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RESUMO

Em um mercado cada vez mais competitivo e globalizado, as organizagdes tém nas
pessoas o seu maior diferencial. Surge entdo o interesse na satisfagdo dos empregados
e sua Qualidade de Vida no Trabalho, com vistas a garantir melhor desempenho
organizacional. Este trabalho de pesquisa teve como objetivo geral analisar os aspectos
referentes a Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios da grafica Imprimindo o
Futuro na cidade de Campina Grande — PB. O modelo teoérico escolhido para a
concretiza¢ao do estudo foi o modelo de avaliagao de Qualidade de Vida no Trabalho
de Richard Walton, composto de oito critérios (dimensdes) cada um com seus
respectivos indicadores. Além de ser o Unico que enfatiza questdes elementares a
realizagdo do trabalho priorizando os fatores higiénicos, condigdes fisicas, aspectos
relacionados a seguranca e a remuneragdo, ndo desconsidera os demais elementos
citados por outros estudiosos. Para cada um dos critérios do modelo, a pesquisa
buscou determinar o grau de satisfacdo dos funcionarios, verificando se eles sdo ou
nao sdo adequados as necessidades e/ou expectativas. Este trabalho trata ainda da
importancia da aplicagao da QVT nas empresas, dos seus conceitos € do seu processo
evolutivo para que se possa melhor avaliar os resultados obtidos na pesquisa. Quanto a
metodologia utilizada, foi realizada uma pesquisa de carater exploratorio e descritivo.
O instrumento de coleta de informagdes utilizado foi um questionario estruturado,
aplicado junto aos funcionarios da empresa. No que se refere aos resultados obtidos,
observa-se que existem diversos pontos criticos de insatisfacdo dos funcionarios
quanto a sua Qualidade de Vida no Trabalho, o que demonstra a necessidade de
reformulacdo da filosofia e politica de recursos humanos por parte da empresa.

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Satisfacao, Modelo de Walton.
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ABSTRACT

In a competitive and globalized world like never before, organizations have in people
their biggest differential. Then, the interest for their satisfaction and Quality of
Working Life emerged, in way to guarantee better organizational performances. This
research paper had as prime objective analyze the aspects related to the Quality
Working Life of the employees of Grafica Imprimindo o Futuro, Located in the city of
Campina Grande — PB. The chosen Model for realization of this study came from the
Richard Walton’s model that covers 8 (eight) criterions, each one with their respective
indicators. It includes elementary questions to job execution, priorizing hygienic
questions, physical conditions, aspects related to security and remuneration without
disrespect other elements mentioned by other theorists. For each one of the criterions,
the research tried to determinate the satisfaction level of the employees, verifying if
they are or not suitable to their needs and/or expectations. This work is also about the
importance of implementing QVT in business companies, their concepts and the
evolutionary process to allow a better evaluate of the results obtained in the research.
About the used methodology, a research of descriptive and explorer character was
carried through. The instrument used to collect information was a formal
questionnaire, applied to each of the company’s employees. Referring to results,
concluded that are many critical points of insatisfaction of the employees’ Quality of
Working Life, demonstrating the need of human resources Politics and philosophy
reformulation.

Key words: Quality of Working Life, Satisfaction, Walton’s model.
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CAPITULO 1
Introducdo
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1 INTRODUCAO

No decorrer dos anos o modelo de gestdo de pessoas sofreu muitas mudangas.
Prova disso ¢ o fato de que nos primérdios da Administracdo o homem era visto tao
somente como uma peca da maquina das produgdes industriais e hoje ¢ alvo de grande
preocupagdo na empresa, principalmente no que se refere a sua qualidade de vida.

Essa visdo do homem como uma pec¢a da maquina nao ¢ de todo errada, porém
¢ incompleta, pois prende o homem a idéia de simples executor de tarefas e cumpridor
de ordens, sem o direito de expressar pensamentos € opinides.

Nos dias atuais as empresas estdo mais preocupadas com o bem-estar dos seus
funcionarios, até como uma forma de sobrevivéncia no mercado cada vez mais
competitivo, pois as pessoas passaram a ser peca fundamental para a sobrevivéncia das
organizacdes.

Novos padroes de qualidade foram impostos pela sociedade for¢ando as
organizacdes a buscar exceléncia de qualidade em seus produtos e servigos. E ndo ha
uma forma de alcangar essa exceléncia sendo através das pessoas que trabalham nas
organizacdes. O homem se tornou entdo a peca mais importante do sistema produtivo,
por isso ha uma maior preocupacao por parte das empresas com sua Qualidade de
Vida no Trabalho e conseqiientemente uma maior busca pela compreensdo das
necessidades dos funciondrios, além de se preocupar com o bem-estar fisico e
psicolégico dos mesmos e a eficacia da organizacdo. Entender questdes relacionadas a
QVT contribui na compreensdo das relacdes entre empregados e seu trabalho, sua
familia e seus amigos; cria um ambiente de integragdo entre os funcionarios e seus
superiores, seus colegas e com o ambiente de trabalho.

Portanto, aplicar conhecimentos a cerca da QVT traz significativos beneficios
para a empresa e para seus funcionarios, tais como: redu¢ao do absenteismo, redugao
da rotatividade, reducdo de atitudes antiproducentes, maior integracdo social,
promog¢ao da saude e segurancga etc.

A qualidade de vida do trabalho constitui-se, entdo, na qualidade de vida de
cada um, uma vez que nao se pode dissocid-la da esséncia do préprio homem. Ela

constitui-se na peca-chave do desenvolvimento do ser humano enquanto profissional,
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pois ¢ na organizagdo que ele, como trabalhador encontra seu sucesso ou sua
frustracdo. O trabalho ndo ¢ apenas a forma que o individuo busca para sobreviver,
mas também para se realizar pessoal e profissionalmente. Sem qualidade de vida nao
ha realizacdo, ndo ha satisfagdo. A maneira como as organizacdes tratam as pessoas
pode gerar conseqiiéncias que sdo refletidas na vida do trabalhador como um todo,
para muito além das fronteiras do espago do trabalho. Portanto cabe as organizagdes a
preocupagdo com as praticas motivacionais, a fim de que o individuo encontre nesse
ambiente um motivo para melhor desempenhar suas habilidades profissionais ¢ a
criacdo de mecanismos capazes de proporcionar ao trabalhador uma vida melhor.

No entanto, na Grafica Imprimindo o Futuro em momento algum foi realizado
estudo para avaliar nivel de satisfagdo do cliente interno, muito menos como este
percebe a Qualidade de Vida no Trabalho.

Tendo isto em vista, tem-se como problema da pesquisa: Qual o nivel da
Qualidade de Vida no Trabalho dos empregados da Grafica Imprimindo o Futuro na
cidade de Campina Grande?

O objetivo geral da pesquisa € analisar os aspectos relativos a Qualidade de
Vida no Trabalho dos funciondrios na empresa estudada. Para alcancar o objetivo geral
foram definidos como objetivos especificos: verificar como os funcionarios percebem
os critérios de Qualidade de Vida no Trabalho propostos pelo modelo de Walton
(1974) aplicado neste estudo; identificar os aspectos favoraveis e desfavoraveis que
influenciam na satisfagdo dos funcionarios da empresa.

O modelo de Richard Walton (1974) foi escolhido para realizagdo desta
pesquisa, pois seus oito critérios sdo mais abrangentes para o estudo da Qualidade de
Vida no Trabalho, enfatizando aspectos fundamentais a realizagdo do trabalho como
os fatores higiénicos, as condigdes fisicas, os aspectos relacionados a seguranca e a
remuneracao. Sem desprezar os demais aspectos relacionados pelos demais autores.

Portanto, conhecer o nivel de satisfagdo do funcionario ¢ fundamental para
implementar a melhoria da sua Qualidade de Vida no Trabalho. Isso refletira
diretamente na produtividade da empresa.

O tema dessa pesquisa foi escolhido dada a grande relevancia que o assunto

tem para a empresa, para os empregados e para a pesquisadora. Outro motivo que
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levou a escolha desse tema ¢ a grande énfase que ele vem tendo nos estudos das
relagdes do homem e seu trabalho da atualidade. O assunto vem tendo bastante
atencao na administracdo moderna. As empresas estao percebendo a importancia de
garantir uma qualidade de vida dos empregados dentro da empresa, para uma maior
eficiéncia e eficacia na produtividade.

Para a empresa ¢ importante ter conhecimento sobre quais os pontos estao
afetando de forma positiva ou negativa a qualidade de vida de seus funcionarios para
assim ressaltar os fatores positivos e buscar as solucdes para os pontos negativos, uma
vez que funciondrios ndo satisfeitos tendem a se sentirem desmotivados e, em
conseqiiéncia tornam-se menos produtivos. Em um mercado cada vez mais exigente
com a qualidade dos produtos e servigos, ter funcionarios motivados e satisfeitos ¢é
essencial para se atingir o nivel de exceléncia esperado pelos clientes e assim
sobreviver nesse mercado.

Para os empregados a pesquisa sera de grande valia quando os pontos de
melhoria, sugeridos apds a conclusdo deste trabalho, forem implementados pela
administracdo da empresa. Para resolver parte das insatisfacdes do empregado ¢
importante a empresa ter conhecimento de quais sdo os pontos que causam tal
insatisfacdo. Os beneficios que isto trard aos empregados sdo inimeros, como, por
exemplo, aumento da sua satisfacao no trabalho, melhoria das suas relagdes com este,
com a empresa, das relagdes interpessoais etc.

Tendo em vista a importancia do assunto abordado no presente trabalho, tanto
para a empresa quanto para seus empregados, esta pesquisa auxiliard a empresa a
identificar os pontos que afetam direta e indiretamente a qualidade de vida de seus
funcionarios, bem como as medidas a serem tomadas para a melhoria da mesma.

Além da introducdo, este trabalho € composto pelas seguintes secdes
subseqiientes: Fundamenta¢do Teodrica, Aspectos Metodologicos, Apresentacdo e

Analise dos Resultados e, por fim, Consideragdes Finais.
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CAPITULO 2
Fundamentacdo Teorica
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo trata do processo evolutivo da QVT, da importancia da sua
aplicacdo para as empresas ¢ para os trabalhadores, bem como dos seus conceitos e
dos principais modelos utilizados para medir os niveis de Qualidade de vida no

trabalho.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os trabalhadores conscientes de seus direitos e obrigacdes ndo aceitam com
facilidade condic¢des de trabalho inadequadas ou insatisfatorias. Os consumidores, por
sua vez, estdo cada dia mais exigente quanto a qualidade do produto que consomem.

Novas tecnologias de producdo surgem para suprir as expectativas desses
consumidores no que tange a qualidade, levando a necessidade de novos modelos de
organizacdo do trabalho afetando diretamente o gerenciamento de recursos humanos e
exigindo novas posturas, novos comportamentos e novas concepg¢des sobre Gestdo de
Recursos Humanos.

E importante lembrar que a busca da exceléncia de produtos, servigos e relagio
com clientes, passa, necessariamente, pela conquista de uma vida mais saudavel,
digna, equilibrada e com mais qualidade de vida para os seres humanos.
(BITTENCOURT, 2004 p. 400)

A preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho torna-se, entdo, um
diferencial da empresa no mercado competitivo, uma vez que trabalhadores satisfeitos

tendem a produzir mais e melhor.

2.1.1 Processo evolutivo da qualidade de vida no trabalho

Melhorar a qualidade de vida no trabalho sempre foi uma preocupagao das
organizacdes. Pois através dessa melhoria as organizacdes aumentam eficiéncia e
eficacia. No entanto as abordagens foram mudando ao longo dos anos. O processo de

modernizacdo da industria, iniciado no come¢o do século XVIII, juntamente com o
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aumento da oferta de mao-de-obra, levou a necessidade de mudancas a fim de
dinamizar a manufatura.

Os donos de fabricas e comerciantes tinham como objetivo principal o
“actumulo de capital”. Surgiram entdo as primeiras preocupagdes com a racionaliza¢do
do trabalho € com o comportamento do trabalhador diante da sua tarefa. Nao havia a
minima preocupagao com as condi¢des de trabalho, que nessa época eram desumanas.
O trabalhador chegava a trabalhar 18 horas por dia, com salarios suficientes apenas
para a sua subsisténcia e para que sua classe se perpetuasse sem crescer nem reduzir e
suas necessidades bdsicas ndo eram consideradas. O trabalhador era visto como
preguicoso, como pessoa que tinham aversao ao trabalho.

