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EPIGRAFE

“Talvez ndo tenha conseguido fazer o melhor, mas
lutei para que o melhor fosse feito. Nao sou o que

deveria ser, mas Gracas a Deus, ndo sou 0 que era

antes”.

(Martin Luther King)



RESUMO

SANTINI, Apoliana. Analise da Qualidade de Vida no Trabalho em um frigorifico: Um
estudo em uma Unidade Frigorifica de Passo Fundo/RS. Passo Fundo, 2015. Monografia
de Avaliacdo da disciplina de Estagio Supervisionado (Curso de Administracdo). UPF, 2015.

O presente trabalho tem como objetivo analisar e avaliar a percepcéo da qualidade de vida no
trabalno em uma unidade frigorifica localizada em Passo Fundo/RS, pretendendo assim
conhecer-se a realidade sobre o nivel de satisfacdo e insatisfacdo ou de indiferenca dos
funcionarios dessa unidade frigorifica relativamente aos principais critérios e fatores que
determinam a qualidade de vida no trabalho que atualmente se vive nela. O objetivo principal
é identificar qual a percepcdo da qualidade de vida no trabalho que se vive nessa unidade e
avaliar o nivel de satisfacdo dos funcionarios pela aplicacdo de um modelo de avaliacdo da
qualidade de vida no trabalho, o modelo de Richard Walton. As informacGes foram obtidas
por meio da realizagdo de pesquisa bibliogréfica e os dados coletados junto aos funcionarios
através do preenchimento de um questionario com perguntas estruturadas e fechadas. De
acordo com o modelo os critérios considerados e posteriormente analisados: compensacao
justa e adequada, condicbes de trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades,
oportunidade de crescimento e seguranca, integracdo social na organizagéo,
constitucionalismo, trabalho e o espaco total de vida, relevancia social do trabalho na vida e
Bem Estar Subjetivo identificaram como satisfatdria a percepcdo da qualidade de vida no
trabalho que se vive na unidade, pois o resultado final apurado é o de uma média geral
ponderada superior a 4. O critério com o melhor desempenho foi 0 Bem Estar Subjetivo com
uma media de 4,85 e por isso dentro do patamar de satisfagdo, enquanto que o critério com o
pior desempenho foi a Compensacéo justa e adequada com 3,35, ficando assim enquadrado no
nivel da indiferenga. Entre os fatores com o melhor desempenho temos as informacdes de
seguranca disponibilizadas, o gostar de fazer planos para o futuro e a confianga que a
lideranca deposita no trabalho executado, enquanto que com o pior desempenho se encontram
fatores como a insalubridade e a baixa autoestima. Os resultados apresentados levam a
conclusdo de que se a empresa deseja melhorar a qualidade de vida no trabalho e com isso
criar condicbes adicionais para aumentar a sua produtividade e rentabilidade precisa ter
grande atencdo aos fatores com resultados abaixo da média geral ponderada bem como a
todos os outros cuja média seja inferior ao valor minimo do nivel de satisfacdo, ou seja, que
tenham valores inferiores a 4 (quatro), pois todos eles implicam na motivacao e satisfacdo do
funcionarios, no desenvolvimento e aperfeicoamento profissional com os devidos reflexos e
impactos na produtividade, rentabilidade da empresa e consequentemente na qualidade de
vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Bem estar subjetivo. Motivacédo. Satisfacao.
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1 INTRODUCAO

O mundo e a sociedade atuais sdo de tal forma, dinamicos que sdo, continuamente,
objeto de processos de transformacdo. A competitividade e a disputa constante entre empresas
e entre pessoas € um dos fatores que mais contribui para este dinamismo, provocando assim
constantes e sucessivas mudancgas na economia, nas tecnologias, nos métodos e técnicas de
organizagdo da producdo e estoques, nas relacGes institucionais, empresarias e laborais. Tudo
isto provoca, consequentemente, mudangas na educagéo, na cultura, nos usos e costumes, pois
gera impactos significativos na sociedade, na forma de estar das pessoas, das organizacoes,
das instituicoes e dos 6rgdos de poder.

Entre estes impactos um ganha especial destaque e passou a ser um dos assuntos mais
discutidos na atualidade, a qualidade de vida das pessoas.

A qualidade de vida das pessoas manifesta-se, seja na sua vida privada, social ou
laboral, em diversos campos e areas de atuacdo como seja a saude, a nutricdo, o ambiente, o
ritmo de vida, o nivel de estresse entre outras. Estudos realizados apresentam procedimentos a
serem desenvolvidos e condi¢cbes a serem respeitadas com o objetivo do aumento da
longevidade das pessoas, e entre estes se destacam os relativos aos cuidados ambientais, a
alimentacédo saudavel, saide mental, saude orgénica, ritmo de vida e de trabalho.

A qualidade de vida das pessoas passou assim a ser um tema sempre atual e objeto de
discussdo em foruns, palestras, seminarios e workshops académicos e empresarias, mas, se
numa fase inicial ela foi considerada e analisada de formas generalistas, com o passar do
tempo o tema passou a ser abordado de formas mais especificas sendo analisado de acordo
com as areas de aplicabilidade, isto €, passou-se a ter subitens como qualidade de vida no
trabalho, qualidade de vida e nutricdo, qualidade de vida e salde entre muitos outros.

A qualidade, segundo Robbins (2000 apud Lasta, 2007, p. 68), esta ligada ao critério
de satisfacdo do cliente e abrange operagdes e processos internos, bem como avaliacGes dos
clientes. Ja o tema qualidade de vida é bastante polémico e subjetivo, pois, de acordo com
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Heerdt (2002 apud Lasta, 2007, p. 68), ainda ndo ha um consenso em torno do mesmo e por
isso varia de pessoa para pessoa, sendo que os fatores que podem influenciar a qualidade de
vida de uma pessoa sao muito variados e dependem da visdo que esta pessoa possui do ideal,
das suas necessidades e das suas expectativas.

O conceito de qualidade de vida no trabalho, na concepgdo de Franca (1996, apud
Lasta, 2007, p. 68), € um conjunto de acGes de uma empresa que envolve diagnostico e
implantacdo de melhorias dentro e fora do ambiente de trabalho, tendo como objetivo
condicdes plenas de desenvolvimento humano durante o trabalho que este executa.

Conhecer as necessidades e expectativas dos colaboradores de uma empresa, ou seja,
conhecer e avaliar o seu nivel de satisfagdo veio a tornar-se essencial para as empresas, pois
ele afeta direta e indiretamente o clima organizacional da empresa e a motivacdo dos seus
colaboradores tendo reflexos nos niveis de produtividade destes e impacto na competitividade
da empresa.

Segundo Lasta (2007, p. 65)

Para que as empresas consigam propiciar um bom Clima Organizacional a seus
funcionarios, estas precisam estar cientes das necessidades e desejos dos mesmos
para que, a partir dai, possa respeita-los e fazer com que os mesmos também se
respeitem mutuamente. Dentro desta perspectiva, observa-se que a qualidade de
vida, tanto no ambiente de trabalho como fora dele afeta direta e indiretamente o
desempenho dos colaboradores de uma empresa.

Ao demonstrar preocupagdo com a qualidade de vida dos seus colaboradores a
empresa, através da sua direcdo, evidencia estar preocupada com o bem-estar dos mesmos, o
que se traduz em uma melhoria dos indices motivacionais e de produtividade dos
colaboradores e dos niveis de competitividade da empresa.

No que se refere a qualidade de vida na area laboral Rodrigues (1994, p. 20) afirma
que “esse contexto torna O individuo mais consciente e favoreceu o estudo iniciado nos
Estados Unidos e Inglaterra, denominado de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT”. Esses
estudos descobriram que o trabalhador pode ter uma vida no trabalho, onde suas necessidades
basicas nem sempre sdo consideradas.

Com isso 0 bem estar e a qualidade de vida no trabalho sdo um dos assuntos mais
polémicos no momento, pois os direitos dos trabalhadores bem como o0s deveres do
empregador estdo sendo cada vez mais fiscalizados, principalmente nas organizacGes
industriais. Segundo Moscovici (1988, p. 02 apud Rodrigues, 1994, p. 21) “existe hoje um

grande descompasso entre progresso tecnoldgico e progresso social em termos de qualidade
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de vida”. E da mesma forma, entre o trabalho o ambiente ¢ as condi¢des da desejada
qualidade de vida no trabalho.

Neste contexto Limongi-Franca (2002, p. 22) diz que o tema qualidade de vida no
trabalho (QVT) ainda vem sendo interpretado e constituido em cada experiéncia que o
fundamenta ou vivencia ou deseja. As definicdes de QVT véao desde cuidados médicos
estabelecidos pela legislacdo de saude e seguranca até atividades voluntarias dos
trabalhadores e empregadores, nas &reas de lazer, motivacdo e outras. Segundo ainda
Limongi-Franga (2002, p. 120-126) de uma amostra de 120 trabalhadores, na atualidade, 68%
apresentam consequéncias fisicas ou mentais da falta de condi¢des adequadas e meio
ambiente no trabalho.

Estes dados e informacdes caracterizam uma realidade preocupante, para a qual
poucas alternativas sdo apontadas. Walton (1974 apud Padilha 2010, p. 553) explica qualidade
de vida no trabalho como uma ideia calcada em humanizacao do trabalho e responsabilidade
social da empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e aspiragfes do individuo,
através da reestruturacdo do desenho de cargos e novas formas de organizar o trabalho (...).
Walton argumenta que a QVT se insere num contexto de equilibrio ou conciliacdo entre
trabalho e outras esferas da vida.

No que concerne a dados relativos ao Brasil um artigo da revista Exame, publicado em
17 de Maio de 2012, salienta que:

Nos ultimos dois anos a carga de trabalho dos brasileiros aumentou, mas, apesar
disso, os profissionais do pais acreditam que tém mais equilibrio entre vida pessoal e
profissional do que em 2010. De acordo com pesquisa da Regus, no Brasil, o indice
de qualidade de vida do pais saltou de 45, em 2010, para 151, este ano. Com isso, 0
pais saiu na frente na lista de paises com maior crescimento em qualidade de vida no
trabalho. Nos 80 paises pesquisados, a taxa aumentou 24 %. Apesar de dedicar mais
horas ao trabalho, os profissionais que atuam no Brasil estdo mais satisfeitos com as
perspectivas de carreira que as companhias (e o proprio mercado) oferecem. No
pais, 58% dos profissionais afirmam que passam mais tempo no trabalho do que em
2010 (ABRANTES, 2012).

Segundo Timossi et al (2010, p. 154) a avaliacdo da QVT justifica-se para o individuo
e para a organizacdo de trabalho pela importancia de uma gestdo da salde, com uma visdo
mais abrangente, valorizando fatores essenciais para se ter uma boa QVT. Significa, portanto,
uma retomada do que é essencial para que as relacBes e producbes apresentem melhor
resultado para todos.

Na concepg¢édo de Huse e Cummings apud Lasta (2007, p. 70) alguns pontos de maior
convergéncia e preocupacao sobre a melhoria da qualidade de vida no trabalho tém a ver com



16

0 recebimento de uma recompensa justa e satisfatoria, seguranca e saude no trabalho,
desenvolvimento de capacidades humanas, crescimento e seguranca profissional, integracao
social, direitos dos trabalhadores, espaco (tempo) total de vida no trabalho e fora dele e
relevancia social.

Considerando tudo o até aqui apresentado se propde atraves deste trabalho realizar o
estudo e a pesquisa sobre a qualidade de vida no trabalho (QVT) em uma unidade frigorifica
de Passo Fundo/RS através da verificagdo e avaliagdo do nivel de satisfacdo dos seus
colaboradores em relacdo a aspectos organizacionais, ambientais e comportamentais,
considerando para tal a analise e avaliacdo de variaveis como o ambiente de trabalho em si
mesmo, as condi¢cdes de trabalho, condicdes fitossanitarias, nivel de estresse, realizacdo e
valorizacdo profissional, acdes de treinamento e formacdo, salario, beneficios, perspectivas

profissionais e de desenvolvimento de carreira, integracdo e relevancia social,

1.1  IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

A sociedade atual é uma sociedade muito, para ndo dizer extremamente, competitiva
onde qualquer erro de gestdo pode provocar a queda de protagonismo da empresa no mercado
em que se encontra inserida e mesmo, dependendo da importancia do erro, vir a ditar a sua
descredibilidade e, em situacdes extremas, o desaparecimento da empresa.

Nos dias de hoje palavras como inovacdo, consciencializacdo, flexibilidade,
crescimento, desenvolvimento, dedicagdo e compromisso fazem parte do nosso dia a dia seja
como empregadores ou como empregados e, se estas sdo as chamadas “palavras boas” outras
ha que também estdo presentes na nossa rotina didria, mas que transmitem um sentimento
negativo sao elas: estresse, depressdo, cansaco, apatia, indiferenca, ansiedade, tristeza entre
outras. Todas estas palavras expressam sentimentos e sensacOes que de alguma forma
influenciam, positiva ou negativamente, o desempenho e rendimento laboral.

Para que se consiga fazer sobrepor as “palavras boas” aos sentimentos negativos as
empresas apostam na educacdo, formacdo, treinamento, capacitagdo individual e coletiva,
organizacao e reestruturacdo, mas mais recentemente as empresas adicionaram a estas apostas
outra, a qualidade. Se inicialmente esta era, sobretudo, direcionada para a prestacdo dos
servicos e produtos, com o passar do tempo a sua aplicabilidade foi-se expandindo e passou a
ser um fator importante a ser considerado na avaliacdo do grau de satisfacdo das pessoas e

quais as suas expectativas quando o conceito foi ampliado para qualidade de vida.
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A evolucdo do conceito manteve-se e passou a ser considerada a qualidade de vida no
ambiente de trabalho, afetando assim diretamente as condi¢bes de trabalho oferecidas e
motivando, muitas vezes, a sua melhoria. Neste &mbito as empresas passaram a estar mais
preocupadas com a salde dos seus funcionérios, com a vida social destes, dentro e fora do
ambiente de trabalho, com o fortalecer o espirito de grupo e o trabalho em equipe e promover,
igualmente, uma maior participacdo dos trabalhadores na empresa ao nivel de organizacéao e
tomada de decisdes, sobretudo, em termos operacionais.

Pela aplicagdo, cada vez maior, do conceito qualidade de vida no trabalho (QVT) as
mais diversas empresas, esta passou a ser uma exigéncia por parte do consumidor final como
garantia ndo so da qualidade dos produtos ou servigos oferecidos, mas também como forma
de garantir a evolugdo dos trabalhadores das empresas e demonstrar a importancia cada vez
maior do capital humano no desenvolvimento, evolucao e sobrevivéncia das empresas.

A empresa objeto deste estudo € uma empresa que cresce mundialmente a um ritmo
muito forte e acelerado, fruto de uma politica de constantes fusbes e aquisicoes, e que busca,
continuamente, fornecer produtos e garantir servicos com o maior padrdo de qualidade e para
isso, necessita obter o melhor, se ndo mesmo um 6timo, desempenho por parte dos seus
colaboradores. Na busca constante e continua por este 6timo desempenho encontra-se a
qualidade de vida dos seus funcionarios seja a nivel pessoal seja durante a jornada laboral,
pois s6 com colaboradores empenhados, comprometidos e motivados, ou em outras palavras,
s6 com colaboradores satisfeitos e engajados se podem assegurar estarem reunidas as
condicdes para se alcangar um étimo desempenho individual o qual se traduzird numa melhor
qualidade dos produtos e servicos oferecidos pela empresa ao consumidor final.

