao

estresse e doencas ocupacionais, colaboradores saudaveis, menos acidentes,
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absenteismo, menor custo e mais produtividade devido a otimizagdo do potencial
humano (DE MARCHI e SILVA, 1997), porém para que iSSO ocorra é necessario
estabelecer estratégias e etapas para uma implantacdo eficaz e manutencdo deste
programa, visando melhoramentos para ambos os lados, tanto colaboradores como a
organizagao.

Para Eda Fernandes “é preciso criar uma corrente de satisfagdo e envolvimento
para a participacdo e o comprometimento de todos os que possam de alguma forma,
orientar os seus esfor¢cos em diregdo as metas de Qualidade”. (1996, p. 104) Logo essa
pesquisa faz-se necessaria do ponto de vista a identificar quais os fatores mais
satisfazem os funcionarios.

Mesmo que a presente monografia ndo revele se os funcionarios da empresa Hedge
Assessoria e Consultoria Ltda. estdo satisfeitos ou ndo com a Equidade Interna ou
Arrumacao sugere-se que lideres da empresa facam pesquisas especificas nessas
duas areas a fim de reconhecer gargalos ou vantagens e assim abrangendo o projeto
apenas 0 necessario no que diz respeito a satisfacdo dos colaboradores. Essa
sugestdo beneficia os funcionarios que terdo as suas principais necessidades atendidas
e otimizadas e também favorece a prOpria organizacdo quanto a seguranca de
investimento em um projeto estudado previamente.

Os objetivos especificos desta monografia foram alcancados completamente. Ao
longo do trabalho foram definidos conceitos, modelos teéricos, aplicacdo, barreiras e
beneficios de QVT; identificados os fatores de Qualidade de Vida no Trabalho que os
funcionarios de uma empresa de cobranca julgam serem os mais relevantes; e a
situacao foi avaliada a luz da teoria.

O tempo pode ser caracterizado como uma limitagdo para a realizacdo de uma
pesquisa mais abrangente, onde a visdo e percepcdo de QVT dos lideres da empresa
seriam introduzidas e analisadas, assim como a dos colaboradores.

Sugere-se que outros trabalhos e pesquisas sejam realizados na mesma empresa,
principalmente com os gerentes e lideres, a fim de detectar interesse quanto a um
programa de QVT e adesdo dos mesmos, assim como a estrutura da empresa e a sua
capacidade de promover um programa como esse, seguindo as cinco etapas basicas

para a implantacdo do programa sugeridas na paginas 23 e 24 desta monografia.
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ANEXO A

PESQUISA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

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

O questionario a seguir é composto por 41 questdes divididas em dez blocos
abrangendo questdes relativas a satisfacdo e bem-estar funcional, ao ambiente e
organizacao do trabalho.

Os dados obtidos s&o confidenciais, sendo utilizados para elaboracdo de
relatorio final. A identidade do funcionario ser& preservada.

LEIA COM ATENCAO AS QUESTOES A BAIXO E MARQUE UMA DAS
PONTUACOES DE ACORDO COM A SEGUINTE ESCALA:

7 6 5 4 3 2 1
Bastante Satisfeito Levemente Neutro Levemente Insatisfeito Muito
Satisfeito Satisfeito Insatisfeito Insatisfeito

BLOCO 1 - Posicionamento Pessoal Sobre QVT na Empresa
Determinar a percepc¢édo do funcionario sobre sua qualidade de vida global na empresa

Variavel Nivel

01 QVT Global 12345617

BLOCO 2 — Condi¢des de Trabalho
Explorar a satisfacdo com as condi¢c6es ambientais fisicas em que os trabalhadores
executam suas fungoes.

Variavel Nivel
02 Limpeza 1234567
03 Arrumacao 1234567
04 Seguranca 1234567
05 Insalubridade 1234567




BLOCO 3 - Saude
Explorar a satisfagdo com as acbes da empresa quanto a saude (preventiva e curativa)

46

Variavel Nivel
06 Assisténcias a funcionarios 1234567
07 Assisténcia Familiar 1234567
08 Educacao/ Conscientizacao 1234567
09 Saude Ocupacional 1234567

BLOCO 4 — Moral
Explorar a efetividade das acdes e condi¢cdes psicossociais empreendidas pela
empresa através de seu reflexo no nivel de motivacdo e moral do pessoal

Variavel Nivel
10 Identidade da Tarefa 1234567
11 Reacdes Interpessoais 1234567
12 Reconhecimento-Feedback 1234567
13 Orientacdo para pessoas 1234567
14 Garantia de Emprego 1234567

BLOCO 5 - Compensacao
Explorar o grau de satisfacdo das pessoas em relacdo a préaticas e politicas de
remuneracao da empresa

Variavel Nivel
15 Saléarios (equidade interna) 1234567
16 Salérios (equidade externa) 1234567
17 Salério Variavel (participacdo em resultados) 1234567
18 Beneficios oferecidos pela empresa 1234567
19 Beneficios comparados com outra empresa 1234567

BLOCO 6 — Participagéo
Explorar o nivel de aceitacdo e engajamento nas a¢des empreendidas, a fim de gerar
as condicOes para a participacdo de todos

Variavel Nivel
20 Criatividade 1234567
21 Expressao Pessoal 1234567
22 Repercussao de idéias 1234567
23 Programas de Participacao 1234567
24 Capacitacao 1234567




BLOCO 7 — Comunicacao
Explorar o nivel de eficacia do processo de comunicagcdo na empresa em todas as

a7

direcbes
Variavel Nivel

25 Conhecimento/ Metas 1234567

26 Fluxo de informacdes _da gc_imlnlstragao para os 1234567
funcionarios

57 Fluxo de informacdes entre os funcionarios e 1234567
supervisores

28 Veiculos Formais 1234567

BLOCO 8 —Imagem da Empresa
Explorar a percepcdo da imagem da empresa pelas pessoas, e a focalizacao no cliente

Variavel Nivel
29 Identificagcdo com a empresa 1234567
30 Imagem Interna 1234567
31 Imagem Externa 1234567
32 Responsabilidade Comunitaria 1234567
33 Enfoque no Cliente 1234567
BLOCO 9 — Relagéo Chefe-Subordinado
Variavel Nivel
34 Apoio socio-emaocional 1234567
35 Orientacdo Técnica 1234567
36 Igualdade de Tratamento 1234567
37 Gerenciamento pelo exemplo 1234567

BLOCO 10 - Organizacao do Trabalho
Explorar qual é a percepcao dos funcionarios quanto as novas formas de trabalho e sua
organizacao

Variavel Nivel
38 Inovacoes/ Metodos/ Processos 1234567
39 Grupos de Trabalho 1234567
40 Variedade de Tarefas 1234567
41 Ritmo de Trabalho 1234567
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