Nos Estados Unidos apdés a Guerra Civil de 1868, havia uma grande
expectativa para o consumo de produtos industrializados. Mas apesar de haver mao-
de-obra barata em abundancia, elas ndo eram especializadas, dificultando assim o
processo produtivo. Com os principios de Taylor, a divisao do trabalho em tarefas
simples, utilizar a mao-de-obra ndo especializada tornou-se possivel. (RODRIGUES,
1994)

Ford dava énfase aos aspectos fisicos do ambiente de trabalho. Ele acreditava
que as acomodagdes dos trabalhadores eram fundamentais para conciliar melhor
rendimento ¢ humanizagao do trabalho. (RODRIGUES, 1994)

Hoje se percebe que ambos os modelos de administragdo eram extremamente
desgastantes, mas para a época foram idéias pioneiras, revoluciondrias e serviram de
base para os demais modelos que surgiram.

O primeiro estudo que procurou relacionar condi¢des fisicas do ambiente de
trabalho com produtividade industrial aconteceu entre 1924 e 1927 na “Werstern
Eletric Company”, localizada em Hawthorne, proxima a Chicago. Os primeiros
estudos tentaram relacionar os efeitos da iluminacdo na produtividade. Porém o
resultado foi negativo porque era impossivel isolar essa variavel das demais que
determinam a produtividade, comprovando a importancia do fator psicologico.

Logo apds, Mayo realizou novo experimento, que tinha como objetivo estudar

os efeitos da fadiga e da monotonia na produtividade. Na segunda fase da experiéncia,
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Mayo e seus colaboradores fizeram um levantamento das pretensdes dos trabalhadores
através de um programa de entrevistas. (RODRIGUES, 1994)

Por motivos econdmicos e psicologicos devido a recessdo, os experimentos
cessaram apoOs 1932. Apesar de receber algumas criticas, pois a sua metodologia foi
considerada empirica e ndo cientifica e os seus resultados apenas amenizavam e nao
sanavam o0s problemas existentes, o experimento de Mayo foi de grande importancia
para o estudo do comportamento do homem e a qualidade de vida no trabalho.

J& Maslow, por volta de 1954, organizou as necessidades humanas numa
hierarquia. Segundo a teoria elaborada por Maslow, a motivacdo humana estaria
relacionada a satisfacdo de algumas necessidades primdrias (fisiologicas) e outras mais

complexas ou psicologicas (auto-realizacdo). (MARRAS, 2002)

Tipo de necessidade O que ela representa
Fisiologica Sado necessidades fisicas como: sexo, bebida, comida,
sono etc
Seguranca A contrapartida da inseguranga natural das pessoas:

estabilidade, protecdo, livre do perigo; um abrigo,
uma estrutura, uma ordem etc

Social A necessidade endogena de amar e ser amado, ter
amizades, vinculos familiares, intimidade etc.

Estima O sentimento das pessoas de sentirem-se valorizadas
pelos que as rodeiam; sua auto-imagem; o desejo de
sentir-se importante, competente, valorizado.

Auto-realizagao O desejo dos individuos de renovar e reciclar seu
potencial; tornar-se cada vez mais o que cada um
seria capaz

Fonte: Marras (2002).
Quadro 1. Fatores motivacionais, segundo Maslow.

Segundo Rodrigues (1994), no inicio, a teoria de Maslow sugeria que as
necessidades aconteciam de forma seqiiencial e uma necessidade s6 surgia quando a
anterior era totalmente satisfeita. Posteriormente Maslow admitiu que a hierarquia nao

era tdo rigida como havia sugerido no principio.
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A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow teve grande importancia
para que se pudesse comegar a compreender a relagdo entre as necessidades humanas e
a motivacdo, servindo, assim, como ponto de partida para o desenvolvimento de
teorias que visam a compressao do comportamento dos individuos.

Posteriormente a teoria lancada por Maslow, McGregor (1960) afirma que as
necessidades citadas por Maslow podem ser satisfeitas no proprio trabalho.
(MARRAS, 2002 p.35)

McGregor propds as Teorias XeY, onde mostra duas formas distintas de ser do
trabalhador ou duas formas distintas de ver o trabalhador.

Na visdo da Teoria X, o trabalhador ndo gosta de trabalhar e s6 o faz mediante
coagdo. Nao gosta de assumir responsabilidades, ¢ indolente, resiste a mudangas, nao
tem ambigdo e busca acima de tudo seguranca.

J4 na visdo da Teoria Y, a organizacao deve oferecer condigdes para que as
necessidades dos individuos sejam atendidas ndo s6 no local do trabalho. O
trabalhador era visto como alguém que gosta de trabalhar, que busca objetivos, tem
potencialidades que devem ser exploradas.

Para Rodrigues (1994), a Teoria Y foi a forma que McGregor encontrou para
mostrar que o trabalhador ndo “precisa” ser um mal e significa um grande avango para
a Qualidade de Vida no Trabalho, uma vez que ainda hoje muitas das dimensoes
destacadas por ele sdo analisadas e consideradas em programas e estudos da QVT.

Outro estudioso que veio a colaborar com estudos relacionados a satisfagao do
trabalhador foi o professor Frederick Herzberg. Em seus estudos, Herzberg (1959)
ressaltou a importancia da motivacdo no trabalho, afirmando que o maior fator
motivacional para o homem encontra-se no interior do seu trabalho. (MARRAS, 2002
p.35)

Herzberg levantou a idéia de “dois fatores”: os que produziam a satisfacdo e os
que produziam a insatisfacao. Assim o autor considera que o contrario da satisfagdo ¢
a ndo-satisfacao e o oposto da insatisfacao seria, portanto, a auséncia da insatisfagao.

Os fatores que produzem a satisfacdo foram chamados por ele “fatores

motivacionais”. Os que causam a insatisfagdo foram considerados “fatores higiénicos”.
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Fatores motivadores

Determinantes

Realizagao O término com sucesso de um trabalho ou tarefa; os resultados
do proprio trabalho.
Reconhecimento O recebimento de um reconhecimento publico, ou nao, por um

pela realizacao

trabalho bem-feito ou um resultado conseguido.

O trabalho em si

Tarefas consideradas agradaveis e que provocam satisfagao.

Responsabilidade Proveniente da realizacdo do proprio trabalho ou do trabalho de
outros.
Desenvolvimento Possibilidade de aumento de status, perfil cognitivo ou mesmo
pessoal posicao social.
Possibilidade de Uma alavancagem dentro da estrutura organizacional, em
crescimento termos de cargo ou responsabilidade.

Fonte: MARRAS, 2002.

Quadro 2. Fatores motivacionais, segundo Herzberg.

Fatores higiénicos

Determinantes

Supervisao

A disposicdo ou boa vontade
responsabilidade aos subordinados.

de ensinar ou delegar

Politicas empresariais

Normas e procedimentos que encerram os valores e crencas da
companhia.

Condic¢oes ambientais

Ambientes fisicos e psicologicos que envolvem as pessoas € 0s
grupos de trabalho.

Relagoes interpessoais

Transagoes pessoais e de trabalho com os pares, os
subordinados e os superiores.

Status Forma pela qual a nossa posicao esta sendo vista pelos demais.
Remuneracgao O valor da contrapartida da prestacdo de servico.
Vida pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida pessoal.

Fonte: MARRAS, 2002.

Quadro 3. Fatores higiénicos, segundo Herzberg.
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O trabalho de Herzberg foi de fundamental importancia para o estudo da QVT,
pois propde como fator motivacional, o “enriquecimento do cargo”, um dos aspectos
fundamentais para proporcionar ao trabalhador uma melhor QVT.

No entanto, os primeiros estudos sobre a QVT propriamente dita foram
realizados na década de 1950 por Eric Trist e seus colaboradores, através de uma
abordagem sdcio-técnica da organizagdo do trabalho, com o objetivo de melhorar a
satisfagao do trabalhador. (GOULARD e SAMPAIO, 1999, apud BITENCOURT,
2004 p396)

Mudangas ocorridas, principalmente na Europa e nos Estados Unidos na
década de 1960, foram um momento importante para a historia, pois seus impactos
refletiram em todo o planeta, causando mudanca de postura no modelo organizacional,
contribuindo, dessa forma, para os primeiros estudos sobre QVT.

No final da década de 1960 e inicio da década e 1970, com a alta da inflacao e
substituicdo do petrdleo como fonte de energia de baixo custo, as organizacdes
desviaram seu foco e a Qualidade de Vida no Trabalho deixou de ser prioridade.

Ainda na década de 70, pode-se observar um maior impulsionamento nos
estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho, no momento em que os paises
ocidentais perceberam uma forte competigdo nos mercados internacionais. Muitos
projetos sobre Qualidade de Vida no Trabalho comegaram a surgir e obter resultados
nas décadas subseqiientes.

Daqueles tempos até hoje, a Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo cada
vez mais estudada por académicos e nas organizacdes em varios paises, como
Inglaterra, Hungria, Iugoslavia, Canad4, México e india (RODRIGUES, 1994).
Apesar de nao haver um conceito pronto a respeito do tema, a qualidade de vida no
trabalho deve ser algo que busque conciliar os interesses da organizacdo e dos

individuos.
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2.1.2 Conceituacao de QVT

Qualidade de Vida no Trabalho — QVT ¢ a linha de pesquisa que orienta a
ciéncia comportamental no que se refere aos aspectos ligados ao bem-estar das pessoas
no ambiente de trabalho.

A preocupacao das empresas com a satisfagdo do trabalhador na execucao de
suas tarefas ¢ bastante recente. Apesar de seus estudos terem-se iniciado a partir da
década de 1950, a preocupagao nessa época ainda era bastante voltada para a questao
da produtividade. Somente a partir da década de 1970 ¢ que surgiu a preocupagdo com
os efeitos do trabalho sobre a satide e o bem-estar dos trabalhadores.

A origem da denominagdo Qualidade de Vida no Trabalho ¢ atribuida,
historicamente, a Eric Trist (1975) e seus colaboradores, para designar experiéncias
baseadas na relacdo individuo-trabalho-organizacdo, onde se busca, através de andlise
e reestruturagdo da tarefa, melhorar a qualidade de vida do trabalhador. (apud
FERNANDES, 1996 p.40)

A abordagem de Trist enfatiza a estrutura da tarefa e desconsidera a influéncia
de fatores importantes, como os fatores psicologicos e ambientais do trabalho. Essa
visdo mecanicista decorre da Administragdo Cientifica, que permitia apenas uma visao
parcial e limitada do ser humano.

Segundo Fernandes (1996), o conceito de QVT envolve além de aspectos
legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiracdes
humanas, calcados na idéia de humanizacao do trabalho e responsabilidade social da

empresa.
Portanto, QVT

Refere-se a esfor¢cos no sentido de melhorar ou humanizar o
trabalho, orientados por solu¢des mais adequadas que visem a
reformulagdo do desenho dos cargos, tornando-os mais produtivos
em termos de empresa e mais satisfatorios para os executores.
(FERNANDES, 1996 p. 11)

Dessa forma Fernandes lembra que a QVT nao se reduz ao cumprimento de
leis ou a discussdo de direitos trabalhistas, mas que envolve o alcance dos objetivos do

trabalhador através do seu trabalho.
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13

Limongi-Franga e Rodrigues (2002) definem QVT como sendo “a
compreensdo abrangente e comprometida das condi¢des de vida no trabalho, que
inclui aspectos de bem-estar, garantia de satide e seguranca fisica, mental e social e
capacitacdo para realizar tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal”. (p.
156)

Albuquerque e Franca (1998, apud BITENCOURT, 2004 p.396) afirmam que
QVT ¢ um conjunto de acdes de melhorias e inovagdes gerenciais, estruturais e
tecnologicas no ambiente interno e externo da organizagdo, com o objetivo de oferecer
condigcdes plenas de desenvolvimento humano para e durante o trabalho.

Entre todos os conceitos sobre QVT ha um consenso de que a valorizagdo
humana ¢ de fundamental importancia para o alcance dos objetivos organizacionais de
maneira mais eficiente e que a QVT tem como principal objetivo o de conciliar os
interesses dos individuos e das organizacdes, ou seja, melhorar a produtividade a
medida que se melhora a satisfagao do trabalhador.