Considerando o exposto até aqui, a finalidade deste trabalho serd a de analisar e
avaliar as condi¢cdes de qualidade de vida no trabalho oferecidas aos colaboradores em uma
unidade frigorifica de Passo Fundo/RS e se estas sdo adequadas as necessidades e
expectativas dos colaboradores da empresa, especificamente para esta unidade da empresa, e,
posteriormente, avaliar se os resultados obtidos sdo aplicaveis as restantes unidades, mesmo
que adequacdes tenham de ser realizadas considerando especificidades e particularidades
resultantes da sua localizacéo geogréfica.

Tendo por base o enquadramento realizado podemos identificar a problematica, objeto
deste trabalho e para ela tentar encontrar as causas e encontrar as solucdes por meio da
formulacdo da seguinte pergunta: Quais as condi¢des proporcionadas em uma unidade
frigorifica de Passo Fundo/RS no que diz respeito a qualidade de vida de seus trabalhadores?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as condic¢des proporcionadas em uma unidade frigorifica de Passo Fundo/RS

no que diz respeito a qualidade de vida de seus trabalhadores.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Analisar as acdes desenvolvidas em uma unidade frigorifica de Passo Fundo/RS
para a promogéo da qualidade de vida e bem estar no trabalho.

b) Diagnosticar as condi¢fes de trabalho existentes em uma unidade frigorifica de
Passo Fundo/RS e os fatores que impactam a qualidade de vida dos trabalhadores

c) ldentificar as expectativas e percepcdo da qualidade de vida e bem estar no
trabalho, isto é o nivel de satisfacdo, dos colaboradores em uma unidade frigorifica
de Passo Fundo/RS.

d) Sugerir melhorias e estratégias, com base nos resultados obtidos na pesquisa, se
necessario, para a promog¢do da qualidade de vida e bem estar no trabalho em uma

unidade frigorifica de Passo Fundo/RS.



2 REVISAO DA LITERATURA

Na revisdo da literatura, serdo apresentados conceitos, teorias, modelos, estudos e
temas relevantes para o enquadramento e desenvolvimento deste trabalho e que tenham por
énfase o estudo e andlise da qualidade de vida no trabalho (QVT).

De uma forma geral, pode dizer-se que a qualidade de vida no trabalho envolve varios
fatores como sejam: satisfacdo, motivacdo, bem estar, seguranca e salde no trabalho,
desenvolvimento e crescimento pessoal e profissional, progressdo na carreira, integracao
social, direitos e deveres. Considerando todos os fatores envolvidos pode mesmo dizer-se que,
de alguma forma, a qualidade de vida no trabalho pode influenciar o clima organizacional da
empresa. Da mesma forma, a QVT tem impacto em vérias areas tais como: salude, ecologia,
ergonomia, psicologia, economia, administragao entre outras.

Devido a toda interacdo entre areas tdo diferentes e entre fatores tdo distintos que
podem influenciar, direta ou indiretamente, nos resultados finais € de extrema importancia
recorrer-se a varios autores e estudos, analisarem-se varios modelos e através das diversas
fundamentacgdes teoricas se obterem diversas perspectivas para 0 mesmo problema.

A qualidade de vida no trabalho serd, pois analisada como uma ferramenta de gestéo,
como parte integrante da qualidade de vida das pessoas e como uma evolucdo da qualidade

total.

2.1 QUALIDADE DE VIDA

Segundo a Associacao Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV) (2015) a qualidade de
vida é definida como o nivel de prazer na vida de uma pessoa. Em geral, ela é baseada em
varios fatores. No minimo, as necessidades basicas de uma pessoa devem ser atendidas para

que elas tenham uma elevada qualidade de vida — elas devem estar saudaveis, ter o suficiente
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para comer e um lugar para morar. Uma vez que essas necessidades sdo atendidas, a qualidade
de vida de uma pessoa é determinada pela sua prépria personalidade, seus desejos e seu nivel
de realizagéo pessoal. Uma pessoa com uma elevada qualidade de vida tende a se sentir como
se todos os seus desejos e necessidades tivessem sido alcangados. Elas, normalmente, séo
felizes e em geral sentem-se como se sua vida fosse boa. Uma pessoa sem qualidade de vida é
deficiente em uma ou varias areas basicas de sua vida.

O conceito de qualidade de vida tem sido avaliado, questionado e consolidado nos
Gltimos anos. Qualidade de vida tem se firmado ndo como um modismo passageiro, mas um
processo que consolida a busca do desenvolvimento humano e organizacional.

Numa tentativa de analise da qualidade de vida de forma mais ampla, Pereira, Teixeira
e Santos (2012, p. 242) abordam qualidade de vida como uma representacao social criada a
partir de parametros subjetivos como, bem-estar, felicidade, amor, prazer e realizacdo pessoal,
mas também objetivos, cujas referéncias sdo a satisfacdo das necessidades basicas e das
necessidades criadas pelo grau de desenvolvimento econémico e social de determinada
sociedade.

Diferentes aspectos que definem a qualidade de vida, como o poder aproveitar as
possibilidades de escolher, decidir e ter controle de sua vida séo apresentados por Renwick e
Brown (1996, apud Pereira, Teixeira e Santos, 2012, p. 243) através do modelo em degraus,
da Figura 1, que ilustra como as pessoas podem aproveitar as possibilidades importantes que

surgem na sua vida.

Oportunidades e
obstaculos

A0 acaso Por escolhas

Pessoa Contexto

Componentes da
Qualidade de Vida
SER

PERTENCER
TORNAR-SE

Figura 1 - Modelo para a pessoa aproveitar as possibilidades importantes de sua vida
Fonte: Adaptado de Renwick e Brown (1996).

Em que o “SER” ¢ entendido como o que o ser humano e ¢ resultado de sua nutrigdo,
aptiddo fisica, habilidades individuais, inteligéncia, valores e experiéncias de vida, o

“PERTENCER?” trata das ligagdes que a pessoa tem em seu meio, casa, trabalho, comunidade,
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possibilidade de escolha pessoal de privacidade, assim como da participacdo de grupos,
inclusdo em programas recreativos e servigos sociais. Por sua vez 0 “TORNAR-SE” remete a
pratica de atividades como trabalho voluntério, programas educacionais, participacdo em
atividades relaxantes, oportunidade de desenvolvimento das habilidades em estudos formais e
ndo formais, dentre outros. Esses componentes apresentam uma organizacdo dindmica entre
si, consideram tanto a pessoa, como O ambiente, assim como as oportunidades e 0s
obstaculos.

Por outro lado, muitos sdo os desafios que se colocam hoje a0 mundo empresarial,
sendo que dois deles parecem universais quanto a sua natureza. De acordo com Silva e De
Marchi (1997) o primeiro destes desafios estd relacionado a necessidade de uma forga de
trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema competicdo atualmente existente. O
segundo tem a ver com a capacidade de a empresa responder a demanda de seus funcionarios
em relagdo a uma melhor qualidade de vida.

Para Silva e De Marchi (1997) estas duas variaveis estdo profundamente interligadas,
e isto faz com que as empresas comecem a pensar, cada vez mais, na implantacdo de
programas de Qualidade de Vida. O modelo empresarial do século XXI estd baseado em
individuos saudaveis, que trabalham dentro de organizagdes saudaveis, e que respeitam e
contribuem para uma comunidade e meio ambiente saudaveis, pois, pessoas saudaveis
representam negocios saudaveis, com melhores lucros e maior retorno do investimento. O
grande capital da empresa é representado por pessoas capazes, aptas, sadias, equilibradas,
criativas, integras e motivadas.

No entanto, apesar das inimeras defini¢des, ndo existe uma definicdo de qualidade de
vida que seja amplamente aceita. Cada vez mais claro, no entanto, é que nao inclui apenas
fatores relacionados a saude, como bem-estar fisico, funcional, emocional e mental, mas
também outros elementos importantes da vida das pessoas como trabalho, familia, amigos, e
outras circunstancias do cotidiano, sempre atentando que a percepcdo pessoal de quem
pretende se investigar é primordial (GILL & FEISNTEIN, 1994 apud PEREIRA, TEIXEIRA
e SANTOS, 2012, p. 244).

Sao inimeras as formas de avaliacdo da qualidade de vida, no entanto, segundo
Pereira, Teixeira e Santos (2012, p. 246) o indice de Desenvolvimento Humano (IDH) é uma
das formas mais tradicionais de se avaliar a qualidade de vida em grandes populacdes e tem
por objetivo ser um indicador sintético de qualidade de vida e est& alicercado na no¢édo de
capacidades, ou seja, numa leitura ampliada do conceito de desenvolvimento humano no qual,

salde e educacdo sdo dimensdes importantes para a expansdo das capacidades dos individuos.
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De acordo com relatorio divulgado 2006 pelo Programa das Nagdes Unidas para o
Desenvolvimento (PNUD) o Brasil melhorou o seu IDH, mas caiu uma posi¢ao no “ranking”
mundial de 68° para 69° numa lista de 177 paises e territorios. O Indice utilizou quatro
indicadores: PIB (Produto Interno Bruto) “per capita”, expectativa de vida, taxa de
alfabetizacdo de pessoas com 15 anos ou mais de idade e taxa de matricula bruta nos trés
niveis de ensino (relacdo entre a populacdo em idade escolar e o numero de pessoas
matriculadas no ensino fundamental, médio e superior). Os resultados indicaram que de 2003
para 2004, o Brasil avangou em duas das trés dimensdes do IDH, longevidade e renda, e
estabilizou-se em uma, educacdo (PEREIRA, TEIXEIRA e SANTQOS, 2012, p. 246).

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio
de sua existéncia. Através da histéria dos trabalhadores, estes sempre buscaram construir
satisfacdo e bem estar na execucdo de suas tarefas. Segundo Rodrigues (1994, p. 76) somente
com a sistematizacdo dos métodos de produgdo, “nos séculos XVIII e XIX, as preocupagdes
com as condicOes de trabalho e a influéncia destas na producéo e moral do trabalhador vieram
a ser estudadas de forma cientifica”. A partir de entdo, passou-se oficialmente a se preocupar
com o bem estar do individuo no trabalho.

Segundo Silva (2014, p. 03) o conceito de qualidade de vida no trabalho, inicia na
década de 50, como forma de variavel, onde se buscava investigar como melhorar a qualidade
de vida no trabalho para o individuo. Em seguida, passa a ser concebido como uma
abordagem onde o foco era o individuo antes do resultado organizacional, no entanto, sem
desconsiderar vantagens para os individuos e para a organizagao.

De acordo com Rodrigues (1994, p. 20) foi na década de 70, que surgiram 0s
primeiros movimentos para renovar as estruturas e sistematizacbes no interior das
organizacgdes buscando oferecer maior qualidade de vida no trabalho, tentando assegurar o
bem estar da pessoa do trabalhador.

Para Silva (2014, p. 03) No inicio da década de 70, qualidade de vida no trabalho,
passa a ser tratada como um método ou um conjunto de técnicas de melhoria do ambiente de
trabalho. Para torna-lo mais satisfatério e produtivo. Em meados da década de 70, a qualidade
de vida no trabalho toma a dimensdo de um movimento, com posturas ideoldgicas vinculadas

a natureza do trabalho e as relacdes entre empregados e empresa. No fim da década de 80,
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qualidade de vida no trabalho aparece como sendo solucdo para os problemas relacionados a
qualidade e produtividade nas empresas.

As proposicdes tedricas levantadas em relagdo a QVT foram formuladas, quando
iniciaram 0s questionamentos dos trabalhadores sobre o funcionamento das organizagdes e
suas estruturas. “Os movimentos reivindicativos dos trabalhadores norte-americanos e a néo
passividade dos estudantes franceses foram dois grandes marcos desta fase”, (RODRIGUES,
1994, p. 20). Notavelmente, os conceitos foram se ampliando, e novas ideias surgindo.

Segundo Rodrigues (1994, p. 93), o trabalho desenvolvido é vital, tanto na empresa
quanto na vida pessoal. E preciso conhecer a satisfacdo alcancada pelo trabalhador nos dois
meios para identificar suas reais necessidades. Dai a necessidade do conceito de QVT ser
ampliado em uma abrangéncia maior na vida do trabalhador. Ndo se pode negar, que 0 que se
deseja, imediatamente, é chegar a um conceito real do que seja a QVT, para os trabalhadores e
para a empresa, mas o que se compreende na verdade € que cada trabalhador € uma pessoa
humana e quando chega a organizacao traz consigo todas as consequéncias da vida na familia,
nem sempre satisfatdria. Isto quer dizer que a concepcao inicial de QVT é muito ampla, e tem
muitos fatores influenciadores.

Para Rodrigues (1994, p. 21) a QVT é resultado da combinagao de diversas dimensdes
basicas (...) “de meio ambiente de trabalho, capazes de produzir motivagdo e satisfacdo em
diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos individuos
pertencentes a uma organizacao”. Os trabalhadores trazem consigo seus anseios de vida, de
sonhos e expectativas.

Conforme Walton apud Chamon (2011, p. 09), a qualidade de vida no trabalho deve:

[...] gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia em nivel de
cargo, recebimento de recursos de feedback sobre o desempenho, com tarefas
adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento
pessoal do individuo.

Ao caracterizar uma organizagdo mais humanizada, os autores, apontam tanto para o
maior comprometimento do trabalho, como, também, pela melhoria das relagdes no trabalho,
com dialogo e tarefas adequadas, com recursos de seguranca e treino para o desempenho. E
um conceito que enumera mudancas e renovacdes na forma de se estruturar e principalmente
de trabalhar.

Para a Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV) (2015) a qualidade de
vida no trabalho refere-se ao nivel de felicidade ou insatisfacdo com a prépria carreira. Diz-se
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que, aqueles que gostam das suas carreiras, ttm uma alta qualidade de vida no trabalho,
enquanto aqueles que séo infelizes ou cujas necessidades nao sdo preenchidas, de alguma
forma, sdo considerados com uma baixa qualidade de vida no trabalho.

Os requisitos para ter uma alta "qualidade de vida no trabalho” variam de pessoa para
pessoa, pois segundo afirma a ABQV (2015), cada pessoa tem necessidades diferentes quando
se trata de suas carreiras e o nivel da sua qualidade de vida no trabalho é determinado pelo
atendimento delas. Os funcionarios que estdo satisfeitos, dizem ter uma alta qualidade de vida
no trabalho, ja aqueles que estdo insatisfeitos dizem ter uma baixa qualidade de vida.

De acordo com Limongi-Franca (1997, p. 80),

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto das a¢fes de uma empresa que
envolve a implantacdo de melhorias e inovacBGes gerenciais e tecnolégicas no
ambiente de trabalho. A construgdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir
do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos
de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o fator
diferencial para a realizacdo de diagnostico, campanhas, criacdo de servicos e
implantacdo de projetos voltados para a preservagéo e desenvolvimento das pessoas,
durante o trabalho na empresa.

A autora conclui assim que qualidade de vida no trabalho esta relacionada a melhoria
do ambiente interno da empresa, fazendo com que os empregados se sintam parte integrante
do todo sem que haja qualquer tipo de distincdo. Acreditando-se assim que 0S mesmos
trabalham mais satisfeitos e desempenhando assim, trabalhos de qualidade (Silva, 2014, p. 3).