A QVT ¢ a melhoria dos aspectos sociais, psicologicos e ambientais. Ter
qualidade de vida no trabalho significa ter orgulho de fazer parte da empresa, saber a
importancia que sua funcdo tem para a empresa ¢ para a sociedade, estar em um
ambiente agraddvel de trabalhado, ter bons relacionamentos interpessoais, sentir-se
realizado profissionalmente e através do seu trabalho poder sentir-se realizado nos
demais aspectos da vida pessoal.

A expressao qualidade de vida tem sido usada com crescente
freqiiéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango
tecnologico, da produtividade e do crescimento econdmico.
(WALTON 1973, apud RODRIGUES, 1994 p.85)

A empresa que consegue proporcionar se ndo todos, mas boa parte desses
aspectos tera certa vantagem competitiva no mercado, pois estdo dispondo de
empregados mais satisfeitos e, conseqiientemente, mais produtivos. Neste sentido, a
QVT pode ser considerada uma extensdo, uma evolucdo da qualidade total, j& que
qualidade total propde que deve haver uma preparagdo para uma postura de qualidade
em todos os aspectos: desde a qualidade de vida de quem trabalha para a empresa até a

qualidade do produto ou servigo.
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CONCEPCOES
EVOLUTIVAS DO QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

I- QVT como uma variavel
(1959 a 1972)

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

2- QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas
a0 mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a diregao.

3- QVT como um método
(1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e satisfatério. QVT era visto como sinonimo de
grupos auténomos de trabalho, enriquecimento de cargos ou
desenha de novas plantas com integracao social e técnica.

4- QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaracdao ideologica sobre a natureza do trabalho e as
relagdes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos —
administra¢do participativa e democracia industrial — eram
freqiientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

5- QVT como tudo
(1979 a 1982)

Como panacéia contra a competi¢do estrangeira, problemas
de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de
queixa e outros problemas organizacionais.

6- QVT como nada
(futuro)

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

Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996, p.42)
Quadro 4. Evolu¢ao do conceito de Qualidade de vida no trabalho.

A preocupagdo com a QVT vem ocorrendo em ciclos, influenciados por questdes

politicas e econdmicas, portanto em alguns momentos encontram-se em alta e em outros estdo

em baixa. Em meio a essa instabilidade e descuido com o capital humano as perdas sao

imensuraveis. Pode-se dizer que empresas que negligenciam o trabalhador enquanto ser

humano pagam um alto prego, pois muitas chegam a fracassar na luta pela sobrevivéncia.

2.1.3 A Importancia do Emprego da QVT

Um ambiente saudavel de trabalho envolve condigdes ambientais fisicas que

atuem de forma positiva sobre todos os 6rgdos dos sentidos humanos — audi¢do, olfato,
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tato, visao e paladar. Do ponto de vista da saide mental, o ambiente deve oferecer
condigdes psicologicas e sociais que atuem positivamente sobre o comportamento das
pessoas evitando impactos emocionais, como o estresse.

E de fundamental importincia que a organizagdo saiba como as pessoas se
sentem para, entdo, gerenciar esses dados. Pois de nada adianta acreditar ou até mesmo
ter certeza de que oferece beneficios superiores aos seus empregados em relagdo as
outras empresas, se estes tém uma percepgao diferente.

Durante muito tempo as empresas voltaram todos os seus esforgos para a
maximizacdo de lucros. Esta atitude ¢ plenamente compreensivel, j4& que a
lucratividade de uma organizacdo ¢ determinante para a viabilidade de manté-la
funcionando ou ndo. O problema na verdade estava nos meios utilizados para atingir
margens de lucro cada vez mais altas, pois ndo raras vezes, as empresas ofereciam
condi¢des de trabalho insatisfatorias.

Hoje ja se percebe que para aumentar os lucros € necessario oferecer produtos
com a qualidade que satisfaga o consumidor. E ¢ impossivel falar em qualidade de
produtos e servicos se as pessoas responsaveis pela producao destes ndo tém qualidade
de vida no trabalho. (FERNANDES, 1996).

Portanto, ¢ impossivel que o cliente apresente uma taxa de satisfacdo maior que
as apresentadas pelos funcionarios responsaveis pelo produto ou servigo oferecido. Em
outras palavras, as organizagdes que investem diretamente nos seus funciondrios
(cliente interno), estdo na realidade investindo de forma indireta no seu cliente
externo.

Chiavenato (2005) afirma que a QVT representa o grau que os membros da
organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu
trabalho na organizacao.

A QVT aumenta os niveis de satisfacdo no trabalho, levando a um maior
envolvimento nas atividades executadas e diminui¢do de comportamentos que afetam
a produtividade das organizacdes, tais como: absenteismo, rotatividade, roubo,
sabotagem, militdncia sindical etc. As pessoas tendem a contribuir mais e a

organizacdo a diminuir esfor¢os em mecanismos rigidos de controle.
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Walton (1975) afirma que a tecnologia de QVT serve para que “os cargos se
mostrem mais produtivos e satisfatorios, com vantagem para as pessoas e
organizacdes, mediante a reformulacdo do desenho de cargos e postos de trabalho”.
(FERNANDES, 1996 p.43)

A tecnologia de QVT deve ser utilizada, entdo, de modo que a medida que se
aumenta o nivel de satisfagdo no trabalho, se eleve também a produtividade da
empresa.

Wether e Davis (1983, apud FERNANDES, 1996 p.44) ressaltam que os
postos/cargos de trabalho ndo representam apenas fonte de renda para os
trabalhadores, mas um meio de satisfazer suas necessidades de modo a modificarem
sua qualidade de vida. Eles explicam que “esfor¢os para melhorar a qualidade de vida
procuram tornar os cargos mais produtivos”. Nisto fica claro a estreita relacdo entre
Qualidade de Vida no Trabalho e produtividade.

Um programa de QVT quando bem implementado tem como principal objetivo

gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho
envolve, simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de
autonomia a nivel do cargo, recebimento de recursos e de
‘Feedback’ sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade,
enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento
pessoal do individuo. (WALTON, 1973, apud FERNANDES, 1996)

Nem todas as insatisfacdes dos empregados podem ser resolvidas com os
programas de QVT, mas sem duvida a tecnologia melhora o desempenho, diminui os
desperdicios e reduz custos.

Hoje, mais do que nunca, as empresas tém se preocupado com a
competitividade e para se mostrarem competitivas no mercado elas tem que se
preocupar com as pessoas que trabalham para elas. Nao ha outro meio de implantar a
Gestao da Qualidade Total se ndo por meio da melhoria da qualidade de vida dos
trabalhadores. Pois apenas atendendo as necessidades das pessoas, desenvolvendo-as ¢
que a empresa se desenvolvera, atingindo seus objetivos.

Investir em novas tecnologias sem cuidar do cliente interno da organizacao fard

com que o seu desempenho fique comprometido pela insatisfagao, conseqiientemente
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as expectativas do cliente externo ndo serao plenamente atendidas, tornando os
programas de melhoria de qualidade do produto/servico invidveis.

O que se pode ver € que dezenas de pesquisas de satisfagdo do consumidor sdo
feitas pelas empresas. Mas a busca pela exceléncia na qualidade do produto fica pela
metade, pois escutar o cliente externo ja ¢ encarado com seriedade, mas escutar o
cliente interno tem sido o ponto fraco de muitas empresas no alcance das melhorias da
qualidade do produto/servigo.

Marras (2002) enfatiza a dissonincia entre os objetivos organizacionais e do
trabalhador ao lembrar que as empresas buscam maior competitividade, produzindo
mais e melhor a custos menores, enquanto os empregados buscam compensagdo justa
para o estresse ao qual sao submetidos na busca pelos resultados. O mesmo autor
afirma que muitas organizacdes — principalmente as multinacionais — ja estdo
desenvolvendo programas de treinamento e politicas com o objetivo de atender as
necessidades do trabalhador a fim de oferecer-lhe uma maior Qualidade de Vida no
Trabalho.

O mundo atual aponta vérios desafios as organizacdes, dentre eles estdo a
necessidade de uma for¢a de trabalho saudavel, motivada e preparada, além da
capacidade que a organizagdo tem de responder & demanda dos seus funciondrios em
relacdo a qualidade de vida.

Porém, apesar do aumento no uso de novas tecnologias de producdo, o que se
observa ¢ que os trabalhadores ainda reclamam de sua rotina de trabalho e de
condicdes de trabalho inadequadas. “Estima-se que 1,1 milhdo de trabalhadores
morrem em acidentes de trabalho a cada ano e outros 2,2 milhdes ficam incapacitados
para o trabalho”. (BITENCOURT, 2004 p. 400)

Silva e De Marchi (1997, apud ANSELMO 2001 p.30) apontam para a questao
da rentabilidade empresarial relacionada as condi¢des de trabalho, eles estimam que
“as 500 maiores empresas listadas pela revista Fortune enfrentardo problemas no
futuro, uma vez que sao crescentes as despesas relacionadas com assisténcia médica”.

¢ o homem o principal elemento diferenciador e o agente
responsavel pelo sucesso de todo e qualquer negocio. E no trabalho
que o homem passa grande parte de sua vida, por isso mesmo € que
o trabalho deve ser algo que traga prazer, seguranca e felicidade ao
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homem. Fazendo-o sentir-se satisfeito com aquilo que realiza e
trazendo desenvolvimento mental e espiritual (FERNANDES, 1996

p-11)

Assim sendo, entende-se que investir em QVT ¢ investir na propria
sobrevivéncia e crescimento da organizacdo. Com a implantagdo de politicas de QVT
pode-se perceber diversos beneficios claramente, como por exemplo, reducao do
absenteismo, reducdo da rotatividade, aumento de atitudes favoraveis ao trabalho,
reducdo/elimina¢do da fadiga, promocdo da satide e seguranga, integracdo social e

aumento das capacidades.

2.1.4 Modelos de Avaliacao da Qualidade de Vida no Trabalho

Com o objetivo de identificar os aspectos relevantes das organiza¢des. Muitos
modelos de QVT foram desenvolvidos, para que pudesse reduzir os conflitos entre
capital e trabalho, ao conciliar interesses conflitantes entre trabalhadores e patrdes. A

seguir apresentam-se alguns modelos teoricos sobre este tema e seus indicadores.

2.1.4.1 O Modelo de Eda Conde Fernandes

Fernandes (1996) chama sua metodologia de Auditoria Operacional de
Recursos Humanos e utiliza a percep¢ao do trabalhador sobre os proprios
cargos/postos, satisfatorios/insatisfatorios. A expressdo do trabalhador ¢ o elemento
que serve de base para o levantamento de aspectos organizacionais, ambientais e
comportamentais.

A auditoria procura verificar a qualidade de vida no trabalho, baseado na
percepcao das pessoas envolvidas no processo e fornecer o feedback necessario para
as acdes corretivas necessarias.

O modelo tem como base

tanto a literatura especializada em QVT, quanto a auditoria
operacional e conceitos de implementacdo de TQC (Total Quality
Control), objetivando a utilizagdo do ciclo PDCA (Planejar,
Desenvolver, Chegar e Agir) no campo da gestdo dos recursos
humanos, de acordo com o mesmo fluxo de melhorias continuas,
ressalvados aspectos especificos. (MORALIS, 2006 p. 4)
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A Auditoria Operacional de Recursos Humanos ¢ composta por 6 (seis) etapas.

A saber:

1.

Preparagdo: implica em conhecer a empresa. Fase de observacao para se
obter informagdo necessaria para elaborar-se o planejamento da auditoria.
Nesta etapa ¢ conveniente determinar a pessoa que a equipe de auditoria

entrara em contato para toda e qualquer solicitagao.

. Sensibilizagdo: nesta etapa discute-se com a empresa a proposta de trabalho,

incluindo recursos, prazos e as atividades do processo, de maneira tal que a

alta geréncia se comprometa com o programa de QVT.

. Planejamento: planejar com os dirigentes e um selecionado grupo de

executivos, dadas as vantagens quando ¢ criada uma equipe para dar

andamento ao Projeto de QVT.