Martel e Dupuis (2006, apud Freitas, 2009, p. 138) afirmam que a QVT é fortemente
influenciada pelo cenario econémico de um determinado periodo. Para fundamentar esta
afirmacéo, enfocam a realidade dos anos 90, caracterizada por diversos aspectos, dentre 0s
quais se citam a globalizacdo do mercado, resultando em crescente competicdo entre nagoes e,
por conseguinte, entre empresas; a emergéncia de paises onde os custos de produgdo s&o
menores, e 0 crescimento de tecnologias de comunicagdo (telefones celulares, e-mail, etc.)
que crescentemente perturbou e reduziu a vida privada das pessoas que as usam. Esses
fatores, dentre outros, podem explicar bem o declinio dos esforcos de pesquisa em QVT nos
anos 90, embora o0 nimero de estudos sobre stress e saude mental no trabalho ter aumentado
durante o mesmo periodo.

Recentemente, na globalizacdo econdémica, com a nova economia da era digital, com
0s novos paradigmas da gestdo organizacional ressurgiram as preocupagdes com a qualidade
de vida e estabilidade financeira dos trabalhadores (Limongi-Franga, 2002, p. 30). Com isso

pode-se afirmar que os cuidados com os trabalhadores aumentaram, por que hoje se estendem
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sobre a saude, a seguranca, a satisfacdo e a qualidade de vida no trabalho, para o0s
trabalhadores.
A Diretoria Geral de Recursos Humanos da Assembleia Legislativa do Estado de Mato

Grosso do Sul afirma que:

O tema “Qualidade de vida no trabalho” vem se tornando cada vez mais uma
preocupacao tanto para a Administracdo Publica como para as empresas, devido a
ligacdo que existe entre condi¢bes adequadas para realizacdo de um trabalho e
produtividade, podendo se destacar por varios itens que formam um conjunto de
fatores que interferem no desempenho dos funcionarios. Tem-se assim que a QVT
assimila duas posi¢Bes antagonicas: a reinvindicacdo dos empregados quanto ao
bem-estar e a satisfagcdo no trabalho, e o de interesse das organizacdes quanto aos
seus potenciais efeitos sobre a produtividade e a qualidade nos produtos produzidos
e servigos prestados (BRASIL, 2015).

Segundo Walton (1973, apud Lasta, 2007, p. 69),

O termo qualidade de vida no trabalho (QVT) tem sido usado frequentemente para
descrever certos valores humanisticos e ambientais negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnoldgico, produtividade industrial e crescimento
econdmico. Recentemente, as empresas tém questionado com mais frequéncias a
viabilidade de incrementar a sua competitividade em um mercado mundial. Por
outro lado, o foco de atencédo tem sido colocado também na qualidade da experiéncia
humana no trabalho, assim, um duplo movimento, mas em constante interacao, tem
inicio: a preocupacdo com a produtividade organizacional aliada a QVT para 0s
membros destas organizacgdes.

No entanto, e de acordo com Silva (1997), uma vida melhor e provavelmente mais
longa, com melhor salude fisica e, principalmente, mais feliz sdo razGes 6bvias para 0s
trabalhadores. Este estado de maior felicidade advém ndo apenas do fato de o individuo se
sentir mais bem-disposto e com maior vigor, mas, sobretudo, da sensacdo de bem-estar
interior decorrente da melhoria das relagdes pessoais que mantém no trabalho, alem do fato de
passar a vivenciar o trabalho ndo como tortura e fonte de dissabores, mas com algo prazeroso
e desejavel. A importancia do trabalho para o bem-estar e a satde das pessoas fica clara ao
lembrar que é trabalhando que passamos a maior parte da vida enquanto se esta acordado; é
no trabalho, ou por meio dele, que se realiza grande parte dos nossos sonhos e aspiracoes.
Compreensivel é, pois, o papel relevante do trabalho na vida e o reflexo do restante dela sobre
a qualidade do trabalho e o desempenho profissional.

Os paradigmas que vive a sociedade atual no que se refere ao modo de vida dentro e
fora da empresa, segundo Vasconcellos (2001, p. 25) geram novos valores e novas demandas
para a qualidade de vida no trabalho pelo que outras ciéncias tém dado a sua contribuicdo ao
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estudo da QVT. Entre estas ciéncias encontram-se a salde, a ecologia, a ergonomia, a
psicologia, a filosofia, a sociologia, a economia, a administracao e a engenharia.

Para Vasconcellos (2001, p. 25) a saude tem buscado preservar a integridade fisica,
mental e social do ser humano e ndo atuar somente sobre o controle de doengas, gerando
significativos avangos biomédicos e uma maior expectativa de vida. Por outro lado a ecologia
vé 0 homem como parte integrante e responsavel pela preservacéo do sistema dos seres vivos
e dos insumos da natureza. A ergonomia, por seu turno, estuda as condic¢des de trabalho
ligadas a pessoa e ao conforto desta durante a realizagdo da operacdo. A psicologia e a
filosofia demonstram a influéncia das atitudes internas e perspectivas de vida de cada pessoa
em seu trabalho e a importancia do significado intrinseco das necessidades individuais para
seu envolvimento com o trabalho. A sociologia ilustra a dimensdo simbolica do que é
compartilhado e construido socialmente. A economia demonstra que 0s bens sdo finitos e que
a distribuicdo de bens, recursos e servicos deve envolver de forma equilibrada a
responsabilidade e os direitos da sociedade. A administracdo procura aumentar a capacidade
de mobilizar recursos para atingir resultados, em ambiente cada vez mais complexo, mutavel
e competitivo. Por fim a engenharia elabora formas de producdo voltadas para a
flexibilizacdo, o armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizacéo do trabalho e
controle de processos.

2.2.1 Qualidade de Vida no Trabalho e Qualidade Total

Para Limongi e Assis (1995, p. 28) existe uma enorme diferenca entre o discurso e a
pratica, pois todo o mundo acha, filosoficamente, ser importante a implantacdo de programas
de QVT e por isso se mostra favoravel a eles, mas, na pratica, prevalece o imediatismo e 0s
investimentos de médio e longo prazo sao esquecidos. Segundo os autores tudo esta por fazer,
tendo a maioria dos programas de QVT origem nas atividades de seguranca e saude no
trabalho e ndo estdo associados a programas de gestdo de qualidade total ou de melhoria do
clima organizacional. Para eles a QVT s6 faz sentido quando deixa de estar restrita a
programas internos de salde ou lazer e passa a ser discutida num sentido mais amplo e
abrangente onde se inclui a qualidade das relacGes de trabalho e as suas consequéncias na
salide das pessoas e da organizacao.

Afirmam ainda Limongi e Assis (1995, p. 29) que,
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A QVT é uma evolucdo da Qualidade Total. E o ultimo elo da cadeia. Ndo da para
falar de Qualidade Total se ndo se abranger a qualidade de vida das pessoas no
trabalho. O esforco que tem que se desenvolver é de conscientizagdo e preparacéo
para uma postura de qualidade em todos os sentidos. E necessaria a coeréncia em
todos os enfoques. QVT significa condi¢des adequadas e os desafios de respeitar e
ser respeitado como profissional. O trabalho focado em servico social e salde é
muito imediatista. E necessério colocar a QVT num contexto mais intelectual, ndo
sO concreto e imediato. O excesso de pragmatismo leva ao reducionismo. QVT deve
estar num contexto mais amplo de qualidade e de gestdo. A gestdo das pessoas deve
incluir esta preocupacéo.

A gestdo da qualidade total nas organizacbes depende fundamentalmente da
otimizacdo do potencial humano, isto é, depende de qudo bem as pessoas se sentem
trabalhando na organizagdo. A QVT representa em que grau 0os membros da organizagdo sao
capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na organizacdo
(BRASIL, 2015).

2.3 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Para Walton (1973, p. 11, apud Rodrigues, 1994), a “expressao Qualidade de Vida tem
sido usada com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnologico, da produtividade
e do crescimento econémico”.

De acordo com Freitas (2009, p. 138) a literatura cientifica sobre QVT revela que
diversos fatores considerados influenciadores da qualidade de vida no trabalho por modelos
desenvolvidos ha mais de trés décadas como, por exemplo, os modelos propostos por Walton
(1973); Westley (1979); Davis e Werther (1983), e Hackman e Oldham (1975) ainda
continuam sendo considerados validos e atuais em estudos recentes que buscam avaliar a
QVT e/ou identificar os fatores que a influenciam.

Neste contexto, refere ainda Freitas (2009, p. 139), que os modelos citados ainda s&o
relevantes para estudos que buscam avaliar a qualidade de vida no trabalho, mesmo nos
tempos atuais, mas principalmente em estudos exploratérios. Considera-se também que a
maioria das dimensdes abordadas por tais modelos representam uma base referencial para
grande parte dos modelos que buscam avaliar a QVT. Ressalta-se, entretanto, que para
situacdes intrinsecas a um determinado tipo de trabalho ou atividade, dimensGes especificas

podem ser incorporadas a fim de constituir um modelo mais adequado.
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2.3.1 Critérios e indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho

Para a Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida (2015) embora os requisitos para
uma elevada qualidade de vida no trabalho variem de pessoa para pessoa, alguns fatores sao
necessarios para que todos possam ter uma alta qualidade de vida no trabalho. Esses fatores
minimos s@o o equivalente a saude, alimentacao e abrigo para a qualidade de vida padréo, no
entanto, eles s&o mais especificos para carreiras ou empregos.

Por exemplo, segundo afirma ainda a ABQV (2015), para ter uma elevada qualidade
de vida no trabalho, uma pessoa tem de ser respeitada. Colegas e funcionarios de alto nivel
devem trata-la de forma justa e educada. O trabalho ndo deve causar qualquer desconforto
fisico ou angustia mental ao empregado. Ele deve sentir-se como se estivesse fazendo algo
agradavel ou pelo menos ndo desagradavel. O trabalhador deve sentir que o salario pago é
suficiente para o trabalho que ele esta fazendo e, finalmente, ele deve se sentir valorizado ou
apreciado, como se estivesse fazendo algo de importancia para a empresa.

Conforme propde Walton (1973 apud Vasconcelos, 2001, p. 26) h& oito categorias
conceituais que incluem os seguintes critérios de QVT:

a) Compensacdo justa e adequada onde se busca a obtencdo de remuneracdo

adequada pelo trabalho realizado, assim como o respeito a equidade interna,
através da comparacdo com outros colegas de trabalho, e externa, comparacéo com
0 mercado de trabalho.

b) Condicbes de trabalho onde se analisam as condi¢bes reais oferecidas ao

empregado para a consecucdo das suas tarefas, desde jornada e carga de trabalho,
matérias e equipamentos e um ambiente saudavel.

c) Uso e desenvolvimento de capacidades onde se promove o aproveitamento do

talento humano ou capital intelectual e se reconhece a necessidade da concessao de
autonomia (empowerment) e de transmissdo de constantes feedbacks acerca dos
resultados obtidos e do processo como um todo.

d) Oportunidade de crescimento e seguranca onde se referem as politicas de

desenvolvimento, crescimento e seguranca dos empregados, desde a possibilidade
de carreira, crescimento pessoal e seguranga no emprego. Neste fator pode ser
avaliado o respeito e a valorizacdo dos empregados pela empresa.

e) Integracdo social na organizacdo onde se observa a existéncia de igualdade de

oportunidades independentemente de classe social, idade, orientacdo sexual e
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quaisquer outras formas de discriminacdo e se hd um bom relacionamento entre as
pessoas.

f) Constitucionalismo onde se mede o grau em que os direitos do empregado sdo

cumpridos, nomeadamente os direitos trabalhistas, o direito a privacidade pessoal,
a liberdade de expressao entre outros.

g) Trabalho e o espaco total da vida onde se identifica e avalia o equilibrio entre a

vida pessoal e o trabalho.

h) Relevancia do trabalho na vida onde se identifica e avalia a percepcdo do

empregado relativamente a imagem da empresa, a sua responsabilidade social no
seio da comunidade onde se encontra inserida, e também a qualidade dos produtos

que produz e servigos prestados.
Ainda segundo Walton (1973 apud Vasconcelos, 2001, p. 27) estas categorias
conceituais de qualidade de vida no trabalho e os respectivos critérios a elas associados ddo
origem aos chamados indicadores de QVT, conforme ilustra a Tabela 1, e que estéo listados

de acordo com cada um dos respectivos critérios.

Tabela 1 — Categorias conceituais, Critérios e Indicadores de QVT

Critérios Indicadores

1. Compensacéo justa e adequada e Equidade interna e externa
e Justica na compensacao

e Partilha de ganhos de produtividade

2. Condigdes de trabalho e Jornada de trabalho razoavel
e Ambiente fisico seguro e saudavel
e Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades | ® Autonomia
e Autocontrole relativo

e Qualidades multiplas
¢ Informacdes sobre o processo total do trabalho

4. Oportunidade de crescimento e e Possibilidade de carreira
seguranca e Crescimento pessoal

e Perspectiva de avanco salarial
e Seguranca de emprego

5. Integracéo social na organizacao e Auséncia de preconceitos
e |gualdade

e Mobilidade

e Relacionamento

e Senso Comunitario
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Tabela 1 — Categorias conceituais, Critérios e Indicadores de QVT (continuacao)

6. Constitucionalismo e Direitos de protecéo ao trabalhador
e Privacidade pessoal

e Liberdade de expressao

e Tratamento imparcial

e Direitos trabalhistas

7. O trabalho e 0 espaco total de vida e Papel balanceado no trabalho
e Estabilidade de horéarios

e Poucas mudancas geograficas
e Tempo para lazer da familia

8. Relevancia social do trabalho navida | ® Imagem da empresa
¢ Responsabilidade social da empresa

¢ Responsabilidade pelos produtos
e Préticas de emprego

Fonte: Walton (1973 apud Vasconcelos, 2001, p. 27)

De acordo com Sucesso (1998 apud Vasconcelos, 2001, p. 28) a qualidade de vida no
trabalho abrange os seguintes indicadores:

a) Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;

b) Orgulho pelo trabalho realizado;

c) Vida emocional satisfatoria;

d) Autoestima;

e) Imagem da empresa/instituicdo junto a opinido publica;

f) Equilibrio entre trabalho e lazer;

g) Horérios e condicGes de trabalho sensatos;

h) Oportunidades e perspectivas de carreira;

i) Possibilidade de uso do potencial;

J) Respeito aos direitos;

k) Justica nas recompensas.

Analisando os fatores que séo abordados no Brasil tem-se que a Diretoria Geral de
Recursos Humanos da Assembleia Legislativa do Estado de Mato Grosso do Sul, (BRASIL,
2015), afirma que a QVT envolve uma constelacdo de fatores que a seguir se indicam:

a) A satisfagdo com o trabalho executado.

b) As possibilidades de futuro na organizagéo.

c) O reconhecimento pelos resultados alcancados.

d) O salério percebido.
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e) Os beneficios auferidos.

f) O relacionamento humano dentro do grupo e da organizacéo.

g) O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho.

h) A liberdade e responsabilidade de decidir.

i) As possibilidades de participar.

Ainda segundo a mesma fonte a QVT envolve o0s aspectos intrinsecos (conteido) e
extrinsecos (contextos) do cargo. Ela afeta atitudes pessoais e comportamentos relevantes
para a produtividade individual e grupal, tais como: motivacao para o trabalho, adaptabilidade
a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudanga. No
entanto, a importancia das necessidades humanas varia conforme a cultura de cada individuo
e cada organizacdo. Portanto, a QVT ndo é determinada apenas pelas caracteristicas
individuais (necessidades, valores, expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional,
tecnologia, sistemas de recompensas, politicas internas), mas, sobretudo pela atuacdo
sistémica dessas caracteristicas individuais e organizacionais (BRASIL, 2015).