. Execugdo: apoOs analisar a empresa, selecionam-se os fatores e subfatores

que serdo objetos de investigacdo e desenhos com base nas necessidades do
nivel em que a empresa se encontra em relacdo aos seus padrdes de

desempenho.

. Apresentagdo do Relatorio Apreciativo: fase de coleta de dados, analise e

interpretagdo dos resultados que permitam a elaboragdo do Relatorio
Apreciativo.

Plano de A¢do: sao definidos as causas que influenciam a QVT ou os
fatores/indicadores de QVT, selecionados as causas de insatisfacdo mais

provaveis, sua analise e, por fim, a elaboragdao do Plano de Agao.

O modelo apresenta ainda nove dimensdes, que segundo Dias (2001) sdo

apresentados da seguinte forma:

e Condigoes de trabalho: Visa explorar a satisfacdo do funcionario com as

condigdes ambientais, abrangendo itens como limpeza, arrumacao,

seguranga e insalubridade.

e Saude: Visa explorar a satisfagdo dos empregados quanto as acdes da

empresa no que se refere a saude, em termos preventivos e curativos.
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e Moral: Tem como objetivo constatar a efetividade das acdes gerenciais
referentes a aspectos psicossociais que se refletem na motivagao e moral do
profissional, tais como: identidade da tarefa, relagdes interpessoais,
reconhecimento, orientagdo para pessoas, garantia de emprego.

o Compensacgdo: Objetiva medir o grau de satisfacdo dos funcionarios em
relagdo a praticas de trabalho e politica de remuneracao — salarios (equidade
interna e externa), salario variavel (bonus, participagdo nos resultados),
beneficios (oferecidos pela empresa e em relacdo a outras empresas).

e Participag¢do: Procura explorar a percepgao do entrevistado em termos de
aceitacdo e engajamento nas acdes empreendidas, no sentido de gerar as
condic¢des indispensaveis a sua participagdo efetiva, incentivadas a partir de
oportunidades relacionadas a: criatividade, expressao pessoal, repercussao
de idéias dadas, programas de participag@o e capacitacdo para o posto.

e Comunicag¢do: Visa investigar a eficacia das comunicagdes internas em
todos os niveis, verificando-se o nivel de informagao sobre aspectos que lhe
dizem respeito.

o [magem da empresa: Objetiva investigar a percepcdo dos colaboradores,
tendo em vista os seguintes aspectos: identificacdo com a empresa, imagem
interna, imagem externa, responsabilidade comunitaria e enfoque no cliente.

e Relagcdo chefe-funcionario: Tem em vista avaliar a satisfagdo, ou a
insatisfacdo, da relagdo profissional, ou pessoal, com o seu chefe.

e Organizag¢do do trabalho: Objetiva avaliar as novas formas de trabalho,
considerando: inovagdes/métodos/processos, grupos de trabalho, variedade

de tarefas e ritmo de trabalho.

2.1.4.2 O Modelo de William Westley

Para Westley (1979) a avaliacdo da qualidade de vida no trabalho pode ser
feita analisando quatro indicadores fundamentais. (CHIAVENATO, 2006):
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1. Indicador economico, representado pela equidade salarial e equidade no
tratamento recebido;

2. Indicador politico, representado pelo conceito de seguranca no emprego, o
direito de trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado;

3. Indicador psicoldgico, representado pelo conceito de auto-realizacdo;

4. Indicador socioldgico, representado pelo conceito de participagdo ativa em
decisdes diretamente relacionadas com processo de trabalho, com a forma
de executar as tarefas, com a distribui¢do de responsabilidade dentro da
equipe.

Apresenta-se a seguir um quadro sobre estes indicadores da Qualidade de Vida

no Trabalho, baseado no Modelo de Westley (1979):

adequada
e Beneficios

e [ ocal de

Trabalho
e Carga horaria

e Ambiente

externo

Retroinformacao
Liberdade de
expressao

Valorizacdo do
cargo
Relacionamento

com a chefia

e Desenv. Pessoal

e Desenvolvimento
profissional

e (Criatividade

e Auto-avaliacao

e Variedade de

tarefa

e Ident. ¢/ tarefa

ECONOMICO | POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO

e Equidade e Seguranga no|e Realizacao e Participacdo nas
salarial emprego potencial decisdes

e Remuneragdo |®  Atuacdo sindical |® Nivel de desafio e Autonomia

e Relacionamento

interpessoal
e Grau de
responsabilidade

e  Valor pessoal

Fonte: Westley (1979, apud FERNANDES, 1996, p.53)
Quadro 5. Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho.

Para resolver os problemas que envolvem estes indicadores, Westley (1979,
apud SARAIVA, 2006 p.41) recomenda “acdes cooperativas através do envolvimento
e participacao dos colaboradores no processo de decisao e na divisao dos lucros do
desenvolvimento do espirito de responsabilidade, do enriquecimento de tarefas e da

aplicacao dos principios sociotécnicos
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2.1.4.3 O Modelo de Hackman e Oldham

Para Hackman e Oldhan (1975) as dimensdes do cargo e os estados

psicolégicos que produzem, conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam

a QVT. (CHIAVENATO, 2004)

As dimensdes do cargo sdo as seguintes:

1.

Variedade de habilidade — A atividade deve exigir varias habilidades,
conhecimentos € competéncias da pessoa;

Identidade da tarefa — O trabalho deve ser realizado de modo que a pessoa
perceba que produz um resultado concreto;

Significado da tarefa — O trabalho de cada pessoa tem consequéncia e
impacto sobre o trabalho das outras e isso deve ser percebido claramente;
Autonomia — A pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas,

Retroagao do proprio trabalho — A atividade deve proporcionar um
feedback para que a propria pessoa possa auto-avaliar seu desempenho;
Retroagao extrinseca — Os superiores hierarquicos ou clientes devem
proporcionar retorno a respeito do desempenho da tarefa;
Inter-relacionamento — A tarefa tem que possibilitar o contato interpessoal

do ocupante do cargo com outras pessoas.

Para eles as dimensdes do cargo oferecem recompensas intrinsecas que levam a

satisfacdo no cargo e automotivam as pessoas no trabalho. (CHIAVENATO, 2006)

Para Sampaio e Goulart (1999) este modelo associa a satisfagao do individuo

no trabalho com as metas organizacionais a partir dos pontos: autonomia —

fundamental para adquirir satisfacdao; trabalho — experimentagdo como compensador,

sendo o empenho proporcional ao grau de crenga na obtencdo de resultados positivos;

feedback, ortundo do trabalho e das condi¢des de trabalho sendo fundamental para a

satisfacdo das necessidades psicologicas.
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2.1.4.4 O Modelo de Werther e Davis

O modelo de Werther e Davis (1983) especifica os elementos organizacionais
que afetam o projeto de cargos em termos de qualidade de vida no trabalho.
(FERNANDES 1996).

Fernandes (1996) destaca que os elementos sdo:

1. Elementos organizacionais: dizem respeito ao fluxo de trabalho e as

praticas de trabalho, evitando-se uma abordagem mecanicista;

2. Elementos ambientais: Envolvem habilidade e a disponibilidade de
empregados, as expectativas sociais. Esses elementos ndo podem ser
ignorados dada sua significacdo nas condigdes de trabalho;

3. Elementos comportamentais.: dizem respeito as necessidades humanas, aos
modos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho, que sdo de
alta importancia, tais como: autonomia, variedade, identidade de tarefa e

retroinformacao.

2.1.4.5 O Modelo de Walton

Richard Walton, professor da Havard Business School, desenvolveu, através de
pesquisas e entrevistas, um modelo para investigacdo e analise da QVT, com o
objetivo de identificar os fatores e dimensdes que afetam de maneira significativa a
satisfacdo do trabalhador. (GOULART e SAMPAIO, 1999)

Segundo Fernandes (1996) Walton estrutura seu modelo de andlise de
qualidade de vida com base em oito categorias conceituais que podem ser definidos da
seguinte forma:

1. Compensacdo justa e adequada: esta categoria objetiva analisar a QVT em
relagdo a remuneracdo recebida pelo trabalho, e desdobra-se em trés
critérios:

a) Remuneragdo adequada: significa o trabalhador ter uma remuneracao
necessaria para viver de forma digna dentro das necessidades pessoais e

dos padrdes culturais, sociais e economicos da sociedade em que vive.



b)

¢)
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A remuneragdo deve ser compativel com o esforco, as habilidades, a
qualificagdo e responsabilidade do trabalhador.

Equidade interna: verifica a equidade na remuneracao entre outros
membros de uma mesma organizagdo que executam as mesmas
atividades.

Equidade externa: Equidade na remuneracdo em relagdo a outros

profissionais do mesmo setor ou no mercado de trabalho.

. Condigdo de trabalho: Categoria que visa mensurar a QVT em relacdo as

condigdes existentes no local de trabalho, com base nos seguintes critérios:

a)

b)

¢)

d)

P

Jornada de trabalho: quantidade de horas trabalhadas, previstas na
legislacdo ou ndo, e sua relagdo com as tarefas executadas.

Carga de trabalho: quantidade de trabalho executado em um turno de
trabalho.

Ambiente fisico: diz respeito ao local de trabalho e suas condi¢des de
bem-estar e organizacdo para o desempenho do trabalho. O ambiente
ndo deve oferecer riscos a saude fisica e mental do trabalhador.

Material e equipamento: relativo a quantidade e qualidade de material
disponivel para o trabalhador executar suas atividades.

Ambiente saudavel: o local de trabalho e suas condi¢cdes de seguranca e
de saude em relagdo aos riscos de injustica ou de doencas.

Estresse: quantidade de estresse a que o trabalhador ¢ submetido na sua

jornada de trabalho.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades: categoria que mensura a QVT em

relacdo as oportunidades que o empregado tem de aplicar seu saber e suas

aptiddes profissionais. Destacam-se os seguintes critérios:

a)

b)

Autonomia: diz respeito ao grau de liberdade substancial,
independéncia e descricdo na programacdo e execuc¢do de seu trabalho
que sdo permitidos ao empregado pela organizacgao.

Significado da tarefa: qual a relevancia que trabalho desempenhado tem
na vida e no trabalho de outras pessoas, dentro ou fora da instituicao. O

trabalhador deve se sentir realizado na atividade que ele exerce.
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e)
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Identidade de tarefa: medida da tarefa na sua integridade e na avaliacdo
do resultado.

Variedade e habilidade: possibilidade de utilizacdo de uma larga escala
de capacidades e de habilidades do individuo por parte da organizagao.
A tarefa deve permitir o uso de novas capacidades para que sua
execucao se torne dinamica e interessante.

Retroinformagdo: ceder ao trabalhador informagdes claras a respeito da

avaliag@o do seu trabalho de maneira geral, e de suas agdes.

. Oportunidade de crescimento e seguranga: esta categoria visa medir a QVT

em relacdo as oportunidades que a organizagdo oferece para o crescimento e

desenvolvimento pessoais de seus empregados e para a seguranga do

emprego. Os critérios que baseiam a andlise dessa categoria sdo estes:

a)

b)

¢)

Possibilidade de carreira: oportunidades de avango na organizagdo € na
carreira, reconhecidos por colegas, membros da familia, comunidade,
ou seja, possibilidade de ascensdo que o individuo tem na organizacao.
Crescimento pessoal: oferta de programas de educacdo para o
desenvolvimento das potencialidades da pessoa e a aplicacdo das
mesmas.

Seguranca: nivel de seguranga que os empregados tem em relacdo a sua

permanéncia no emprego.

. Integracdo social na organizagdo: categoria que tem por finalidade medir o

grau de integragdo social existente na organizacdo. Para analisar essa

categoria defiram-se os seguintes critérios:

a)

b)

Relacionamento: verifica se os trabalhadores colaboram entre si com o
trabalho a ser executado, se existe espirito de equipe € um bom
relacionamento interpessoal entre os trabalhadores da organizacao.
Igualdade de oportunidades: grau de auséncia de estrutura hierarquica
ingreme na organizacdo do trabalho e de discriminagdo quanto a raca,
sexo, credo, origens, estilos de vida ou aparéncia.

Senso comunitério: analisa o senso comunitdrio que ha na organizacao.
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6. Constitucionalismo: categoria que ter por finalidade verificar se os direitos
do empregados estdo sendo garantidos pela organizacdo. Seus critérios sao
os seguintes:

a) Direitos trabalhistas: verifica se a organizacdo observa e cumpre 0s
direitos do trabalhador garantidos pela Constituicao e pela CLT.

b) Privacidade pessoal: a privacidade que o empregado tem dentro e fora
da organizagdo.