Complementarmente o Ministério do Meio Ambiente através do seu portal alerta para
que se faz necessario avaliar, de forma sistematica, a satisfacdo dos colaboradores, pois, nesse
processo de autoconhecimento, as sondagens de opinido interna s&0 uma importante
ferramenta para detectar a percepcdo dos funcionarios sobre os fatores intervenientes na

qualidade de vida e na organizacéo do trabalho (BRASIL, 2015).

2.3.2 Modelo de Hackman e Lawler (1971)

Segundo Hackman e Lawler (1971, apud Rodrigues, 1994, p. 117) este modelo se

estrutura sobre cinco proposicoes:

e A primeira afirma que o empenho do trabalhador é proporcional ao grau que ele
acredita que pode obter um resultado positivo;

e A segunda vé as melhores condi¢des de trabalho como complemento para as
necessidades do trabalhador e estas influiram positivamente na realizacdo das
metas organizacionais;

e A terceira relaciona a avaliacdo dos resultados e as necessidades psicoldgicas
individuais;

e A quarta, afirma que as necessidades basicas ndo servirdo de fatores motivadores;
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e A quinta estabelece uma relacéo precisa entre o esforco individual e a capacidade
de satisfazer as necessidades de ordem elevada.

As proposicdes apresentadas indicam, conforme afirmam Hackman e Lawler (1971,
apud Rodrigues, 1994, p. 117), que é possivel alcancar a satisfacdo do trabalhador na direcéo
das metas organizacionais. No entanto, destaca-se a importancia do trabalhador perceber o
comportamento ideal, para desenvolver na atividade de trabalho e identificar a motivagao
intrinseca que possui para satisfazer suas proprias necessidades com o trabalho que realiza.
Destaca-se, também, a importancia das relagbes interpessoais que desenvolve no trabalho,
convivéncia com os outros e as situacdes de amizades, que se estrutura.

Em prosseguimento os autores Hackman e Lawler (1971, p. 275) esquematizam
(Figura 2) uma relagéo estrutural entre os fatores do trabalho, as percepgdes obtidas pelos
empregados e seus consequentes comportamentos em relacdo a empresa e o trabalho: O

esquema da proposta é o seguinte:

Caracteristicas Caracteristicas Atitudes e
objetivas do > perceptivas do —> comportamentos
trabalho trabalho do trabalho

Figura 2 — Relacdo entre os fatores de trabalho, as percepcdes e comportamento dos empregados.
Fonte: Hackman e Lawler (1971, p. 275)

A partir da estruturacdo deste modelo foi construida uma metodologia de medicéo,
agrupando 21 variaveis, representando as trés dimensdes. Foi com base neste modelo inicial
que foi feita a primeira pesquisa e estudo por Hackman e Lawler, e de acordo com o0s
resultados obtidos o modelo foi aperfeicoado e constituiu 0 embrido para o modelo de
Hackman e Lawler (1971, apud Rodrigues 1994, p. 118).

O modelo de Hackman e Lawler (1971, p.273 apud Rodrigues 1994, p. 119) inicia
pela avaliacdo e identificacdo das variaveis posicionadas como requisitos de qualidade a
serem confirmadas.

Tabela 2 — Variaveis do modelo de Hackman e Lawler

1. Nivel de Motivacdo Intrinseca
Focos de Motivacao

2. Obtencdo de responsabilidade pessoal;
3. Execucéo de grande quantidade de trabalho;
4. Execucdo de trabalho com alta qualidade;
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Tabela 2 — Variaveis do modelo de Hackman e Lawler (continuacao)

Desempenho Avaliado

5. Qualidade
6. Quantidade
7. Efetividade global
8. Satisfacdo com o emprego
9. Envolvimento com o emprego
10. Absenteismo
Satisfacdo Especifica
11. Autoestima obtida no emprego
12. Crescimento e desenvolvimento pessoal
13. Prestigio pelo emprego dentro da organizacao
14. Montante de supervisao errada recebida;
15. Raciocinio e a¢des independentes;
16. Seguranca
17. Salario
18. Sentimento de realizacdo compensadora;
19. Participagéo nas decisdes, relacionadas ao trabalho;
20. Desenvolvimento de amizades intimas;
21. Tratamento justo e respeito do chefe.

Fonte: Hackman e Lawler (1971, p.273 apud Rodrigues 1994, p. 119)

Hackman e Lawler (1971) concluiram que a “positividade pessoal ¢ o resultado do
trabalho” (alta motivacéo, alta satisfagdo no trabalho, alta qualidade no desempenho e baixo
absenteismo e rotatividade) sdo obtidos quando os trés estados psicologicos (significacdo
percebida — SP; responsabilidade percebida — RP; conhecimento dos resultados do trabalho —
CR) estdo presentes num determinado trabalho e apresentam um resultado positivo.

Estes estados, segundo Hackman et al (1975, apud Rodrigues, 1994, p. 120), séo
criados por cinco dimensdes basicas do trabalho: Variedade de Habilidade (\VH), Identidade
da tarefa (IT), Significacdo da tarefa (ST), Autonomia (AT) e Feedback (FB).

De acordo com Hackman e Lawler (1971, apud Pedroso et al, 2010, p. 674), as
dimens@es essenciais do trabalho sdo variaveis passiveis de mensuragdo que apresentam as
seguintes definicdes:

e Variedade: o quanto é exigido que os trabalhadores apresentem uma variedade
de operacbes e/ou utilizem uma variedade de equipamentos e procedimentos
em seu trabalho;

e Autonomia: o quanto os trabalhadores possuem de autoridade para programar
as suas atividades, podendo escolher o equipamentos que serdo utilizados e
decidir os procedimentos que serdo empregados;



34

e Identidade da Tarefa: o quanto os trabalhadores realizam atividades completas

em seu trabalho e podem identificar claramente o resultado de seus esforgos;
e Feedback: o quanto os trabalhadores recebem informagbes sobre o seu
desempenho no trabalho e/ou 0 quao corretamente este vem sendo realizado.
Foi convencionado que o nivel maximo de motivagdo € obtido somente quando um
trabalho apresenta, simultaneamente, o escore maximo em todas as dimensdes essenciais do
trabalho. Nesse contexto, para que um trabalho seja motivador, a percepgéo do trabalhador
com relagdo as cinco dimensdes essenciais do trabalho deve ser positiva. Entretanto, foi
constatada a necessidade de determinar se todas as dimensdes deveriam apresentar escores

elevados para que o trabalhador apresentasse elevada motivacao.

2.3.3 Modelo de Richard Walton (1973)

Walton (1973, apud Freitas 2009, p. 139-140) estabeleceu critérios para a qualidade de

vida no trabalho que se dividem nas oito categorias conceituais seguintes:

e Compensacdo justa e adequada: Justa, se 0 que é pago ao empregado é
apropriado para o trabalho executado se comparado com outro. Adequada, se a
renda é suficiente quando comparada com os padrdes sociais do empregado.

e Seguranca e saude nas condicdes de trabalho: envolve variaveis como horas de
trabalho, pagamento de horas extras, condi¢es fisicas do trabalho que minimizem
risco de doencas e acidentes de trabalho, imposi¢éo de limite de idade quando o
trabalho é potencialmente destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima
de certa idade.

e Oportunidade Imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana:
Cinco variaveis sdo necessarias para que haja este desenvolvimento, afetando a
participacdo, a autoestima e mudancas no trabalho. S&o elas:

a) Autonomia (quando o trabalho permite a autonomia e autocontrole das
atividades);

b) Habilidades multiplas (quando o trabalho permite o empregado usar suas
habilidades);

c) Informacdo e perspectiva (esta relacionada a obtencdo de informacdes

significativas sobre o processo total do trabalho e os resultados de sua propria
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acao, tal que permita o funcionario apreciar a relevancia e as consequéncias
destas acdes);

Tarefas completas: (se o trabalho envolve uma tarefa completa ou é apenas
uma parte significativa desta);

Planejamento: (se o trabalho envolve o planejamento e implementacdo do

proprio trabalho)

Oportunidade futura para crescimento e seguranca continuados: Os aspectos

referem-se a oportunidade de carreira no emprego, como:

a)
b)

c)

d)

Desenvolvimento (atribuicGes de trabalho e atividades educacionais);
Aplicacao futura (a expectativa de utilizar conhecimentos avan¢ados ou novos
conhecimentos e habilidades em futuros trabalhos);

Oportunidades de progresso (disponibilidade de oportunidades para avancar
em termos organizacionais ou de carreira reconhecidos por pares, por membros
da familia, ou por associados);

Seguranca (emprego ou renda segura associada ao trabalho).

Integracdo social na organizacdo do trabalho: Os seguintes atributos sdo

considerados no ambiente de trabalho:

a)

b)

f)

Auséncia de preconceitos (aceitacdo do trabalhador por suas habilidades,
capacidade e potencial independente de raca, sexo, credo, nacionalidade, estilo
de vida ou aparéncia fisica);

Igualitarismo (auséncia de divisdo de classes dentro da organizagdo em
termos de status traduzido por simbolos e/ou por estrutura hierarquica
ingreme);

Mobilidade (mobilidade ascendente, isto é, empregados com potencial que
poderiam se qualificar para niveis mais elevados);

Grupos preliminares de apoio (grupos caracterizados pela ajuda reciproca,
sustentacdo socio emocional e afirmacdo da unicidade de cada individuo);
Senso comunitario (extensdo do senso comunitario além dos grupos de
trabalho);

Abertura interpessoal (forma com que os membros da organizacdo relatam

entre si suas ideias e sentimentos).

Constitucionalismo na organizacao do trabalho: esta relacionado aos direitos e

deveres que um membro da organizacdo tem quando é afetado por alguma decisdo

tomada em relagcdo a seus interesses ou sobre seu status na organizagéo, e a
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maneira como ele pode se proteger. Os seguintes aspectos sdo elementos muito

importantes para fornecer qualidade de vida no trabalho:

a) Privacidade (direito de privacidade pessoal);

b) Liberdade de expressao (direito de discordar abertamente da visdo de seus
superiores, sem medo de represalias);

c) Equidade (direito a tratamento igual em todos os aspectos, incluindo sistema
de compensacgéo, premiag0es e seguranga no emprego);

d) Processo justo (uso da lei em caso de problemas no emprego, privacidade,
procedimentos de processos e apelagdes).

e Trabalho e o espaco total de vida: a experiéncia individual no trabalho pode
trazer efeitos positivos ou negativos na vida pessoal e nas relagdes familiares. O
trabalho encontra-se de maneira equilibrada quando as atividades e cursos nédo
excedem ao tempo de lazer e o tempo com a familia.

e A relevancia social do trabalho na vida: a autoestima do trabalhador pode ser
afetada quando a organizacdo em que trabalha ndo é socialmente responsavel,
causando uma depreciacdo do préprio trabalho ou de sua carreira. Por este modelo,
o0s critérios apresentados sdo intervenientes na qualidade de vida no trabalho de
modo geral. Sendo tais aspectos determinantes dos niveis de satisfacdo
experimentados pelos clientes internos, repercutindo nos niveis de desempenho.

Os critérios apresentados neste modelo séo intervenientes na qualidade de vida no

trabalho. Estes aspectos sdo determinantes nos niveis de satisfacdo internos e tem

repercussdes nos niveis de desempenho (FREITAS, 2009, p. 140).

2.3.4 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

De acordo com Pedroso et al, (2010, p. 677), em um estudo subsequente a Hackman e
Lawler (1971), Hackman e Oldham (1974) propuseram uma reformula¢do do modelo anterior.
O novo modelo considera que o trabalho apresenta cinco dimensdes essenciais, ao invés de
quatro, como proposto no modelo anterior. A dimensao adicional é chamada de Significancia
da Tarefa

Este modelo, conforme relata Freitas (2009, p. 142), propde que resultados positivos
pessoais e do trabalho (alta motivacao interna, alta satisfagéo no trabalho, desempenho de alta

qualidade, e baixo turnover e absenteismo) sdo obtidos quando trés ‘estados psicologicos
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criticos’ (percep¢do da significancia do trabalho, percepcdo da responsabilidade pelos

resultados e conhecimento dos reais resultados do trabalho) estdo presentes para certo
trabalhador (Figura 3).

Dimensées basicas do trabalho > Estados psicoldgicos criticos > Resultados pessoais e do trabalho
Variedade de habilidades o i
Identidade da tarefa Percepciio da significincia ™\ Alta motivagdo interna para o trabalho
Significado da tarefa do trabalho

Produgio de trabalho de alta qualidade
Aatofiona p. Percepedo da responsabilidade \

pelismestliadcs ARl Alta satisfagdo com o trabalho
Feedback B Conhecimento dos reais Absentefsmo e rotatividade baixas
resultados do trabalho )

Figura 3 — Modelo das dimensdes basicas da tarefa — Modelo de Hackman e Oldham
Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975, apud Freitas, 2009, p. 142)

Segundo o modelo de Hackman e Oldham (1975), ilustrado na Figura 3, relata Freitas

(2009, p. 142), que os estados psicologicos criticos sdo criados pela presenca das cinco

dimensdes ‘basicas’ do trabalho, seguintes:

Variedade de Habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de
diferentes atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizacao;
Identidade da Tarefa: grau em que o trabalho é realizado por completo com um
resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis;

Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida
ou no trabalho de outras pessoas — na propria organiza¢do ou na sociedade;
Autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, independéncia e
discricdo do trabalhador na programacéo de suas atividades e na determinagéo dos
procedimentos a serem utilizados;

Feedback do proéprio trabalho (intrinseco): grau com que informacgoes
relacionadas ao desempenho na execucéo das atividades solicitadas sdo claramente

apresentadas durante sua realizag&o.

Para além destas, afirma Freitas (2009, p. 142), Hackman e Oldham (1975) também

consideram duas dimensdes suplementares que tém sido Uteis no entendimento dos resultados

das tarefas pelos trabalhadores. Séo elas:
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e Feedback extrinseco: grau com que os trabalhadores recebem informacdes claras
a respeito do seu desempenho nas atividades, segundo a opinido de supervisores e
companheiros,

e Inter-relacionamento: grau com que o trabalho requer a interagdo do trabalhador

com outras pessoas para a realiza¢ao das atividades.

Hackman e Oldham (1975) também afirmam que o modelo ndo é capaz de captar 0s
‘resultados pessoais e do trabalho’ segundo a percepgdo do trabalhador no que se refere a sua
propria produtividade e aos indices de absenteismo e turnover. Os resultados captados dos
trabalhadores pelo modelo sdo:

e Satisfacdo geral com o trabalho: ¢ uma medida geral de quanto o trabalhador

esta satisfeito e feliz com o trabalho que executa;

e Motivago interna para o trabalho: grau com que o trabalhador se sente feliz ao

executar perfeitamente as tarefas ou infeliz ao executé-las erroneamente,

e Satisfacdo especifica: busca captar a satisfacdo do trabalhador com:

a) Seguranga no emprego;

b) Pagamento e outras formas de compensacao;

c) Companheiros de trabalho;

d) Supervisores;

e) Oportunidades de crescimento e desenvolvimento na organizacao.

Apds analisar os resultados, da realidade focalizada, com base no modelo de Hackman
e Oldham (1971, p. 273 apud Rodrigues, 1994, p. 119), conclui-se que a qualidade de vida no
trabalho é resultante direta da combinacdo de dimens@es béasicas da tarefa capazes de produzir
motivacio e satisfacdo em diversos graus. E um modelo capaz de renovar o comportamento
do trabalhador e do trabalhador no seu trabalho, gerando bem estar e satisfagdo nas atividades

da organizacéo.

2.3.5 Modelo de Westley (1979)

Segundo Lasta (2007, p. 70) a teoria de QVT de Westley (1983) relaciona a
organizacdo do trabalho com a qualidade de vida e, por isto, apresenta uma avaliacdo mais
critica das relagbes de producdo advindas do modelo capitalista. Westley (1983) identifica
quatro problemas que afetam a qualidade de vida no trabalho: o problema politico, o



39

econémico, o psicologico e o socioldgico. O problema politico traz como consequéncia a
inseguranca, o econdmico traz a injustica, o psicologico a alienacdo e o sociolégico a anomia,
a falta de normas socialmente construidas.

Em sua maioria, conforme refere Lasta (2007, p. 70) os autores costumam associar 0
conceito de qualidade de vida no trabalho com enfoques relacionados ao grau de satisfacéo
com a empresa, condicdes ambientais gerais e saide. No entanto, e para alem dos enfoques
referidos a reducdo do absenteismo, reducdo da rotatividade, atividade favoravel ao trabalho,
reducdo/eliminagdo da fadiga, promocdo da salde e seguranga, integragdo social,
desenvolvimento da capacidade humana e aumento da produtividade sdo alguns dos
beneficios que podem ser alcancados através do programa de qualidade de vida no trabalho.

Conforme refere Freitas (2009, p. 141) segundo este modelo, os problemas
vivenciados pelas pessoas no ambiente de trabalho podem ser classificados em quatro
categorias: injustica, inseguranca, isolamento e anomia. Os fatores que, segundo este modelo,
caracterizam os problemas de qualidade de vida no trabalho encontram-se sumarizados na
Tabela 3, onde igualmente se apresentam 0s sintomas, os indicadores, as acdes e as propostas

que tém como objetivo humanizar o trabalho.

Tabela 3 — Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho

Natureza . Acéo para
Sintoma do . .
do solucionar o Indicadores Propostas
problema
problema problema
Fatores x e Insatisfacdo |e Cooperacéao
N A Unido dos I
EconOmicos | Injustica e Greves e Divisédo dos lucros
trabalhadores S .
(1850) e Sabotagem | Participacdo nas decisdes
Fatores e Insatisfacdo |e Trabalho auto
Politicos | Inseguranca POS,'QOGS * Greves supervisionado
Politicas e Sabotagem | Conselho de trabalhadores
(1850-1950) L -
e Participagdo nas decisdes
Fatores e Sensacdo de |e Valorizagédo das tarefas
Psicologicos | Isolamento Agentes de |solamer]to * Auto realizagao no
mudanca e Absenteismo | trabalho.
(1950)
e Turnover
e Desinteresse |e Métodos socio
pelo trabalho | tecnicamente aplicados
Faorss | g, | Griposcea. | »Absnemo | 08 g de b
Sociol6gicos desenvolvimento | ® TUrnover . §ao das re1agoes
interpessoais, distribuicdo
de responsabilidade na
equipe...

Fonte: Adaptado de Westley (1979, apud Freitas, 2009, p. 141)
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2.3.6 Modelo de Davis e Werther (1983)

Segundo Rodrigues (1994), o modelo de Davis e Werther (1983) baseia-se em trés
grupos de elementos:

e Elementos organizacionais: referem-se a especializacdo, as praticas e ao fluxo do
trabalho. Esta relacionado a busca da eficiéncia; sendo esta alcangada a partir da
especializacdo na racionalizacdo da producéo.

A abordagem mecanicista, o fluxo de trabalho e as praticas de trabalho séo os métodos

para analise da especializacdo. A abordagem mecanicista tenta identificar cada tarefa

em um cargo dispondo-as de maneira a minimizar o tempo e o esforco dos
trabalhadores. O fluxo de trabalho é influenciado pela natureza do produto ou servico.

As praticas sdo as maneiras determinadas para realizacao do trabalho.

e Elementos Ambientais: Sdo as condi¢Bes externas a organizacdo, as potencialidades
(habilidades), as disponibilidades e as expectativas sociais. O fator habilidade deve ser
considerado importante para que o cargo ndo seja dimensionado acima ou abaixo das
aspiracdes profissionais do trabalhador.

e Elementos comportamentais: Sdo as necessidades de alto nivel dos funcionérios.
Estas necessidades estdo relacionadas com a autonomia, variedade de habilidades,
feedback, valorizacdo do cargo, etc. A autonomia refere-se a responsabilidade pelo
trabalho; a variedade de habilidades refere-se ao uso das diferentes capacidades, o
feedback esta relacionado as informagdes sobre o desempenho, e a identidade da tarefa
esta relacionado a entender e executar o todo do trabalho.

Para Davis e Werther (1983 apud Freitas, 2009, p. 141), fatores como supervisao,
condicOes de trabalho, pagamento, beneficios e projeto de cargo influenciam a QVT. Sendo o
trabalhador mais envolvido pela natureza do cargo. Ent&o, o projeto de cargos se divide em
trés niveis: Organizacional, Ambiental e Comportamental. O objetivo deste modelo era chegar
a cargos produtivos e satisfatorios que trariam uma vida no trabalho de alta qualidade

2.3.7 Modelo de Fernandes (1996)

Segundo Santos (2012), no Brasil, Eda Fernandes (1996) desenvolveu baseado nos

Modelos de Walton e Westley, um modelo de Qualidade Vida no Trabalho denominado
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Auditoria Operacional de Recursos Humanos. O objetivo deste modelo € mensurar a QVT no
trabalho, bem como analisar informacdes para melhorar a Qualidade de Vida dos empregados.

De acordo com Simdes (2002, p. 03) o modelo de Fernandes (1996) tem a vantagem
de ja ter sido testado no Brasil, evitando preocupaces relacionadas as diferengas culturais.

Fernandes (1996, p. 45 apud Santos, 2012, p. 32) conceitua QVT como a “gestdo
dindmica e contingencial de fatores fisicos e tecnologicos e sociopsicologicos que afetam a
cultura e renovam o clima organizacional refletindo-se no bem-estar dos trabalhadores e na
produtividade das empresas”.

De acordo com Santos (2012, p. 32) a Qualidade de Vida no Trabalho faz parte das
mudancas pelas quais passam as relagdes de trabalho na sociedade moderna, em répida
transformacéo. Fernandes (1996) apresentou seis fases para a implementacdo de um Programa
de QVT sdo elas: a preparacdo, a sensibilizacdo, o planejamento, a execucdo, a apresentacao
de relatorio apreciativo e o plano de ag&o.

O modelo de Fernandes classificou os fatores de QVT nos quatro grupos seguintes:
fatores de natureza econémica, fatores de natureza politica, fatores de natureza psicossocial e
fatores de natureza logistica (SANTOS, 2012, p. 32).

Os fatores de natureza econdmica referem-se as questdes que vdo favorecer o bem
estar do empregado através da remuneracgdo recebida e do trabalho realizado. Elas envolvem
as variaveis como adequacgdo da remuneracdo em relacdo ao seu esforco, as habilidades, a
experiéncia; a equidade salarial em relacdo aos outros funcionarios da empresa e aos outros
profissionais que atuam na mesma area, entre outros.

Os fatores de natureza politica dirigem as normas e regulamentos que compreendem
os direitos e deveres dos trabalhadores como, a estabilidade no trabalho, direito de se
posicionar.

Os fatores de natureza psicossocial referem-se as dimensdes que favorecem a
autoestima, a auto realizacdo dos colaboradores, por meio das oportunidades de crescimento,
possibilidade de carreira na organizagéo.

Os fatores de natureza logistica contemplam os aspectos fisicos e ambientais do
trabalho e suas repercussbes na vida dos trabalhadores. O material, 0 equipamento, as
condicdes de saude e seguranca refletem esses aspectos no local de trabalho.

De acordo com Simdes (2002, p. 03) o modelo de Fernandes (1996) considera os
seguintes aspectos:

e Condicoes de trabalho: Limpeza, arrumacéo, seguranca, insalubridade.

e Saude: Assisténcia aos funcionarios, educacdo, satde ocupacional.
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e Moral: Identidade na tarefa, relacGes interpessoais, orientacdo para pessoas,
garantia de emprego.

e Compensacdo: Salarios (equidade), salério varidvel, beneficios.

e Participacdo: Criatividade, repercusséo de ideias.

e Comunicacdo: Conhecimento das metas, fluxo de informagdes, veiculos formais
de informacéo.

¢ Imagem da empresa: Identificacdo com a empresa, imagem interna e externa da
empresa, responsabilidade da empresa com a comunidade, enfoque no cliente.

e Relacdo chefe-subordinado: Apoio socio emocional, orientagdo técnica,
igualdade de tratamento, gerenciamento pelo exemplo.

¢ Organizacdo do trabalho: InovacGes/métodos, grupos de trabalho, variedade e

ritmo de trabalho.

2.4BEM ESTAR

Nos ultimos anos, a valorizacdo das organizacdes tem sido associada aos seus ativos
intangiveis, constituidos por recursos valiosos, raros e insubstituiveis, que garantem vantagem
competitiva em longo prazo (Kayo, Kimura, Martin, Nakamura, 2006 apud Sant’anna, 2012,
p. 746).

Para Oliveira e Limongi-Franca (2005), as pessoas compdem 0s ativos intangiveis da
organizacdo e consistem em seus principais diferenciais competitivos. Este pensamento é
reforcado por Barbosa e Gomes (2002, apud Sant’anna, 2012, p. 746) ao afirmarem que 0s
ativos humanos constituem uma das categorias dos ativos intangiveis da organizacdo, e
envolvem o conhecimento, as habilidades, os talentos e a experiéncia dos seus integrantes.

Segundo Sant’anna, (2012, p. 746) muitas organizagdes vém divulgando um interesse
em desenvolver estratégias para valorizar seu quadro de pessoal e estabelecer condi¢bes
necessarias para o seu bom desempenho, sua satisfacdo e seu bem-estar, pelo que o bem-estar,
especialmente as experiéncias positivas do trabalhador, tem sido apontado como fenémeno
essencial para o funcionamento adequado e competitivo da organizagéo.

Um componente largamente reconhecido como principal integrante de uma vida
saudavel ¢ a felicidade (Diener, Scollon & Lucas, 2003 apud Siqueira, 2008, p. 201). Assim,

pesquisadores, empenhados em descobrir 0 quanto as pessoas se consideram felizes ou em
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que medida elas sdo capazes de realizar plenamente suas potencialidades, investigam um tema
complexo denominado bem-estar (SIQUEIRA, 2008, p. 201).

No que refere a0 bem-estar no campo psicoldgico as concepgdes cientificas podem,
ser organizadas em duas perspectivas: uma que aborda o estado subjetivo de felicidade (bem-
estar hedonico), e se denomina bem-estar subjetivo, e outra que investiga o potencial humano
(bem-estar eudemdnico) e trata de bem-estar psicologico. Essas duas concepgdes refletem
visdes filoséficas distintas sobre felicidade: enquanto a primeira (hedonismo) adota uma visao
de bem-estar como prazer ou felicidade, a segunda (eudemonismo) apoia-se na nogéo de que
bem-estar consiste no pleno funcionamento das potencialidades de uma pessoa, ou seja, em
sua capacidade de pensar, usar o raciocinio e o bom senso (RYAN e DECI (2001, apud
SIQUEIRA, 2008, p. 201)

2.4.1 Bem Estar Subjetivo (BES)

Desde os antigos fildsofos, a felicidade tem sido considerada a grande meta e um
elemento motivacional do ser humano (ARTECHE, 2003, p. 193).

O conceito de bem-estar subjetivo (BES) apareceu ao final dos anos 1950, quando se
buscavam indicadores de qualidade de vida para monitorar mudancas sociais e implantacéo de
politicas sociais (LAND, 1975 apud SIQUEIRA, 2008, p. 202).

Posteriormente Campbell, Converge e Rodgers (1976), preconizarem que, embora as
pessoas vivam em ambientes objetivamente definidos, ¢ ao mundo subjetivamente definido
que elas respondem. Assim e segundo esta perspectiva o bem-estar subjetivo tornou-se um
importante indicador de qualidade de vida (SIQUEIRA, 2008, p. 202).

Em 2001, Fredrickson, Sheldon & King com o aparecimento da Psicologia Positiva,
que propde a modificagdo do foco da psicologia de uma reparacdo das coisas ruins da vida
para a construcdo de qualidades positivas sugeriram, tal como Diener, Suh, Lucas & Smith,
em 1999, que o bem-estar subjetivo necessariamente inclui elementos positivos. A partir desta
perspectiva, 0 bem-estar subjetivo passou a ser compreendido como uma variavel
multifacetada, composta tanto de elementos positivos quanto negativos. O modelo criado
considera a combinacgdo entre o passado e 0 presente como sendo formada pelos trés fatores
seguintes: satisfacdo de vida (componente cognitivo), afeto positivo e afeto negativo
(componentes afetivos), podendo cada um destes ser subdividido em subfatores (ARTECHE,
2003, p. 193).
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Atualmente, bem estar subjetivo é concebido por Diener e Lucas (2000 apud Siqueira,
2008, p. 202) como um conceito que requer auto-avaliacdo, ou seja, ele so pode ser observado
e relatado pelo préprio individuo e ndo por indicadores externos escolhidos e definidos por
terceiros.

Segundo Diener, Suh e Oishi (1997, apud Siqueira, 2008, p. 202) o bem estar
subjetivo procura compreender as avaliagdes que as pessoas fazem de suas vidas. Tais
avaliacbes devem ser cognitivas (satisfacdes globais com a vida e com outros dominios
especificos como com o casamento e o trabalho) e devem incluir também uma anélise pessoal
sobre a frequéncia com que se experimentam emoc¢des positivas e negativas. Para que se
alcance um nivel de bem estar subjetivo adequado, € necessario que o individuo reconheca
manter em nivel elevado sua satisfacdo com a vida, alta frequéncia de experiéncias
emocionais positivas e baixas frequéncias de experiéncias emocionais negativas.

Diener e outros pesquisadores afirmam que o bem estar subjetivo engloba os seguintes
dois conceitos especificos: julgamentos globais de satisfacdo com a vida, ou com dominios
especificos dela, e experiéncias emocionais positivas e negativas (SIQUEIRA, 2008, p. 202).
Assim, ainda segundo Diener o conceito de bem estar subjetivo articula duas perspectivas em
psicologia: uma que se assenta nas teorias sobre estados emocionais, emogdes, afetos e
sentimentos (afetos positivos e afetos negativos) e outra que se sustenta nos dominios da
cognicdo e se operacionaliza por avaliagOes de satisfacdo (com a vida em geral, com aspectos
especificos da vida como o trabalho).

Segundo Keyes, Shmotkin e Ryff (2002 apud Siqueira, 2008, p. 202) a composicéo
emocional do conceito bem estar subjetivo inclui um balango entre duas dimensGes
emocionais: emocdes positivas e emocdes negativas. Esta dimensdo de bem estar subjetivo
guarda forte relacdo com a visdo hedbnica de felicidade, na medida em que da énfase aos
aspectos afetivos da vida.