¢) Liberdade de expressdo: grau que o empregado pode expressar suas
idéias e opinides aos seus superiores sem sofrer represalias.

d) Normas e rotinas: o impacto que as normas ¢ rotinas tem sobre o
desenvolvimento do trabalho.

7. Trabalho e espago total de vida: O trabalhador precisa conciliar trabalho
com vida pessoal. Essa categoria objetiva medir o equilibrio entre esses dois
pontos. E tem como critérios:

a) Papel balanceado: equilibrio entre a jornada de trabalho e as demais
atividades pessoais exercidas pelo trabalhador, como viagens e convivio
com a familia.

8. Relevancia social da vida no trabalho: categoria que visa mensurar a QVT
através da percepgao do trabalhador no que diz respeito a responsabilidade
social da organizagdo na comunidade. E uma categoria que afeta a auto-
estima do trabalhador, no que se refere a relevancia do seu trabalho para a
sociedade. Destacam-se o seguintes critérios:

a) Imagem da instituicdo: como o trabalhador enxerga a empresa em que
trabalha: importancia para a comunidade, orgulho e satisfagdo pessoais

de fazer parte da empresa.
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CRITERIOS INDICADORES DE QVT

1- Compensagdo justa e adequada | Equidade interna e externa

Justi¢a na compensacao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2 — Condig¢des de trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de salubridade

3 — Uso e desenvolvimento de|Autonomia

capacidades Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informagdes sobre o processo total do trabalho

4 — Oportunidade de crescimento e | Possibilidade de carreira
seguranca Crescimento pessoal
Perspectiva de avango salarial
Seguranga no emprego

5 — Integragdes social na|Auséncia de preconceito

organizacao Igualdade
Moralidade
Relacionamento

Senso comunitario

6 — Constitucionalismo Direitos de protecao do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

7 — O trabalho e o espago de vida | Papel balanceado
Estabilidade de horarios
Poucas mudancgas geograficas
Tempo para lazer da familia

8 — Relevancia social do trabalho | Imagem da empresa

na vida Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: FERNANDES (1996)
Quadro 6. Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho.
O modelo de Walton considera fatores internos e externos a organizacao,
permitindo ao investigador condicdes de melhor avaliar o nivel de QVT na
organizacdo. Por isso optou-se por utilizar este modelo tedrico para elaboracdo desta

pesquisa.
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Com isto encerra-se este capitulo de fundamentagdo teodrica, que servird de
base para a compreensdo ¢ analise dos resultados da pesquisa realizada pela

pesquisadora apresentados no capitulo a seguir.
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CAPITULO 3
Aspectos metodologicos
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Pesquisa pode ser definida como uma atividade orientada e planejada para a
busca de um conhecimento. Ela € um processo de constru¢do do conhecimento com o
objetivo de gerar conhecimento e/ou legitimar ou contradizer algum conhecimento
pré-existente. Gil (1991 apud SILVIA & MENEZES, 2001) afirma que a pesquisa
cientifica ¢ um conjunto de procedimentos sistematicos que tem como objetivo
encontrar solucdes para os problemas propostos utilizando métodos cientificos.
Andrade (2001) afirma que a pesquisa cientifica ¢ um conjunto de procedimentos
sistematicos, baseados no raciocinio l6gico, com o objetivo de encontrar solu¢des para

os problemas propostos mediante a utilizacado de métodos cientificos.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Este relatorio de pesquisa ¢ fruto de estudo desenvolvido em uma Grafica de
Campina Grande. O critério utilizado para escolha da empresa para realizagao da
pesquisa foi o interesse da pesquisadora em avaliar a qualidade de vida dos
funcionarios da empresa em questdao. Utilizou-se um nome ficticio para que se
preservasse a identidade da empresa.

No que diz respeito a tipologia optou-se por um estudo de caso, uma vez que
esse tipo de pesquisa caracteriza-se pela selecdo de objeto de pesquisa especifico, com
objetivo de aprofundar o conhecimento sobre os aspectos caracteristicos. Porém,
apresenta a limitacdo de ndo oferecer base suficiente para se fazer uma generalizagdo.
(SANTOS, 1999 p.27)

Para que se executassem os objetivos, optou-se pela pesquisa descritiva e
exploratoria. Segundo Vergara (2000, p.47), a pesquisa descritiva expde as
caracteristicas de uma determinada populagdo ou de algum fendmeno, dando suporte
para que sejam feitas correlacdes entre as variaveis e se defina a sua natureza. No caso
desta pesquisa descreve-se o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho baseado nos
critérios propostos no modelo de Walton. Exploratoria, porque jamais havia sido feito

algum estudo sobre este assunto na empresa em questao.
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3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

Universo da pesquisa € o conjunto de seres animados ou coisas que apresentam
pelo menos uma caracteristica em comum e a amostra ¢ uma parcela selecionada de
acordo com conveniéncia do universo (MARCONI E LAKATOS 1999). O universo
da organizagdo ¢ composto por 30 (trinta) funcionarios. Todos eles responderam o
questionario, o que representa 100% (cem por cento) do quadro de funcionarios da
empresa.

Portanto, no caso estudado, optou-se trabalhar com o universo de funcionarios
da referida empresa, permitindo o conhecimento preciso das variaveis que estdo sendo
pesquisadas. Foi possivel trabalhar com censo na Grafica devido a quantidade de

funcionarios que a empresa possuia no tempo da pesquisa.

3.3 TECNICA DE COLETA DE DADOS

A pesquisa foi realizada no més de janeiro de 2009. E seus dados foram
fornecidos através de um questionario estruturado, previamente visto e avaliado pelo
administrador da empresa. Segundo o mesmo, as informacdes que se buscava na
pesquisa poderiam ser adquiridas com os funciondrios sem nenhuma ressalva. A
empresa se dispds assim a colaborar com a pesquisa, facilitando o trabalho a ser
realizado.

Outro meio que utilizou-se para a coleta de dados foi a observagado participante
da pesquisadora.

Contudo, um fator que poderia dificultar o trabalho de coleta de dados seria a
subjetividade que envolve as opinides dos funciondrios, o que poderd ter como
conseqii€éncia a ndo correspondéncia com a realidade.

O questionario ¢ um instrumento de coleta de dados, composto por um
conjunto ordenado de perguntas, apresentadas as pessoas de forma escrita, e que deve
ser respondido sem que o pesquisador esteja presente, e tem como objetivo coletar do
entrevistado suas opinides, sentimentos, crengas, expectativas etc. Dentre as vantagens

do questionario estdo: garantia do anonimato das respostas; permitir que as pessoas



43

respondam no momento que julgue mais apropriado; ndo expor os pesquisados a
influéncia do pesquisador; possibilita atingir um grande nlimero de pessoas de diversas
localizagdes geograficas com baixo custo. Como desvantagens apresentam-se: exclui
analfabetos; impede o auxilio do pesquisador quando o pesquisado ndo entende a
pergunta; impede o conhecimento das circunstdncias em que o questiondrio foi
respondido; e ndo oferece garantia de que a maioria das pessoas devolva-o preenchido

completamente.

3.4 METODO DE ANALISE DE DADOS

Os métodos de analise da pesquisa foram quantitativo e qualitativo. A
abordagem quantitativa se caracteriza pela quantificagdo dos dados, obtidos através da
aplicagdo de um questionario e, a abordagem qualitativa pela observacgao participante.

Para andlise dos dados deste estudo foram utilizadas as técnicas estatisticas de
distribuicao de freqiiéncia. Para proceder com a analise estatistica dos dados obtidos
na pesquisa, o programa utilizado foi o Microsoft Excel — Planilhas eletronicas para

criacdo de dados.
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CAPITULO 4
Apresentacao e
Analise dos Resultados
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O objetivo deste capitulo é caracterizar o ambiente de pesquisa, bem como,
apresentar os resultados obtidos. Os dados foram apresentados de forma grafica e em
percentuais, facilitando assim, a compreensao das respostas obtidas no trabalho de

campo.

4.1 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DA PESQUISA

A pesquisa de campo foi realizada na Grafica Imprimindo o Futuro na cidade
de Campina Grande, empresa que apresenta um quadro de 30 (trinta) funcionarios: 1
(um) gerente comercial, 1 (um) gerente de producdo, 1 (um) gerente de compras, 1
(um) gerente financeiro, 5 (cinco) atendentes comerciais, 1 (um) motorista, 1 (um)
motoboy e 19 (dezenove) operarios. Além destes, seus 2 (dois) proprietarios executam
as fungdes de diretoria. Estes ultimos nao responderam ao questionario.

No inicio a empresa contava com um quadro de apenas 2 funcionarios, além do
proprietario.

Nao hd um setor responsavel por contratacdes e demissdes, sendo este
procedimento realizado pelos diretores da empresa.

A Grafica Imprimindo o Futuro atende clientes de diversas localidades da

Paraiba, de Pernambuco, do Rio Grande do Norte e do Ceara.
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4.2 DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

4.2.1 Sexo

62,0%
Sexo B Masculino

B Feminino

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Gréfico 1. Sexo.

Pode-se observar que a empresa ¢ constituida em sua maioria por pessoas do
sexo masculino, 62% do quadro de funcionérios. O restante constitui-se de pessoas do
sexo feminino, 38%.

O fato de a empresa apresentar seu quadro de funcionarios composto em sua
maioria por homens, como se pode observar no grafico acima, justifica-se pelo fato de
haver algumas fungdes em que sdo utilizadas forga bragal, que sdo melhor executadas

por homens.
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4.2.2 Faixa etaria

B Mais de 40 anos

Entre31le 40

. 7 . ano
Faixa etaria

70,
36,1% H Entre 21e 30
anos

B Até 20 anos

0% 20% 40% 60% 80%100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 2. Faixa etéria

No tocante a faixa etaria dos funcionarios, 10% encontram-se na faixa de até
20 anos. A maioria se enquadra entre os 21 e 30 anos, 56,7%. Os funcionarios que
estdo entre os 31 e os 40 anos somam 23,3% dos funciondrios e pessoas com mais de
40 anos somam10%.

Percebe-se que apesar de a empresa apresentar maioria de pessoas jovens, ela
possui uma certa quantidade de pessoas com mais de 31 anos. Por as pessoas estarem
ingressando no mercado de trabalho cada vez mais jovem, em busca de experiéncia e
desenvolvimento profissional, € que se pode justificar o nlimero maior de pessoas com

até 30 anos.
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4.2.3 Estado civil

= Qutros
10,0%

H Viavo

Divorcia
do
2 0% B Casado

Estado civil

N Solteiro

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 3. Estado civil.

Quanto ao estado civil das pessoas que responderam o questionario, 38%
disseram que sdo solteiros, 52% que sdo casados e 10% outros. N@o existem pessoas

vilivas nem divorciadas na empresa.



4.2.4 Indice de escolaridade

indice de
escolaridade

40,0%

,0%

up. Completo

up. Incompleto
édio completo
édio incompleto

und. Completo

und. Incompleto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 4. Indice de escolaridade.
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Quanto ao indice de escolaridade a pesquisa revela que 30% apresenta ensino

médio incompleto, 40% possui ensino médio completo, 20% possui ensino superior

incompleto e apenas 10% ensino superior completo.

Percebe-se que a empresa possui maioria com ensino médio incompleto ou

completo. Comprando com os dados do Grafico 12, pode-se perceber que a empresa

ndo estimula muito para que os funciondrios estejam sempre estudando.

4.2.5 Tempo de trabalho na empresa

Tempo de
trabalho na
empresa

3,3%

33,4%

6%

6%

B Mais de 3
anos

Dela3
anos

B De 6 meses
alano

B pe0ab
meses

0%

20% 40% 60%

80%

100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.

Grafico 5. Tempo de trabalho na empresa
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A pesquisa revela que 13,3% dos funcionarios estdo na empresa ha um tempo
inferior a 6 meses, 33,3% de 6 meses a 1 ano, 26,6% de 6 meses a 1 ano ¢ 26,6% estao
ha mais de 3 anos na empresa.