Segundo Diener e Lucas (2000 apud Siqueira, 2008, p. 203), as analises sobre bem-
estar podem estar muito mais relacionadas a frequéncia com que se experimentam emocgoes

positivas do que a intensidade dessas emocdes.

2.4.2 Bem Estar Psicologico (BEP)

Segundo Siqueira (2008, p. 205) o bem estar subjetivo é baseado em avaliacbes de

satisfacbes com a vida e num balanco entre afetos positivos e negativos que revelam
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felicidade, enquanto o bem estar psicologico é construido com base em formulacOes
psicoldgicas acerca do desenvolvimento humano que séo dimensionadas em capacidades para
enfrentar os desafios da vida.

Relata ainda Siqueira (2008, p. 205) que em 1989, Ryff elaborou uma proposta
integradora com base num modelo de seis componentes de bem estar psicologico. Este
modelo foi posteriormente, reorganizado e reformulado por Ryff e Keyes (1995), e passou a

apresentar as seguintes definicdes:

a) Auto aceitacdo: Definida como o aspecto central da salde mental, trata-se de
uma caracteristica que revela elevado nivel de autoconhecimento, 6timo
funcionamento e maturidade. Atitudes positivas sobre si mesmo emergem como
uma das principais caracteristicas do funcionamento psicolégico positivo.

b) Relacionamento positivo com outras pessoas: Descrito como fortes
sentimentos de empatia e afeicdo por todos os seres humanos, capacidade de
amar fortemente, manter amizade e identificacdo com o outro.

¢) Autonomia: S&o seus indicadores o locus interno de avaliacdo e o uso de
padrdes internos de auto-avaliacdo, resisténcia a aculturacdo e independéncia
acerca de aprovagdes externas.

d) Dominio do ambiente: Capacidade do individuo para escolher ou criar
ambientes adequados as suas caracteristicas psiquicas, de participacao
acentuada em seu meio e manipulacéo e controle de ambientes complexos.

e) Propdsito de vida: Manutencdo de objetivos, intengdes e de senso de direcdo
perante a vida, mantendo o sentimento de que a vida tem um significado. ]

f) Crescimento pessoal: Necessidade de constante crescimento e aprimoramento
pessoais, abertura a novas experiéncias, vencendo desafios que se apresentam
em diferentes fases da vida.

Mais tarde em 2002, Keyes apresenta evidéncias, de base empirica, entre o bem estar
subjetivo e o psicoldgico que confirmam a existéncia de correlagcdes entre ambos, mas que
apesar delas, ambos podem ser considerados distintos mantendo assim as suas identidades
proprias. Os resultados do estudo revelaram ainda que, um estado 6timo de bem estar é
definido através de um alto bem estar subjetivo e um também alto bem estar psicolégico, e
que o mesmo aumenta com a idade, com o nivel educacional, com fortes tracos
disposicionais, tais como extroversao e conscienciosidade, mas decrescia com 0 neuroticismo,
considerado este ultimo um componente negativo da personalidade (SIQUEIRA, 2008, p.
205).

2.4.3 Bem Estar no Trabalho

Bem-estar no trabalho é concebido como um conceito integrado por trés componentes:

satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional
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afetivo. Esses trés conceitos representam vinculos positivos com o trabalho (satisfacdo e
envolvimento) e com a organizacdo (comprometimento afetivo) conforme relatam Siqueira e
Gomide Jr. (2004 apud Siqueira, 2008, p. 206).

Segundo Warr (2007 apud Sant’anna, 2012, p. 746) varidveis relacionadas ao trabalho
e a organizacdo influenciam diretamente um ou outro indicador de bem-estar. No entanto, o
foco das pesquisas recai sobre sintomas e experiéncias negativas do trabalhador, o que torna
dificil sistematizar os achados e, em simultaneo, orientar sobre as praticas mais efetivas que
possibilitem uma vivéncia positiva na organizacdo. Outra lacuna no campo do bem-estar no
trabalho diz respeito a dificuldade de generalizagdo dos resultados encontrados, pois 0s
estudos séo conduzidos com organizagdes e grupos de trabalhadores especificos, e raramente
séo replicados.

A abordagem hedonica (estado de felicidade) refere-se ao bem-estar no trabalho como
as emocgOes e humores vivenciados pelo trabalhador. O bem-estar sera tanto maior quanto
mais frequentes e intensas forem as emocOes e 0s humores positivos, e quanto mais essas
experiéncias prevalecem sobre o afeto negativo. O prazer e a satisfacdo com a vida sdo 0s
elementos centrais da visdo hedonista do bem-estar (SANT’ANNA, 2012, p. 747).

Para Warr existem dois tipos importantes e complementares de bem-estar no trabalho.
O primeiro corresponde a sentimentos de prazer vivenciados pelo trabalhador e se relaciona
com a felicidade heddnica. O segundo tipo refere-se a experiéncias denominadas de
autovalidagdo. Quanto a felicidade hedénica, as emocdes de prazer e a excitacdo combinam-
se para determinar a tonica afetiva do individuo. Emocdes de prazer, entusiasmo e conforto
sdo representantes do afeto positivo e indicam alto bem-estar, enquanto emocGes de
desprazer, ansiedade e depressao representam o afeto negativo e indicam baixo bem-estar.
Quanto a autovalidacdo, o desenvolvimento de atributos pessoais, a aplicacdo do préprio
potencial e a expressdo pessoal do trabalhador sdo seus aspectos constituintes (WARR, 2007
apud SANT’ANNA, 2012, p. 747).

Portanto, segundo afirma San’anna (2012, p. 747) o bem-estar no trabalho inclui tanto
aspectos afetivos (emog¢Oes e humores) quanto cognitivos (percepcdo de realizacdo), e
engloba os pontos centrais da abordagem hedonista e da realizacdo pessoal. Em termos
operacionais, 0 bem-estar no trabalho pode ser organizado em torno de trés fatores: afeto
positivo, afeto negativo e realizacao pessoal.

Warr (2007 apud Sant’anna, 2012, p. 749), afirma que certas caracteristicas de
trabalho, como ambiente fisico, salérios e desenvolvimento na carreira, ttm impacto no bem-

estar quando sdo percebidas negativamente ou em um nivel muito baixo. Na medida em que
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essas condicbes comecam a se tornar adequadas, seu impacto no bem-estar deixa de ser
significativo.

Siqueira (2008, p. 206) relata que o conceito de bem estar subjetivo reflete uma
avaliacdo geral da vida e por isso é considerado como o modelo hierérquico da felicidade.
Inspirando-se nesse modelo sugere que o bem-estar no trabalho possa ser entendido como um
construto psicologico multidimensional, integrado por vinculos afetivos positivos com o
trabalho (satisfacdo e envolvimento) e com a organizagdo (comprometimento organizacional
afetivo). A estrutura proposta para o conceito de bem-estar no trabalho aglutina os seguintes
trés conceitos com conotacfes positivas no contexto do trabalho: Satisfagdo no trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento emocional afetivo.

As definigOes destes conceitos sdo, segundo Siqueira (2008, p. 206), as seguintes:

a) Satisfacdo no trabalho: “[...] um estado emocional positivo ou de prazer,
resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho.” (Locke, 1976, p.
1300).

b) Envolvimento com o trabalho: “[...] grau em que o desempenho de uma
pessoa no trabalho afeta sua autoestima” (Lodahl & Kejner, 1965, p. 25).

¢) Comprometimento organizacional afetivo: “[...] um estado no qual um
individuo se identifica com uma organizacdo particular e com seus objetivos,
desejando manter-se afiliado a ela com vista a realizar tais objetivos” (Mowday,
Steers &Porter, 1979, p. 225).

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004 apud Siqueira, 2008, p. 206) o conceito de
satisfacdo evoluiu para uma concep¢do multidimensional, que envolve avaliacdes prazerosas
sobre cinco dominios especificos no ambiente de trabalho. Assim e apesar de subsistirem
controveérsias quanto a sua natureza se sera cognitiva ou afetiva, a satisfacdo no trabalho tem
sido considerada como um afeto positivo com o trabalho e entre os aspectos especificos deste
afeto tem-se as satisfacdes que se obtém nos relacionamentos com as chefias e com os colegas
de trabalho, as satisfacbes advindas do salario pago pela empresa, das oportunidades de
promocéo ofertadas pela politica de gestdo da empresa e, finalmente, das satisfacdes com as
tarefas realizadas.

No que se refere ao conceito de envolvimento com o trabalho ele é compreendido,
segundo Csikszentmihalyi (1997/1999 apud Siqueira, 2008, p. 206) como um estado de fluxo
gue ocorre em momentos em que 0 que sentimos, desejamos e pensamos se harmonizam. Para
Csikszentmihalyi as atividades ou experiéncias de fluxo ocorrem quando ha concentracdo em
metas, ha feedback imediato e quando altos desafios sdo respondidos por altas habilidades

individuais. Nessas condi¢es, a energia de um individuo estaria concentrada na experiéncia:
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desaparecem pensamentos e sentimentos contraditorios, esvai-se a no¢ao de tempo e as horas
parecem passar Como minutos.

Por sua vez, segundo Siqueira (2008, p. 207) o comprometimento organizacional
afetivo representa a concepcdo de ligacdo positiva do empregado com o empregador, de
elevada identificacdo com o0s objetivos da organizacdo e de reconhecimento sobre o quanto
estar ligado aquela organizacao pode repercutir positivamente na vida do individuo.

A ligagdo afetiva com uma organizacdo pode incluir experiéncias emocionais
positivas, que se traduzem em sentimentos positivos como entusiasmo, orgulho,
contentamento, confiancga, apego e dedicacéo, conforme afirma Siqueira (1995 apud Siqueira,
2008, p. 207). Assim o comprometimento afetivo traz para o conceito de bem-estar no
trabalho uma visdo de que as relacBes estabelecidas pelo individuo com a organizacdo que o
emprega estdo assentadas em uma interacdo que Ihe propicia vivéncias positivas e prazerosas.
No entanto, caso essa situa¢do ndo se confirme, entende-se que poderiam ser experimentadas
sensacOes negativas ou de desprazer por trabalhar em uma organizacdo. Nesse caso, seria
observada auséncia do compromisso afetivo e possivel desencadeamento de experiéncias
negativas no dia-a-dia do trabalhador.

Siqueira (2008, p. 207) conclui assim que para que se possa observar entre
trabalhadores um nivel elevado de bem-estar no trabalho, seria necessario que eles relatassem
estar satisfeitos com o trabalho, reconhecessem envolvimento com as tarefas que realizam e,

finalmente, revelassem que mantém compromisso afetivo com a organizacao empregadora.

2.5 EXPECTATIVAS ENTRE TRABALHADORES E ORGANIZACAO

De acordo com Stoner (1999, p. 04), “Durante a maior parte de nossas vidas, somos
membros de alguma organizac¢ao”. Define Stoner que quando duas ou mais pessoas estdo
trabalhando juntas e de modo estruturado para alcancar um objetivo especifico ou um
conjunto de objetivos estamos perante uma organizacgéo.

Para Maximiano (2004, p. 26) uma organizacdo € um sistema de recursos que procura
realizar algum tipo de objetivo ou conjunto de objetivos. No entanto, além de objetivos e
recursos, as organizacdes tém dois outros componentes importantes: processos de
transformacéo e divisdo do trabalho.

OrganizacBes servem a sociedade, pois sdo importantes instituicdes sociais que

refletem alguns valores e necessidades culturalmente aceites. Elas permitem que vivamos
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juntos e de modo civilizado e que realizemos objetivos enquanto sociedade. As organizacdes
realizam objetivos. Elas e as pessoas que as administram realizam a funcdo essencial de
coordenar os esforcos de diferentes individuos e permitindo assim alcancar metas que, de
outra forma, seriam muito mais dificeis ou até mesmo impossiveis de serem atingidas. As
organizacOes preservam o0 conhecimento tornando-o numa ponte continua entre geracoes
passadas, presentes e futuras. As organizacdes proporcionam carreiras (STONER, 1999, p. 4).

Segundo Chamon (2011, p. 02) os trabalhadores ao serem contratados trazem para a
empresa seus conhecimentos, habilidades, atitudes e técnicas para transformar os insumos em
bens para a sociedade. Eles trazem a forca de trabalho, a dedicacéo e o esfor¢o. Por sua vez as
organizagdes oferecem incentivos como salarios e beneficios, treinamentos e aprendizagem,
ambiente adequado e oportunidades de crescimento.

A relacdo entre os trabalhadores e a organizacao deve apresentar reciprocidade, pois a
expectativa € reciproca e ambas devem realimentar as interagbes entre trabalhadores e as
organizagOes. Assim, as organizacOes ao planejarem a qualidade de vida no trabalho, de seus
trabalhadores devem levar em prioridade o conhecimento que tem de seus funcionarios como
pessoas humanas.

Segundo Chamon (2011, p. 12) o modelo ideal de QVT é o formulado por Richard
Walton que enfatiza questdes elementares para a realizacdo do trabalho e prioriza os fatores
higiénicos, condigdes fisicas, aspectos relacionados a seguranca e a remuneracdo, sem
desconsiderar questdes também elaboradas em outros modelos. Destaca-se a importancia dos
aspectos de seguranca e remuneracao que é fundamental.

Diante da sugestdo de modelo destacada, ressalta-se a importancia de conceituar o
trabalhador como uma pessoa humana portadora de necessidades, dai a existéncia de
expectativas voltadas as emocdes, sonhos, desejos e sentimentos. Isto quer dizer que quanto
mais bem tratado for o colaborador e quanto mais vir atendidas as suas necessidades, maior
produtividade e rendimento tera no trabalho e na prestacdo de servicos (CHAMON, 2011, p.
12).

2.6 EXPECTATIVAS DA ORGANIZACAO ATUAL

As organizacbes sdo entidades sociais que sdo dirigidas por objetivos e meta,

desenhados como sistemas de atividades devidamente estruturadas e coordenadas ligadas ao
ambiente externo. (CHAMON, 2011, p. 02) Buscam produzir para alcancar os objetivos e as
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metas, através do processo de produtividade, no qual, dependem do desempenho dos
trabalhadores.

Diante da necessidade que tém de manter-se no mercado, de competir na qualidade da
producdo, com outras empresas e alcangar as metas, as organizagdes dependem do empenho,
da dedicacdo, do trabalho de seus funcionarios. As expectativas da organizacdo atual séo
despertar em seus trabalhadores relagdes de reciprocidade, que levem estes a compreender e
dividir a reponsabilidade diante das metas e objetivos.

Isto quer dizer que as organizacfes também, esperam das pessoas procedimentos de
cuidado com o patrimonio da empresa, com as ferramentas de trabalho e com as relagdes com
colegas e geréncia. Segundo Limongi-Franca (2002, p. 64) o ambiente empresarial vem se
modificando, profundamente, principalmente, na administracdo, gerenciamento, visando
conquistar os funcionarios, para terem mais amor, mais cuidado e maior producdo no
trabalho. Portanto sdo criados programas de incentivos e gratificacdes, horarios de jornadas
especiais e outros.

Desta forma, as organizacGes tentam se aperfeicoar, com todos 0s recursos, para
produzir, alcancar as metas e se manterem competitivas no mercado. A sistematica da QVT
vem em favor da conquista e do favorecimento do trabalhador, nas tarefas da organizacéo e

indiretamente para fortalecer a estrutura das empresas.