Observa-se que a maioria dos funcionarios esta na empresa ha mais de 1 ano.
Pois somando-se os que estao entre 1 ¢ 3 anos e os que estao ha mais de 3 anos, temos
53,2% do quadro de funcionarios. Mas o niimero ainda significativo de pessoas que
estd hda menos de 1 ano na empresa, pode acarretar conseqiiéncias negativas no
sentimento de seguranca quanto a permanecia das pessoas na empresa, que

corresponde a um dos critérios do modelo proposto por Walton.

4.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O modelo escolhido para afericao da Qualidade de Vida no Trabalho, foi o de
Richard Walton (1974), como foi mencionado anteriormente, com 0s seus o0ito
critérios e seus respectivos indicadores. A seguir apresentam-se os resultados do

questionario respondido pelos funcionarios da empresa estudada.

4.3.1 Critério I — Compensacio justa e adequada

Compensacao justa e adequada refere-se a satisfacdo do trabalhador em relacao
a renda no trabalho levando-se em consideragao a atividade que executa, a equidade
salarial interna e a externa dos empregados que executam funcdes idénticas ou
similares.

Este critério subdivide-se em: Renda adequada ao trabalho, beneficios extra

salariais, equidade interna e equidade externa.
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Equidade externa 60,0% Nada
3% -
Equidade interna ey
0,0% Médio
Beneficios extra-salariais
B Muito
Salario adequado 63,3%
B Completamen
te
0% 20% 40% 60% 80%100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 6. Compensagao Justa e adequada.

Ao se questionar se o funcionarios acham seu salario adequado a atividade
desenvolvida pelo mesmo, 6,7% dos funcionarios acham seu salario completamente
justo, 10% acham muito justo, 63,3% ndo acham nem justo nem injusto, 16,7%
avaliam o salario como pouco justo e apenas 3,3% como completamente injusto.

Percebe-se que quanto a compatibilidade entre salario e fungdes exercidas, boa
parte dos funcionarios nao acredita receber salario adequado as tarefas executadas.
Porém a maioria mostrou-se indiferente, considerando que o salario nao esta
completamente adequado, porém o mesmo nao ¢ motivo de insatisfagdo. Maslach
(2007) afirma que as recompensas-padrao esperadas sdo o salario, beneficios ou
“vantagens” especiais. A mesma autora lembra que em muitos casos as recompensas
mais importantes envolvem o reconhecimento. Este pode ser um dos motivos para que
os funcionarios ndo estejam insatisfeitos, apesar de ndo considerar seus saldrios
adequados.

Em relagdo aos beneficios extra-salariais, perguntou-se se a empresa oferece
beneficios extras, como assisténcia médica, odontologica e alimentagdo. Apenas 3,3%
responderam que a empresa oferece completamente esses beneficios, ninguém
respondeu que a empresa oferece muitos beneficios, 16,7% afirmou que a empresa nao
oferece nem muitos nem poucos, 30% disse que a empresa oferece poucos beneficios
extras e metade dos entrevistados, 50%, disse que a empresa ndo oferece nenhum

beneficio.
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Chiavenato (2008, p. 344) afirma que “os beneficios procuram atender as
necessidades individuais das pessoas, proporcionando uma vida pessoal, familiar e de
trabalho mais tranqiiila e produtiva.” Em outras palavras, empresas que oferecem
beneficios extra-salarias como, por exemplo, meios de transporte e/ou assisténcia
médica tera funcionarios menos preocupados com tais aspectos € conseqiientemente
mais voltados para o trabalho e mais satisfeitos com este.

Quanto a equidade interna, ao compararem os saldrios entre os colegas que
executam atividades iguais ou parecidas dentro da organizagdo, Nenhum dos
entrevistados considerou que existe completa diferencga salarial, 13,3% considerou que
ha muita diferenca salarial, 23,3% consideram média a diferenca salarial existente,
20% afirmaram que hd pouca diferenga e a maioria, 43,3% considera que ndo ha
nenhuma diferenga salarial entre pessoas que executam a mesma fun¢do. A ndo-
equidade salarial entre pessoas que executam mesma fun¢ao ou funcao similar pode
ser considerada como fator negativo para a empresa. A CLT em seu artigo 5° garante
que “A todo trabalho de igual valor corresponderd saldrio igual, sem distincdo de
sexo”. Portanto a ndo-equidade salarial interna, ndo fere apenas o moral do
trabalhador, mas também seus direitos enquanto trabalhador.

No que diz respeito ao indicador que avalia a equidade externa, ou seja,
equidade salarial entre pessoas que executam as mesmas fungdes ou fungdes similares
de empresas do mesmo setor (que no caso deste estudo sdo empresas do setor grafico)
observa-se que 10% dos funcionérios acham completamente justa a remuneracdo em
relacdo a empresas do mesmo ramo de atuagdo, 6,7% acham muito justa, 60% nao
acham nem justa nem injusta, 16,6% consideram pouco justa e 6,7% nada justa.

Percebe-se com os dados citados acima que a maior parte dos entrevistados
considera o salario equilibrado com o mercado. Chiavenato (2008) lembra o fato de
que “o modelo de justica distributiva salienta que as pessoas estardo mais satisfeitas
quando percebem que sdo pagas equitativamente em relagcdo aos colegas com trabalho
similar.” Portanto este € um indicador positivo da percepcao da Qualidade de Vida no

Trabalho para os funciondrios da organizacdo em questao.
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4.3.2 Critério II — Condicoes de trabalho

Condigdes de trabalho envolve aspectos que se referem ao hordrio € a um
ambiente que diminua ao maximo os riscos de doencas e danos fisicos. Este critério

subdivide-se em: Jornada de trabalho e ambiente fisico seguro e saudavel.

Sentimento de seguranga e
saude no ambiente de Nunca
trabalho
Utilizagdo de equipamentos H Raramen
e técnicas de seguranga te
Asvezes
Jornada de trabalho
cansativa
B Quase
Jornda de trabalho sempre
suficiente B Sempre
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 7. Condicoes de trabalho.

Quanto a jornada de trabalho ser suficiente para executar as tarefas, 30% dos
entrevistados afirmou que a jornada de trabalho ¢ sempre suficiente, 26,7%
responderam que ¢ quase sempre suficiente, 33% que as vezes, 6,7% raramente ¢
suficiente e 3,3% nunca ¢ suficiente.

Observa-se que, de maneira geral, a jornada de trabalho ¢ suficiente para
execucgao das tarefas. Isto reflete positivamente na percep¢ao da Qualidade de Vida no
Trabalho.

Levando-se em conta este critério ainda, perguntou-se se os entrevistados
achavam a sua jornada de trabalho cansativa e foram obtidos os seguintes resultados:
10% afirmaram que sempre acham a jornada de trabalho cansativa, 30% quase sempre
acham cansativa, 50% avaliaram como sendo as vezes cansativa, 6,7% dizem que
raramente a acham cansativa e 3,3% dizem nunca ser cansativa.

O grafico mostra que maior parte acha a jornada de trabalho esporadica ou

freqiientemente cansativa. Isto talvez possa ser justificado pelo volume de atividades
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executadas durante a jornada de trabalho e pelas condi¢cdes de trabalho. H4 um
acimulo de fungdes e atividades para certos cargos, como os de atendente comercial,
que precisam fazer orcamentos, algumas vezes licitacdes, atender clientes que vém a
empresa e atender clientes externamente.

Em relacdo a utilizacdo de equipamentos e técnicas de seguranca, 30%
afirmaram que estes sempre sdo utilizados, 20% afirmaram que sdo utilizados quase
sempre, 16,7% disseram que utilizaram as vezes equipamentos e técnicas de
segurancga, 26,7% disseram que raramente sao utilizados tais equipamentos e técnicas e
6,6% responderam que nunca sdo utilizados.

Percebe-se, assim que ha uma preocupagdo por parte da empresa com a
integridade fisica dos seus funcionarios, propiciando assim satisfagdo e influenciando
de maneira positiva na percep¢do de Qualidade de Vida no Trabalho de seus
funcionarios. Bohlander (2005) enfatiza que os acidentes e doengas atribuidas as
condicdes de trabalho podem ter efeitos acentuados no moral dos funciondrios e afetar
a imagem da empresa.

No que diz respeito ao sentimento de seguranga no ambiente de trabalho,
43,3% afirmaram que sempre se sentem seguros € saudaveis no ambiente de trabalho,
26,7% responderam que quase sempre, 20% as vezes, 6,7% raramente e, apenas 3,3%
nunca.

Observando-se os dados acima, percebe-se que grande maioria se sente seguro
e saudavel no ambiente de trabalho, fato que se justifica com os dados do indicador
anterior, onde ficou demonstrado que a empresa apresenta um bom nivel de
preocupagdo com a integridade fisica dos seus funcionarios.

Sobre a saude das pessoas, Bittencourt (2004) afirma que “¢ indiscutivel que
pessoas sadias fisica, mental e espiritualmente, que se sentem felizes trabalhando e
vivendo com satisfacdo, s6 podem produzir qualidade e gerar riqueza e progresso.”
Portanto, este ¢ um indicador avaliado positivamente na percepcdao da QVT da

empresa em questao.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 8. Condicoes ambientais de trabalho.

Em relagdo a iluminacdo do ambiente de trabalho, 40% consideram oOtima,
46,7% avaliaram como boa, 13,3% consideram razodavel e ninguém afirmou ser ruim
ou péssima. No que diz respeito a higiene do ambiente de trabalho 53,3% avaliou
como sendo 6tima a higiene, 40% avaliou como boa, 6,7% acha razoavel a higiene e
nenhum dos entrevistados respondeu ruim ou péssimo para esse item. No que tange a
ventilagao 16,6% acha 6tima, 26,7% avalia como boa, 26,7% diz ser razoavel, 20%
afirma ser ruim e 10% acha a ventilacdo péssima. Por fim, em relagcdo a organizagao,
10% afirmaram ser 6tima, 63,4% boa, 13,3% ruim e 13,3% péssima.

De acordo com o Grafico 8 pode-se avaliar a iluminacdo, a higiene e a
organizacdo do ambiente de trabalho da empresa estudada como fatores que
influenciam de maneira positiva na Qualidade de Vida do Trabalho. O que nao se pode
dizer com relagdo a ventilacdo, j& que houve uma quantidade significativa de
entrevistados que respondeu ser ruim ou péssima. O que se pode observar € que em
alguns ambientes ndo ha sistema de climatiza¢do, tornando o ambiente com uma
ventilacdo inadequada, além de, na area da producdo, haver um grande numero de

maquindrios que geram calor.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 9. Nivel de estresse.

Ainda com relacdo a este indicador, foi perguntado aos entrevistados como eles
avaliam o nivel de estresse a que sdo submetidos no ambiente de trabalho e 3,3
responderam que o nivel de estresse € baixo, 53,3% normal, 16,7% regular, 10% alto e
16,7% muito alto.

De acordo com o grafico acima se pode perceber que a maioria avaliou o nivel
de estresse normal. Isto se reflete positivamente na percep¢ao da Qualidade de Vida no
Trabalho dos funcionarios da empresa estudada. No entanto, Bohlander (2005) ressalta
que “devemos observar que o estresse que € prejudicial a alguns funcionarios pode ser
saudavel para outros.” Pois vai depender de como cada pessoa responde a situagdes de

estresse e pressao.

4.3.3 Critério III — Oportunidade de Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Este ¢ o critério que avalia as oportunidades que o empregado tem de aplicar
seu conhecimento e aptidoes profissionais, desenvolver sua autonomia, e avaliar e ser
avaliado pelo desempenho das atividades que executa. Subdivide-se em 5 indicadores:
Autonomia, significado da tarefa, identidade com a tarefa, variedade de habilidade e

retroinformagao.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 10. Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades.

A pesquisa mostra que 26,7% se sente completamente importante para o
alcance dos objetivos, 40% muito, 30% mais ou menos importante e apenas 3,3% se
sentem pouco importante.

Os dados acima mostram que a maior parte dos entrevistados afirmou se sentir
importante para o alcance dos objetivos. Este fator interfere positivamente na
Qualidade de Vida dos funcionarios, pois a tarefa passa a ter sentido para que a
executa, o trabalhador percebe que vale a pena ser feita a atividade e ele se sente como
parte de um processo maior.