2.7 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

As empresas, de forma geral, hoje assumem caracteristicas de organizagdes
preocupadas com a estrutura de trabalho e principalmente com as pessoas. A transformacéo €
uma caracteristica das mais marcantes no mundo e nos dias de hoje. Segundo Limongi-Franca
(2002, p. 38) a expressdo “administragdo estratégica de recursos humanos”, esta sendo
interpretada como a gestdo de pessoas. As duas estratégias basicas de recursos humanos sdo:
estratégia de controle e estratégia de comprometimento das pessoas com 0s objetivos
organizacionais.

No entanto, na estratégia de controle, os trabalhadores sdo vistos como numeros,
custos e fator de producdo, que, para desempenhar bem as funcdes devem ser mandados e
controlados. Na estratégia de comprometimento as pessoas sdo consideradas parceiros no

trabalho, nos quais a empresa deve investir para conseguir melhores resultados empresariais.
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Esta estratégia baseia-se no pressuposto de que o comprometimento dos colaboradores esta
intimamente relacionado com o aumento de desempenho.

Estas situacdes segundo Limongi-Franca (2002, p. 40) sdo visdes opostas sobre o
papel do ser humano no trabalho e requerem estratégias distintas, ou renovadas, por isso
surgiu a gestdo estratégica, que chega para responder muitas perguntas. A administracao
estratégica € um processo amplo que permite a organizagdo procurar atingir o seu proposito
ao longo do tempo. “A gestdo abrange a visdo, formulagdo e implementagdo, bem como o
feedback continuo e a avaliagédo dos resultados, tendo em vista orientar e empreender as agoes

organizacionais de natureza estratégica, tatica e operacional.”



3 METODOLOGIA

Neste capitulo, sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos, que permitem em
um determinado contexto compreender os métodos para responder aos problemas de pesquisa.
Este estudo caracteriza uma busca mais aprofundada do conhecimento sobre os assuntos
propostos, pois abordara questdes importantes para esse trabalho.

Segundo Lakatos e Marconi (2011, p. 44) todas as ciéncias caracterizam-se pela
utilizacdo de métodos cientificos; em contrapartida, nem todos os ramos de estudo que
empregam esses métodos sdo ciéncias. Dessas afirmacdes, podemos concluir que a utilizacao
de métodos cientificos ndo € da alcada exclusiva da ciéncia, mas ndo ha ciéncia sem o
emprego de métodos cientificos.

Toda a pesquisa deve basear-se em uma teoria, que serve como ponto de partida para a
investigacdo bem sucedida de um problema. A teoria, sendo instrumento de ciéncia é utilizada
para conceituar os tipos de dados a serem analisados. Para ser valida deve apoiar-se em fatos
observados e provados, resultantes da pesquisa. A pesquisa dos problemas praticos pode levar
a descoberta de principios béasicos e, frequentemente, fornece conhecimentos que tém
aplicacdo imediata (MARCONI; LAKATOS, 1996).

Segundo Diehl e Tatim (2004) “os procedimentos metodologicos envolvem os
métodos de pesquisa, ou seja, 0 conjunto de processos intelectuais e operacionais pelos quais
se torna possivel, conhecer uma realidade especifica, produzir um dado objeto ou desenvolver
certos procedimentos ou comportamentos”.

Nesse sentido, apresenta-se a seguir o delineamento a ser seguido no processo de
pesquisa, buscando atender aos objetivos e responder ao problema, sendo igualmente
destacadas as caracteristicas do ambiente de pesquisa e do plano de coleta e anélise de dados,

bem como os termos e variaveis do estudo que terdo por base uma populacgdo intencional.
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3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A presente pesquisa de levantamento tem como objetivo analisar a qualidade de vida
no trabalho (QVT) de um frigorifico da cidade de Passo Fundo /RS.

De acordo com a orientacdo de Diehl e Tatim (2004), o delineamento da pesquisa deve
considerar a abordagem do problema, o objetivo geral, o propésito e o procedimento técnico.

A abordagem escolhida para este projeto foi a abordagem quantitativa. Essa
abordagem caracteriza-se pelo uso da quantificagdo tanto na coleta quanto no tratamento das
informacdes por meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples as mais complexas, com
0 objetivo de garantir resultados e evitar distor¢cdes de analise e interpretacdo e possibilitando
uma margem de seguranca maior quanto as interferéncias (DIEHL; TATIM, 2004, p. 51).

Segundo Diehl e Tatim (2004, p. 52-53) entre os tipos de estudos quantitativos estéo
os estudos de correlacdo de variaveis, 0s quais, por meio de técnicas estatisticas de correlagéo,
procuram especificar seu grau de relacdo e o0 modo como estdo operando, podendo também
indicar possiveis fatores causais e serem testados em estudos experimentais; os estudos
comparativos causais, em que 0 pesquisador parte dos efeitos observados para procurar
descobrir seus antecedentes; e 0s estudos experimentais, que proporcionam meios para testar
hipdteses, sendo esses meios que determinam a relacdo causa — efeito entre as variaveis.

Essa pesquisa € também do tipo levantamento. A pesquisa de levantamento
caracteriza-se pelo questionamento direto das pessoas cujo comportamento se deseja
conhecer. Basicamente, procede-se a solicitacdo de informacGes a um grupo significativo de
individuos acerca do problema estudado para, em seguida, mediante analise quantitativa
obter-se as conclusdes correspondentes aos dados coletados. (DIEHL; TATIM, 2004, p. 60).
Ainda segundo Diehl e Tatim (2004, p. 61) o levantamento apresenta uma série de vantagens,
sendo as principais: o conhecimento direto da realidade, economia e rapidez e possibilidade
de quantificacdo. Os levantamentos sdo adequados para estudos descritivos e muito Gteis para

0 estudo de opinides e atitudes.

3.2POPULACAO E AMOSTRA

Diehl e Tatim (2004, p. 64) conceituam populacdo sendo um conjunto de elementos
passiveis de serem mensurados com respeito as varidveis que se pretende levantar. A

populacdo pode ser formada por pessoas, familias, empresas, ou qualquer outro tipo de
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elemento, conforme os objetivos da pesquisa. Amostra € uma por¢do ou parcela da populacao
convenientemente selecionada.

Conforme Diehl e Tatim (2004, p. 64), para se fazer um plano de amostragem devem
estar bem definidos os objetivos da pesquisa e a populagdo a ser amostrada, bem como o0s
parametros a serem estimados para serem atingidos 0s objetivos da pesquisa. Neste plano
devem constar a definicdo da unidade de amostragem, a forma de selecdo dos elementos da
populagéo e o tamanho da amostra.

A presente pesquisa sera realizada com um grupo de trabalhadores de uma empresa de
abate de aves que tem uma unidade frigorifica em Passo Fundo/RS. Devido elevado numero
de trabalhadores presentes nessa unidade frigorifica, 1517 no total, irdo ser convidados para
participar na pesquisa um numero de trabalhadores calculado com base na férmula de

Barbetta (2002, p. 58) que determina o tamanho minimo da amostra,

em que n, se refere a uma primeira aproximacdo do tamanho da amostra e E, se refere ao
erro amostral toleravel.
Como se conhece o tamanho total da populacao (N), o calculo do tamanho da amostra

pode ser corrigido com base na formula seguinte:

N X ng

n=  —————
N +nqg

em que N é o tamanho (nimero de elementos) da populacdo e n é o tamanho (nimero de
elementos) da amostra.

As areas sobre as quais recai esta pesquisa s@o a area de producéo, formada pelo setor
de abate de aves, sala de cortes e expedicdo, e a de diversos que engloba todos os outros
setores ndo contemplados anteriormente, mas que de alguma forma estdo intima e diretamente
ligados & &rea de producdo permitindo o bom funcionamento desta. Esta assim a falar de
setores como os de limpeza, manutencdo, subproduto, almoxarifado, transportes e logistica,
controle de qualidade, apoio administrativo e gestdo de producéo.

O motivo ou motivos que levaram a selecionar as areas de producéo e diversos como o
universo da pesquisa e, consequentemente, de onde foram extraidos os respondentes que
formaram a amostra, € por serem estas as areas da unidade que recorrem com maior

frequéncia aos servigos disponibilizados pelo setor onde trabalho, o de Medicina Ocupacional.
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O objetivo principal de realizar este trabalho de pesquisa é de que se identifiquem situacoes,
se entenda como os colaboradores percebem a atual qualidade de vida no trabalho no seu setor
e assim se encontrem alternativas ou solugdes para situagdes presentes ou mesmo futuras que
possam de alguma forma, interferir ou condicionar a qualidade de vida no trabalho e outras

que promovam a melhoria desta.

3.2.1 Célculo da amostra e distribuicdo por setores

Considerando a formula de Barbetta para um erro amostral de 10 % o tamanho
minimo da amostra
1 1

no = E—g = —(0,10)2

sera de 100 respondentes. No entanto, por ser conhecido o valor total da populacdo o tamanho

da amostra sera corrigido pela formula seguinte:

_ Nxn, 1517 x 100
~ N+n, 1517 +100

n

em que N = 1517 e n,= 100, resultando que n = 93,82. Logo sera considerado um valor da
amostra de 100 respondentes.
Considerando o tamanho da amostra a distribuicdo por setores serd realizada de acordo

com o peso gque cada um tem no tamanho total da amostra e conforme a tabela seguinte:

Tabela 4: Distribuicdo da amostra por setores

Area Setor N n
Producéo Abate de aves 552 36
Sala de cortes 508 34
Expedicéo 269 18
Diversos Diversos 188 12
TOTAL 1517 100

Fonte: Dados de pesquisa (2015)
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3.3PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

De acordo com Diehl e Tatim (2004, p. 65) existem varios instrumentos de coletas de
dados que podem ser empregados a fim de se obter informacGes. As técnicas de coleta de
dados devem ser escolhidas e aplicadas pelo pesquisador conforme o contexto da pesquisa,
porém deve-se ter em mente que todas elas possuem qualidades e limitagdes, uma vez que séo
meios cuja eficicia depende de sua adequada utilizag&o.

A técnica utilizada para a coleta de dados foi 0 uso de um questionario entregue aos
colaboradores que solicitem os servicos do setor de Medicina Ocupacional durante o periodo
da pesquisa e que queiram colaborar na mesma. O principal fator que levou a escolha deste
instrumento foi a vantagem de ndo ser necessario a presenca fisica de um pesquisador para a
sua aplicacdo, logo confere ao informante uma maior liberdade nas suas respostas em razéao
do anonimato que é de todo garantido.

Para Diehl e Tatim (2004, p. 68) “o questionario ¢ um instrumento de coleta de dados
constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem
a presenca do entrevistador.”. Ainda segundo os autores “a elaboragdo de um questionario
requer a observancia de algumas normas que, seguidas, aumentam sua eficdcia e sua
validade”. As perguntas nos questionarios/entrevistas obedecem a critérios rigorosos como:
clareza do que se estd pedindo, linguagem compreensivel, verificar se a forma da pergunta
ndo esta induzindo alguma resposta ou se a resposta da pergunta nao é ébvia e se as perguntas
foram feitas de modo a facilitar a analise dos dados (BARBETTA, 2002).

O questionario que foi usado na pesquisa contém perguntas de multipla escolha,
referentes a qualidade de vida e em especial a qualidade de vida no trabalho, procurando-se
através delas a compreensdo dos respondentes no que se refere ao tema e ao objetivo da
pergunta. Foi também disponibilizado um espaco aberto que permite ao respondente
expressar-se livremente e emitir as suas opinides, dar as suas sugestes e realizar as suas
criticas, sem que com isso coloque em risco a divulgacdo da sua identidade, pois a realizacéo
deste estudo assegura o anonimato dos informantes e a confidencialidade das suas respostas.

Os questionarios foram distribuidos pessoalmente pelo pesquisador e junto com cada
um deles um envelope para este ser colocado depois de preenchido. Os respondentes foram
ainda instruidos a depositar o envelope fechado em uma urna, garantindo assim o seu
anonimato.

A empresa disponibilizou um espago para que 0s respondentes, a quem foi concedido

0 tempo julgado necessario para que pudessem preencher o referido questiondrio sem
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pressdes ou estresse. Para assegurar uma maior imparcialidade na pesquisa 0 pesquisador
ausentou-se da sala s6 a ela regressando quando solicitado pelo respondente para
esclarecimento de quaisquer duvidas que tenham surgido.

Os dados coletados sdo considerados primarios, pois sua coleta foi realizada
diretamente com os respondentes, pertencentes a area de producdo, que utilizaram os servicos
da Medicina Ocupacional da empresa e aplicada pelo proprio pesquisador.

O questionario é composto por dez partes a primeira das quais se refere ao perfil do
respondente, as oito seguintes com questdes relativas ao tema da pesquisa, a qualidade de vida
no trabalho e a uUltima com o bem estar subjetivo. As questdes presentes no questionario
possuem 6 (seis) opcdes de escolha, em forma de escala, sendo maioritariamente estas
dispostas da seguinte forma: 1 — Discordo sempre, a qual demonstra plena insatisfacdo do
respondente, 2 — Discordo na maioria das vezes, que também demonstra insatisfacdo do
colaborador, porém em uma propor¢do menor a op¢do anterior, 3 — Discordo pouco, que
demonstra indiferenca do respondente, ou seja, ndo estd nem satisfeito e nem insatisfeito, 4 —
Concordo pouco, que demonstra alguma satisfacdo do respondente, 5 — Concordo na maioria
das vezes, o que demonstra satisfacdo por parte do respondente, e 6 — Concordo sempre,

demonstrando plena satisfacdo do colaborador.

3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Apdbs se obterem os resultados a partir da coleta dos dados extraidos da pesquisa 0
passo seguinte € a sua analise e a interpretacdo com base nas informacdes obtidas.

De acordo com Diehl e Tatim (2004, p. 82), na pesquisa de carater tanto quantitativo
quanto qualitativo, existe a necessidade de organizar os dados coletados para que eles possam
ser interpretados pelo pesquisador. Geralmente, as pesquisas qualitativas seguem padrdes
diversos para organizacdo dos dados, seguindo até mesmo padrdes da analise quantitativa que
tem o proposito de contar a frequéncia dos fendmenos e procurar identificar as relacdes entre
eles. Contudo, a interpretacdo de dados da pesquisa é embasada na anélise de conteldo.
Existem instrumentos especificos de anélise dos dados coletados, os quais se ajustam aos
diferentes tipos de pesquisa e de material colhido.

Por se tratar de uma pesquisa quantitativa, a analise foi realizada por simples analise

de frequéncia e pela utilizagdo da média ponderada. Segundo Diehl e Tatim (2004, p. 83):
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Os dados coletados sdo submetidos a analise estatistica com ajuda de computadores
(se 0 nimero de casos pesquisados ou 0 nimero de itens é pequeno, utiliza-se uma
planilha para codificagdo manual dos dados). Geralmente, as medidas para cada
entrevistado séo codificadas, em seguida, manipulados de varias maneiras.

O modelo de estudo utilizado para avaliar a qualidade de vida no trabalho sera o de
Richard Walton, pois contempla os seguintes oito critérios de avaliacdo: Compensacéo justa e
adequada, condicOes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranca, integracdo social na organizacdo, constitucionalismo, o trabalho e o
espaco total de vida e relevancia social do trabalho na vida. Adicionalmente a estes critérios
foi também considerado o bem estar subjetivo por ter impacto na qualidade de vida no
trabalho.