A pesquisa revela também que 40% dos entrevistados sentem-se
completamente felizes com as atividades que executam, 30% muito felizes, 23,3%
mais ou menos e 6,7% pouco.

De acordo com os dados do descritos acima se pode perceber um elevado
namero de pessoas que se sentem felizes com o trabalho que com o trabalho que
executam, propiciando nos funcionarios o entusiasmo e a motivacao. Pessoas felizes
com o trabalho que executam tendem a ser mais produtivos, estabelecem
relacionamentos mais saudaveis e tornam-se mais bem sucedidas.

As empresas podem oferecer as pessoas mais que um simples trabalho, podem
dar um significado a vida delas. (DAVE ULRICH, 2000, apud BITENCOURT, 2004
p-392)
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No que diz respeito a variedade de habilidade, 53,4% afirmaram que o
trabalho que executam permitem completamente o uso das habilidades, conhecimentos
e experiéncias, 23,3% muito, 16,6% mais ou menos, 3,3% pouco e 3,3% nada.

Estes dados podem ser considerados um dos motivos do resultado positivo dos
dados anteriores. Como a empresa aproveita os conhecimento, habilidades e
experiéncias das pessoas elas se sentem realizadas com o trabalho que executam e

reconhecem que seu trabalho € atrativo e dindmico.

Informagdo quanto a 4%
avaliacdo do desempenho Nunca
e desenvolvimento do...
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desempenhoe e
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fazer e como fazer 3% B Sempre
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 11. Avaliacao, feedback e autonomia.

A pesquisa realizada revela que 43,3% dos funciondrios sempre precisa de
autoriza¢do de seu superior para saber o que e como fazer suas tarefas, 10% quase
sempre, 33,3% as vezes, 6,7% raramente e 6,7% nunca.

Observa-se, de acordo com o grafico acima, que o trabalhador ndo tem muita
autonomia para tomar decisdes em relagdo ao seu trabalho, o que pode gerar um
sentimento de frustragcdo no trabalhador, pois este ndao pode fazer uso de sua
criatividade e responsabilidade no trabalho. Isto pode também afetar seu envolvimento
com a organizagao, por ele ndo se sentir parte do processo decisorio.

Quanto a avaliacdo de desempenho e desenvolvimento do trabalho verificou-se
que 36,7% sempre sdo avaliados, 13,3% quase sempre, 23,4% as vezes, 13,3%

raramente ¢ 13,3% nunca.
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Porém ao serem questionados se eles tem informagdes claras sobre os
resultados das avalia¢des, 13,3% afirmaram que sempre tem informagoes, 6,7% quase
sempre, 23,3% apenas as vezes, 13,3% raramente e 43,4% nunca

A avaliagdo reduz a incerteza do colaborador ao proporcionar retroagdo a
respeito de seu desempenho e deve mostrar a ele o que as pessoas pensam a respeito
do seu trabalho e da sua contribuicdo a organizacdo e ao cliente. (CHIAVENATO,
2008)

A empresa pesquisada ndo oferece retroinformagao, portanto nao reduz as
incertezas do colaborador quanto ao seu desempenho. Isto pode causar no individuo a
sensacdo de que a avaliacao estd sendo feita apenas para apontar falhas, visto que na
maioria das vezes € nessa situagdo que o funciondrio tem o conhecimento do seu

desempenho.

4.3.4 Critério IV — Oportunidade de crescimento e seguranca

Este critério refere-se a oportunidade que a empresa oferece para que seu
funcionario cresca e se desenvolva profissionalmente. Subdivide-se em trés
indicadores: Possibilidade de carreira, crescimento profissional e seguranga no

emprego.

Sentimento de seguranga
emrela¢do a permanéncia Nunca
no emprego
B Raramen
i % te
Estimulo da empresa aos J
estudos dos funciondrios Asvezes
Investimento da empresa % B Quase
em treinamento dos seus sempre
funciondrios B Sempre
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 12. Oportunidade de crescimento e seguranca quanto a
permanéncia no emprego.



60

Quando questionados se a empresa investe no treinamento dos seus
funcionarios, 3,3% responderam sempre, 6,7% quase sempre, 26,7% as vezes, 20%
raramente ¢ 43,3% nunca.

De acordo com os dados acima, pode-se entender que a empresa nao investe
muito em treinamento dos seus funcionarios para que eles possam melhor executar
suas atividades. Dessa forma o trabalhador pode ndo desempenhar bem sua fungao sob
o ponto de vista da sua preparagdo técnica e isto pode influenciar na sua satisfagao por
ndo sentir que sua fungdo € valorizada pela organizacao.

Chiavenato (2008) afirma que “o treinamento ¢ fonte de lucratividade, pois
enriquece o patriménio humano.”

Outro questionamento que se fez sobre este indicador foi sobre o estimulo que
a empresa oferece aos seus funcionarios para que os mesmos estejam sempre
estudando e 3,3% afirmaram que a empresa sempre estimula a sempre estar estudando,
6,7% quase sempre, 26,7% as vezes, 20% raramente, 43,3% nunca.

Pode-se entender que a empresa nao estimula os seus funcionarios em relagao
aos estudos. Maior parte nao esta satisfeita com este indicador. O trabalhador pode
entender que os estudos ndo influenciardo no seu crescimento profissional dentro da
empresa. Porém a empresa deve entender que incentivar os estudos significa incentivar
o desenvolvimento das pessoas e, conseqlientemente a empresa também se
desenvolve. Chiavenato (2008) reforca que a busca por esse desenvolvimento mutuo e
continuo entre a organizagdo e as pessoas ¢ a Unica forma de se transpor os obstaculos
que se colocam para o futuro das organizagdes e, assim torna-las permanentemente
atualizadas e vidveis.

A pesquisa revela que 26,7% dos entrevistados sempre se sentem seguros com
relacdo a sua permanéncia no emprego, 23,3% quase sempre, 33,3% as vezes, 10%
raramente e 6,7% nunca.

De acordo com estes dados, pode-se verificar que maior parte dos funcionarios
sente-se seguro com relacdo a sua permanéncia na empresa. Comparando-se os dados
deste grafico com os obtidos na questdo “tempo de trabalho na empresa”, encontra-se
a provavel justificativa para este sentimento de seguranga, pois a rotatividade ndo ¢

grande na empresa. Portanto, avalia-se este indicador de forma positiva, uma vez que
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tal sentimento tranqiiiliza o trabalhador, gerando satisfacdo e, conseqilientemente,

melhorando seu desempenho.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2009.

Grafico 13. Chance de promog¢ao na empresa.

Questionou-se sobre a percep¢ao que os funcionarios tem quanto as chances de

promog¢do na empresa e 6,7% dizem que tem completamente chances de serem

promovidos, 3,3% muita, 23,3% médio, 43,3% pouca e 23,3% nenhuma chance.

Analisando-se os dados do grafico acima, pode-se verificar que poucos

funcionarios sentem que ha alguma possibilidade de ascensdo profissional na empresa.

A promogao pode ser considerada uma forma de recompensa. E esta ¢ o

elemento fundamental na conducao das pessoas em termos de retribui¢do, retroacao ou

reconhecimento do seu desempenho na organizacdo. (CHIAVENATO 2008)

Porém, tem que se levar em consideragdo o porte da empresa, que por

apresentar um numero limitado de funciondrios nao apresenta reais condi¢des de

ascensao profissional aos seus trabalhadores.
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4.3.5 Critério V — Integracao social no trabalho

Este critério visa medir o grau de integracdo social na empresa, através da
analise dos relacionamentos interpessoais. Os indicadores analisados neste critério sao:

Relacionamento e igualdade de oportunidade.

Péssimo
Relacionamento com - + Ruim
os colegas de trabalho .
Razoavel
56,7%
Bom
Otimo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 14. Relacionamento com os colegas.

Quando questionados quanto ao relacionamento com os colegas, 30%
responderam que este ¢ Otimo, 56,7% bom, 13,3% razoavel. Nenhum dos
entrevistados respondeu ter ruim ou péssimo relacionamento com os colegas.

Verificando-se os dados do grafico acima, analisa-se de forma positiva o
relacionamento entre os colegas. A afinidade entre os colegas contribui para a

harmonia e integrag¢do social no trabalho.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 15. Integragao social no Trabalho.

Perguntou-se ainda, sobre este indicador, se os funciondrios ja se sentiram de
alguma forma desrespeitado pelos seus superiores. O resultado foi que 6,7% disseram
que quase sempre se sentem desrespeitados por sua chefia, 13,3% as vezes, 16,7%
raramente € 63,3% nunca. Nenhum dos entrevistados respondeu que sempre se sentem
desrespeitados.

De acordo com o grafico acima, verifica-se que a maioria dos funciondrios
desta empresa nunca se sentiram desrespeitados por sua chefia. Este item ¢ de grande
importancia, pois o respeito fortalece as ralagoes de trabalho e favorece um bom clima

organizacional. O ser individuo sente-se valorizado enquanto ser humano.

4.3.6 Critério VI — Constitucionalismo

Este critério visa verificar a percepcao do trabalhador quanto ao respeito das
leis trabalhistas por parte da empresa, se os trabalhadores tem liberdade de expressar
suas opinides e criticas a respeito do trabalho e se as normas e rotinas sao bem

divulgadas e discutidas entre todos.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 16. Constitucionalismo.

No que diz respeito ao indicador “respeito as leis trabalhistas”, 56,7% disseram
que a empresa sempre respeita as leis e direitos trabalhistas, 23,3% quase sempre,
13,7% as vezes e 3,3% raramente. Nenhum dos funcionérios respondeu que nunca as
leis e direitos trabalhistas sao respeitados.

Como se pode observar, a empresa preocupa-se em cumprir os direitos e
deveres trabalhistas. Apesar de este ser um dever de todas as empresas, no Brasil
muitas empresas ainda tentam burlar o sistema trabalhista. Porém isto afeta
diretamente a satisfacao do trabalhador.

Quando questionados se, de alguma forma, sentiam que a sua privacidade era
invadida, 3,3% dos entrevistados responderam que sempre, 3,3% quase sempre, 26,7%
as vezes, 13,3% raramente e 53,4% nunca.

De maneira geral, conclui-se que a privacidade do funcionario ndo ¢ invadida
pela empresa. E importante o funcionario ndo ter sua privacidade invadida para que se
sinta a vontade em seu ambiente de trabalho.

Os dados da pesquisa revelam que 20% dos funciondrios sempre se sentem
livres para expressar suas idé€ias, criticas e opinides aos seus superiores sem medo de
sofrer represalia, 13,3% quase sempre, 40% as vezes, 10% raramente e 16,7% nunca.

De maneira geral, pode-se concluir que os funcionarios tem liberdade de expressar

suas idéias, criticas e sugestdes sem medo de sofrer represalia. Este ¢ um ponto positivo para a
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empresa e para os funciondrios, pois idéias, criticas e sugestdes podem contribuir para o
melhoramento dos processos da organizagdo. Com isso, os funcionarios se sentem parte
integrante da empresa e importantes para o crescimento da mesma.

Entre os entre entrevistados, 23,3% responderam que o conjunto de normas e rotinas
sdo sempre bem divulgadas e debatidas entre os funcionarios e a empresa, 16,7% quase
sempre, 26,7% as vezes, 16,7% raramente, 16,7% nunca.

Pode-se entdo concluir que para a maioria das pessoas o conjunto de normas e
rotinas sdo sempre, quase sempre ou as vezes divulgadas e debatidas. Portanto, maior
parte dos funciondrios tem conhecimento das regras e procedimentos da empresa. Isto
ajuda no desempenho das suas fun¢des e, conseqiientemente na sua satisfacdo no

trabalho.

4.3.7 Critério VII — Trabalho e espaco total de vida

O trabalho nao deve interferir no tempo em que o trabalhador deve estar com
sua familia, nem o tempo que ele tem para o laser. Portanto, este critério verifica se ha

um equilibrio entre vida profissional e vida pessoal do trabalhador.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 17. Trabalho e espaco total de vida.
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Ao serem questionados sobre se a empresa possibilita um equilibrio satisfatorio
entre trabalho e vida pessoal, 6,6% afirmaram que sempre conseguem equilibrar
trabalho e vida pessoal, 26,7% quase sempre conseguem, 30% as vezes, 20%
raramente ¢ 16,7% nunca.

De forma pratica pode-se dizer que para 66,7% dos funcionarios a empresa nao
possibilita um equilibrio satisfatério entre trabalho e vida pessoal. Portanto, este ¢ um
ponto negativo para a empresa, pois esse desequilibrio pode formar um ambiente de
insatisfagdo, afetando o trabalho do funcionario e seu rendimento.

Sobre este indicador, perguntou-se ainda se o trabalho de alguma forma
prejudica a vida familiar dos funcionérios, nenhum dos funcionérios afirmou que
sempre atrapalha, 3,3% afirmou que quase sempre atrapalha, 50% as vezes, 10%
raramente e 36,7% nunca.

Percebe-se entdo que, de maneira geral, o trabalho dos funcionérios da empresa
ndo prejudica sua vida familiar. Porém deve-se ficar alerta sobre os casos em que o
trabalho vem a atrapalhar a vida familiar dos funcionarios. Pois isto pode levar a uma
percepcao negativa da Qualidade de Vida no Trabalho.

Outro questionamento que foi feito aos funciondrios foi quanto a
disponibilidade de tempo que tinham para o laser quando ndo estavam no trabalho e,
36,7% sempre, 6,6% quase sempre, 36,7% as vezes, 16,7 raramente e 3,3% nunca.

Verifica-se que boa parte dos funcionarios desfruta de tempo para o laser. O
tempo de laser ¢ de extrema importancia para o funcionario, uma vez que alivia o
cansaco fisico e metal. Pessoas que tem um bom tempo de laser produzem mais e
melhor.

Este ¢ um critério que deve ser observado nesta organizacdo, pois apesar de o
trabalho ndo estd afetando a vida familiar dos seus funciondrios e social dos
funcionarios, estes afirmam que nao estdo satisfeitos com a relacdo entre trabalho e
vida pessoal.

Bittencourt (2004) explica que

insatisfacdes no trabalho podem causar desajustes na vida familiar e
nas relagdes sociais fora do trabalho, enquanto a insatisfacao fora do
trabalho exerce um papel negativo e desadaptador sobre o trabalho.

(p. 395)
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Portanto essa insatisfagdo com a vida pessoal podera afetar o rendimento e o

desempenho do funcionario no trabalho.

4.3.8 Critério VIII - Relevancia social da vida no trabalho

Este critério verifica a imagem da organizagdo para o funciondrio e para a
comunidade local. Isto afeta diretamente a auto-estima do trabalhador e,
conseqiientemente a sua percep¢ao de Qualidade de Vida no Trabalho. Tem como

indicador: Imagem da empresa.
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Fonte: pesquisa de campo, 2009.
Grafico 18. Orgulho de fazer parte da organizacao.

No que diz respeito ao sentimento de orgulho de dizer que faz parte da
organizacdo em que trabalha, 43,3% afirmou que se sente completamente orgulhoso,
30% muito e 26,7% médio. Ninguém respondeu que se sente pouco ou nada orgulhoso
por fazer parte da organizagao.

Como se pode analisar os dados do grafico acima, os funciondrios tém bastante
orgulho de fazer parte da empresa. Isto é importante, porque as pessoas precisam estar com a

auto-estima boa para ter satisfacdo no que faz.
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Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
Grafico 19. Imagem da empresa junto a comunidade.

Quando questionados sobre como percebiam a imagem da empresa junto a
comunidade local, 33,3% afirmaram que a empresa tem uma imagem 6tima, 60% boa
e 6,7% razoavel. Nenhum dos entrevistados respondeu que a imagem ¢ ruim ou
péssima.

Segundo Kahn (apud, BITENCOURT, 2004 p.392) as organizagdes tém o
poder de promover a mudanga social e sdo, no minimo, importantes foruns de
interacao social e realizagao pessoal.

Portanto quanto a este critério pode-se afirmar que afeta de forma positiva a
auto-estima e realizacdo da maioria dos funcionarios, sendo motivo de satisfacao e

contribui para uma melhor percep¢ao de Qualidade de Vida no Trabalho.
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Para poder-se ter uma melhor visualizagdo dos resultados da pesquisa, fez-se o

quadro resumo abaixo. Elaborado a partir do modelo de Walton (1974). A percepgao

dos funciondrios serd analisada como positiva (+), negativa (-) e razoavel (+/-).

Critérios

Indicadores

1 — Compensacao justa e adequada (+)

Renda adequada ao trabalho (+/-)
Equidade interna (+)
Equidade externa (+/-)

2 — Condigdo de trabalho (+)

Jornada de trabalho (+/-)
Ambiente fisico seguro e saudavel (+)
Estresse (+)

3- Oportunidade de  uso e
desenvolvimento de capacidades (+)

Autonomia (-)

Significado da tarefa (+)
Identidade da tarefa (+)
Variedade da habilidade (+)
Retroinformacao (-)

4 — Oportunidade de crescimento e
segurancga (-)

Possibilidade de carreira (-)
Crescimento profissional (-)
Seguranga no emprego (+)

5 — Integracdo social no emprego (+)

Igualdade de oportunidade ( +/-)
Relacionamento (+)
Senso comunitario (+)

6 — Constitucionalismo (+/-)

Respeito as leis e direitos trabalhistas
(+)

Privacidade pessoal (+)

Liberdade de expressao (+/-)

Normas e rotinas (+/-)

7 — Trabalho e espago total de vida (+/-)

Papel balanceado (+/-)

& — Relevancia social da vida no
trabalho (+)

Imagem da empresa (+)

Fonte: Pesquisa de campo, 2009.

Quadro 7. Resumo dos resultados obtidos na pesquisa.

Tendo em vista o quadro acima, percebe-se que a maioria dos critérios foi avaliada

de maneira positiva na empresa pesquisada. Sendo o critério oportunidade de crescimento e

seguranga o unico critério avaliado de forma negativa pelos funcionarios.

No capitulo subseqiiente a avaliagdo critério a critério estara mais detalhada. Assim

como as sugestdes da pesquisadora para melhoras na percep¢do da Qualidade de Vida no

Trabalho dos funcionarios da empresa.
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CAPITULO 5
Consideracoes finais
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Tem-se percebido que o capital humano passou a ser pe¢a fundamental para o
sucesso das organizagdes. Se preocupar com a Qualidade de Vida no Trabalho ¢
importante para manter a satisfacdo do empregado e, dessa forma, garantir um melhor
desempenho de suas atividades na organizagdo. Para se obter produtos e servicos de
qualidade € necessario ter pessoas motivadas, satisfeitas e comprometidas.

O presente estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho se deu a partir do
Modelo de Walton (1994), no qual o autor aborda 8 (oito) critérios: compensacao justa
e adequada, condigdes de trabalho, oportunidade de uso e desenvolvimento de
capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca, integragdo social no trabalho,
constitucionalismo, trabalho e espago total da vida e relevancia social da vida no
trabalho. A pesquisa procurou verificar a satisfagdo do trabalhador de acordo com cada
um desses critérios, verificando se eles sdo adequados as suas necessidades e
expectativas.

Tendo como base nas respostas e dados obtidos na pesquisa, pode-se inferir
que o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho na Grafica Imprimindo o Futuro em
Campina Grande — PB, de acordo com a percepcao dos funcionarios, com base nos
critérios de Walton, ¢ positivo pela maior quantidade de respostas positivas obtidas
(Vide Quadro 7). Assim vem-se a resolver o problema da pesquisa que seria analisar
os aspectos relativos a Qualidade de Vida no Trabalho na empresa estudada.

Quanto ao critério Remuneragdo justa e adequada, verifica-se que de maneira
geral os funciondrios encontram-se satisfeitos ou mais ou menos satisfeitos. A empresa
atende, portanto, na maioria das vezes as expectativas dos funcionarios quanto este
critério. Porém a empresa ainda pode melhorar este aspecto e estudar formas de
implementar politicas de remuneragdo ainda melhores.

Quanto ao critério Condig¢oes de Trabalho, verifica-se que os funcionarios
estdo satisfeitos. E importante lembrar que o conforto e a seguranga no ambiente de
trabalho estimulam a permanéncia e o rendimento no trabalho através de condigdes

mais favoraveis a este tipo de comportamento. Por isso, a empresa deve sempre treinar
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seus funcionarios para que este desenvolva suas atividades de maneira mais eficiente e
segura.

Quanto ao critério Oportunidade de Uso e Desenvolvimento de Capacidades,
de maneira geral os funciondrios encontram-se satisfeitos. Porém dois pontos foram
avaliados de maneira negativa pelos entrevistados: Autonomia e Retroinformacgdo. Ao
se analisar, percebe-se que ha uma relagdo entre os dois. O individuo ndo ¢
constantemente avaliado e, quando o ¢, ndo tem informagdes claras sobre sua
avaliacdo. Sem um sistema que avalie seus funcionarios, a empresa nao tem como
descobrir as capacidades e fragilidades de cada pessoa. Sem estas informagdes ndo
sente confianca de dar maior autonomia aos individuos.

Quanto ao critério Oportunidade de Crescimento e segurancga, os funciondrios
encontram-se satisfeitos apenas com o sentimento de seguranga quanto a permanéncia
no emprego. E importante que a empresa perceba que ao estimular os estudos dos seus
funcionarios e investir em seus funcionarios, esta se beneficiando indiretamente com
isto.

Quanto ao critério Integragdo Social no Trabalho, conclui-se que ha um bom
relacionamento entre os colegas no trabalho. Este ¢ um ponto positivo para a
percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho. O que deve-se lamentar ¢ a ocorréncia
do fato de algumas vezes alguns dos funciondrios se sentirem discriminados e/ou
desrespeitado por sua chefia. E importante que a empresa verifique quando, como e
porque acontecem momentos de desrespeito e discriminacdo e trabalhe para que este
problema seja sanado.

Quanto ao critério Constitucionalismo, verifica-se que a empresa preocupa-se
em cumprir com as leis e direitos trabalhistas, bem como mantem a privacidade de seu
funcionario. No entanto, as normas e rotinas devem ser mais debatidas e divulgadas
entre todos os trabalhadores dentro da organizag¢do. Pois conhecer as regras e rotinas
da empresa auxilia o desempenho do trabalho do funcionario, aumentando sua
satisfacao.

Quanto ao critério Trabalho e Espaco Total de Vida, verifica-se que nem
sempre ¢ possivel para o funcionario manter um equilibrio satisfatorio entre trabalho e

vida pessoal. Portanto ¢ importante que a empresa trabalhe para proporcionar nao
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apenas a maioria, mas a todos os funciondrios este equilibrio, para que haja um
ambiente de trabalho mais saudavel e com melhores rendimentos.

Quanto ao critério Relevancia Social da Vida no Trabalho, faz-se uma analise
positiva, j4 que a grande maioria dos funciondrios sente orgulho de fazer parte da
organizacdo e acreditam que a empresa tem uma imagem respeitosa na comunidade
local.

Em relagdo as deficiéncias apresentadas pela empresa no que diz respeito ao
tema estudado, observou-se que um conjunto de medidas pode ser aplicado com o
objetivo de reduzir as dificuldades e os atritos existentes, e, assim, aumentar o nivel de
Qualidade de Vida no Trabalho. A saber: Buscar melhoras na questao salarial, através
de beneficios extras salariais, como plano odontologico, assisténcia médica etc;
Reavaliar as condigdes de trabalho da empresa, de modo que as atividades possam, na
maioria das vezes, ser realizada dentro da jornada de trabalho, sem que o funcionario
precise levar trabalho para casa ou acumule para a jornada posterior; dar uma maior
énfase a questdo da utilizacdo de técnicas e equipamentos de seguranga; Encontrar
maneiras de proporcionar maior autonomia aos seus funcionarios; Disponibilizar
treinamento aos seus funciondrios e estimular de forma mais acentuada os estudos
destes; Averiguar o motivo da percep¢do de discriminagcdo e/ou preconceito, € agir
para que isto seja rapidamente corrigido, j4 que extremamente prejudicial ao
desempenho e a motivacao dos funcionarios; Estudar um método de avaliagao de
desempenho, tendo em vista dar retorno aos empregados a respeito de suas acdes e
atitudes e oferecer sempre ao individuo o direito de resposta.

Como proposta para estudos futuros, sugere-se um estudo de clima
organizacional para diagnosticar e compreender conflitos na organizacdo, fornecendo

base para futuras melhorias.
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