Inicialmente serdo apresentadas tabelas com a analise dos dados de perfil dos
respondentes da pesquisa com a respectiva ilustracdo grafica. Estes dados de perfil sédo
referentes as variaveis demograficas e incluem: idade, género, escolaridade, nacionalidade,
compreensdo e escrita da lingua portuguesa, setor de atuagdo e periodo de tempo em que atua
na empresa.

Na sequéncia virdo tabelas com a analise dos resultados das perguntas fechadas,
agrupados por cada uma das partes constantes no Modelo de Walton e do bem estar subjetivo,
acompanhados por graficos ilustrativos, para cada uma delas, por forma a que seja assegurada
uma maior e mais rapida visualizacdo dos resultados.

No que se refere a avaliacdo dos resultados foi aplicado o critério da média aritmética
ponderada funcdo da frequéncia das citaces por pergunta, sendo as médias obtidas para cada
questdo analisadas de acordo com escala previamente definida, isto é, se o resultado for
inferior a 2 (dois) significa que a questdo é perfeitamente insatisfatoria para os respondentes,
se 0 resultado se situar entre os 2 (dois) e os 2,9 (dois unidades e nove décimos) significa
insatisfacdo, mas ndo total, do respondente, se a média se situar no intervalo entre 3 (trés) e
3,9 (trés unidades e nove décimos) a questdo estd num patamar neutro, pois representa uma
situacdo de ndo insatisfacdo, mas também de ndo satisfacdo, pode dizer-se que se esta perante
uma situacdo de indiferenca, mas quando a média se situa entre 4 (quatro) e 4,9 (quatro
unidades e nove décimos) a questdo é considerada como minimamente satisfatoria para o
respondente, e quando a média se situa entre 5 (cinco) e 5,9 (cinco unidades e nove décimos)
a questdo é considerada como bastante satisfatéria para o respondente e, para finalizar, se a
média for igual a 6 (seis) a questdo em analise é considerada como plena e completamente

satisfatoria por parte dos respondentes.
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Complementarmente e para as questdes que apresentaram uma média abaixo da média
geral da variavel em que se encontra inserida serdo apresentadas sugestdes aos responsaveis
da unidade em analise, buscando com isso a melhoria dos aspectos que a questdo se refere e
consequentemente numa melhoria da qualidade de vida no trabalho.

3.5 VARIAVEIS

Segundo Kerlinger (1980) variavel pode ser entendida como um simbolo ao qual sdo
atribuidos algarismos, mas podem ser também conceitos e constructos.

Conforme o modelo escolhido para realizar este estudo, o Modelo de Walton
considera os seguintes critérios de avaliagdo: Compensacdo justa e adequada, condigdes de
trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca,
integracdo social na organizacao, constitucionalismo, o trabalho e o espaco total de vida e
relevancia social do trabalho na vida aos quais estdo associados indicadores de QVT.
Adicionalmente serd também considerada como variavel da pesquisa 0 bem estar subjetivo
(BES) devido ao impacto que 0 mesmo tem sobre a qualidade de vida no trabalho.

Tem-se assim que indicadores relativos ao critério compensacao justa e adequada sdo
0S seguintes: equidade interna e externa, justica na compensacdo e partilha de ganhos de
produtividade. Por outro lado e no que se refere ao critério condi¢des de trabalho temos a ele
associados os seguintes indicadores: jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico seguro e
saudavel e auséncia de insalubridade.

Para o critério referente ao uso e desenvolvimento de capacidades os indicadores
associados sdo a autonomia, o autocontrole relativo, as qualidades multiplas e as informacoes
sobre o processo total do trabalho. Enquanto no que diz respeito as oportunidades de
crescimento e seguranca é de salientar serem considerados como indicadores a possibilidade
de carreira, o0 crescimento pessoal, a perspectiva de melhoria salarial e a seguranca de
emprego.

No que se refere a integracdo social na organizacdo sdo considerados 0s seguintes
indicadores: auséncia de preconceito, igualdade, mobilidade, relacionamento e senso
comunitario. Para o constitucionalismo e apesar de os indicadores serem Vvarios serao
considerados para este caso de estudo a privacidade pessoal, a liberdade de expressdo e a

imparcialidade de tratamento.
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Por ultimo sdo considerados os critérios de trabalho e o espacgo total de vida e da
relevancia social do trabalho na vida. Para o primeiro sdo indicadores: o papel balanceado
assumido pelo trabalho, a estabilidade de horérios, as poucas ou inexistentes mudancas
geograficas e o tempo disponivel para atividades de lazer com a familia, enquanto para o
segundo refere-se a imagem da empresa e a sua responsabilidade social e pelos produtos e no

que refere as praticas de emprego que usa.



4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados da pesquisa feita com os 100
funcionérios da empresa que tem em uma unidade frigorifica em Passo Fundo/RS, que

participaram da pesquisa de levantamento.

4.1 APRESENTACAO DA EMPRESA ESTUDADA

Por forma a permitir um melhor enquadramento e entendimento sera realizada uma
apresentacdo resumida da unidade frigorifica através de um pequeno relato histérico e do seu
perfil. No entanto, por questdes de confidencialidade, sera preservada a identificacdo da
empresa pelo seu nome, localizacédo e outras formas possiveis de identificacao.

A empresa a quem pertence esta unidade frigorifica iniciou a sua atividade, em Passo
Fundo/RS, em 2012 e tem uma capacidade produtiva instalada para processamento de
380.000 frangos por dia.

O seu ramo de atividade € o abate de aves e a producdo de cortes diversos e
observando a cultura de cuidado e preservacdo do ambiente, esta unidade possui um sistema
de tratamento de efluentes. A érea total da empresa é de 5 ha dos quais 24.700 m? s3o area
construida e destes 12.200 m?sdo area industrial.

4.2 APRESENTACAO DOS RESPONDENTES

No questionario existiam oito questdes que permitiam a caracterizacdo do perfil dos
respondentes no que se refere a idade, sexo, escolaridade, nacionalidade, proficiéncia na

leitura, escrita e compreensédo da lingua portuguesa, setor e tempo de trabalho na empresa.
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4.2.1 ldade

Na tabela abaixo (Tabela 5) encontram-se sumarizados os resultados obtidos relativos
a faixa etaria dos respondentes que estéo representados no Grafico 1.

Tabela 5: Faixa etaria dos respondentes

Questao 16a19

20230 | 31a35

36a45 | 46a50 | 51a55 +55

01 — Idade 1 37 22

e Faixa Etaria
40 *' '''''

35 T
30+

25 T Ty T

ARSI B e
157 - - T

16a19 20 2 30

56 a 60
Gréfico 1: Faixa Etaria
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Da andlise dos dados pode perceber-se que a maioria dos respondentes se situa na
faixa etaria dos 20 a 30 anos o que corresponde a 37% do total.

4.2.2 Sexo

Na tabela abaixo (Tabela 6) encontram-se sumarizados os resultados obtidos para o
género dos respondentes que estdo representados no Gréfico 2.

Tabela 6: Género dos respondentes

Questéo Masculino
02 — Sexo

Feminino
33 67
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Masculino

Feminino
Grafico 2: Género

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Da analise dos dados pode perceber-se que a maioria dos respondentes é do sexo
feminino correspondendo a 67% do total.

4.2.3 Escolaridade

Na tabela abaixo (Tabela 7) encontram-se sumarizados os resultados obtidos para a
escolaridade dos respondentes que estdo representados no Gréfico 3.

Tabela 7: Grau de escolaridade dos respondentes

Questio Nao Ensino Ensino Ensino
alfabetizado | Fundamental Médio Superior
03 — Grau de escolaridade | = ----- 50 49 1

e Grau de Escolaridade

Nao ]
Alfabetizado Ensino o
Fundamental Ensino Médio

Ensino Superior
Grafico 3: Grau de escolaridade
Fonte: Dados de pesquisa (2015)
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Da anédlise dos dados obtidos pode concluir-se que todos os respondentes sdo
alfabetizados, que 50% dos respondentes possui o ensino fundamental, 49% o ensino medio e
1% o ensino superior. De uma forma geral, nada nos permite concluir ser ou ndo necessaria

formacéo especifica para o desempenho das funcgdes.

4.2.4 Nacionalidade

Na tabela abaixo (Tabela 8) encontram-se sumarizados os resultados referentes a
nacionalidade dos respondentes e representados no Grafico 4.

Tabela 8: Nacionalidade dos respondentes

Questdo Brasileira Outra

04 — Nacionalidade 100 | 0 -----

g0

Brasileira
Outra

Gréfico 4: Nacionalidade
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Da anédlise dos dados pode perceber-se que a totalidade dos respondentes sao

brasileiros.

4.2.5 Fala/compreensdo da lingua portuguesa

Na tabela abaixo (Tabela 9) encontram-se sumarizados os resultados referentes a fala e
compreensdo da lingua portuguesa por parte dos respondentes 0s quais se encontram

representados no Gréfico 5.
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Tabela 9: Fala / Compreende Portugués

Questdo Sim Nao

05 — Fala / Compreende Portugués 100 | -

100

50

Sim

Grafico 5: Fala / Compreende Portugués
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Da analise dos dados pode perceber-se que a totalidade dos respondentes fala e
compreende Portugués.

4.2.6 Escrita/leitura da lingua portuguesa

Na tabela abaixo (Tabela 10) encontram-se sumarizados os resultados referentes a
escrita e leitura da lingua portuguesa por parte dos respondentes 0s quais se encontram
representados no Gréfico 6.

Tabela 10: Escreve / Lé Portugués

Questao Sim Nao

06 — Escreve / Lé Portugués 100 | 0 -

100

50

Sim

Gréfico 6: Escreve / L& Portugués
Fonte: Dados de pesquisa (2015)
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Da analise dos dados pode perceber-se que a totalidade dos respondentes escreve e 1€

Portugués.

4.2.7 Setor de trabalho

Na tabela abaixo (Tabela 11) encontram-se sumarizados os resultados obtidos para o

setor de trabalho dos respondentes que estdo depois representados no Grafico 7.

Tabela 11: Setor de trabalho dos respondentes

Questdo Producdo Diversos
Abate de aves Sala de cortes | Expedicéo
07 — Setor de trabalho 36 34 18 12

Abate de aves
Sala de cortes

Expedicéo

Diversos

Gréfico 7: Setor de trabalho
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

A quantificacdo do nimero de respondentes por setor foi feita através da relagéo direta
entre 0 numero total de funcionarios da empresa, o peso de cada um dos setores no contexto

desta e 0 numero total de respondentes.

4.2.8 Tempo de trabalho na empresa

Na tabela abaixo (Tabela 12) encontram-se sumarizados os resultados obtidos relativos

ao tempo em que os respondentes trabalham na empresa.
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Tabela 12: Tempo de trabalho na empresa

Anos

Questéo
05al| 1a3 3ab 5a8 | 7a10 | +10

08 — Tempo que trabalha na empresa 4 21 14 17 13 31

Tempo de trabalho na empresa

Gréfico 8: Tempo de trabalho na empresa
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Da analise dos dados pode perceber-se que a maioria dos respondentes, 31%, trabalha
na empresa ha mais de 10 anos.

No entanto, é de observar que tirando este pico que se verifica uma distribuicdo
bastante uniforme e equilibrada em todos os intervalos, definidos em anos, do tempo de

trabalho.

4.3 ANALISE DAS VARIAVEIS

Seguidamente e considerando o modelo escolhido, na pesquisa, para avaliar a
qualidade de vida no trabalho (QVT), o modelo de Walton, as variaveis que o comp&em,
associadas ao bem estar subjetivo (BES), as questdes sdo agrupadas de acordo com elas
permitindo assim a sua caracterizacao e analise.

A forma como o questionario foi estruturado, a identificacdo das varidveis e o

agrupamento das questdes referente a cada uma delas pode ser observado na tabela seguinte:
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Tabela 13: Estrutura do questionario e identificacdo das variaveis

Questdes Variaveis
9al2 Compensacao justa e adequada (PARTE 1)
13a18 Condic0es de trabalho (PARTE I11)
19a22 Uso e desenvolvimento das capacidades (PARTE V)
23a3l Oportunidade de crescimento e seguranca (PARTE V)
32a41 Integracdo social na organizacédo (PARTE VI)
42 a 47 Constitucionalismo (PARTE VII)
48 a 49 O trabalho e o espagco total da vida (PARTE VIII)
50a55 Relevancia social do trabalho na vida (PARTE IX)
56 a 99 BES — Bem Estar Subjetivo (PARTE X)

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

De acordo com o modelo escolhido para avaliagdo da qualidade de vida no trabalho, o
modelo de Walton associado ao bem estar subjetivo, e por forma a assegurar a maior exatidao
e confiabilidade dos resultados os dados coletados em cada questdo serdo submetidos ao
critério da média aritmética ponderada com base na frequéncia de citagdes. A média
ponderada obtida para cada questao serd entdo analisada tendo por base a seguinte escala: se a
média estiver abaixo de 2 significa que a questdo é plenamente insatisfatoria aos
colaboradores, se a média estiver entre 2 e 2,9 significa insatisfagdo mas ndo total, do
respondente, se a média se situar entre 3 e 3,9 ndo significa satisfacdo nem insatisfacdo, ou
seja, € classificada como indiferente, ja se a média estiver entre 4 e 4,9 a questdo é
considerada como minimamente satisfatoria para o respondente, e se a média se situar entre 5
e 5,9 a questdo é considerada como bastante satisfatdria para o respondente e quando ela for
igual a 6 a questdo em analise é considerada como plena e completamente satisfatoria por

parte dos respondentes.

4.3.1 Compensacdo justa e adequada

Os valores da média ponderada, por pergunta, e da média geral, relativos a variavel
“Compensacao justa e adequada (PARTE 11)” séo apresentados a seguir na Tabela 14.
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Tabela 14: Compensacao justa e adequada (PARTE Il) — Questbes e média ponderada

Questao Média
9 | Meu salério satisfaz as minhas necessidades basicas de vida. 4,30
10 | Meu salario é adequado a funcéo que desempenho. 3,51
11 | Estou satisfeito com relacdo ao meu salario. 3,19
12 | Recebo prémios de produtividade ou beneficios especiais face ao meu 538
desempenho. :
Média Geral 3,35

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Analisando a variavel “Compensacéo justa e adequada” como um todo, isto &, pela
média ponderada geral, pode afirmar-se que, para 0s respondentes, a percepcao da qualidade
de vida no trabalho relativo a esta variavel é de indiferenca. No entanto, e apesar dos
resultados ndo expressarem, de uma forma geral, nenhum sentimento negativo, deve ser
considerado a necessidade de ser tomada alguma acéo especifica tendo em vista a melhoria da
percepc¢do geral, pois sdo preocupantes os baixos niveis atingidos para as questdes 10, 11 e
12, sobretudo o desta uUltima referente ao recebimento de prémios de produtividade ou
beneficios face ao desempenho, pois o resultado obtido (2,38) expressa uma insatisfacéo
consideravel no que a este assunto diz respeito.

Verifica-se também, de acordo com os resultados da pesquisa, a indiferenca dos
respondentes no que se refere ao salario auferido e a sua adequabilidade face as funcdes
desempenhadas, pelo que se observa existir algum espaco para melhoria relativamente a estes
temas.

Temos entdo no que diz respeito a variavel “Compensacéo justa e adequada” que das
quatro questdes que formam o grupo desta variavel, uma delas, a nimero 12, com uma média
de 2,38, evidencia uma insatisfacdo consideravel dos respondentes. Enquanto isso as questfes
10 e 11 estdo em linha com a média geral obtida para a variavel, isto apesar do valor obtido
para a questdo 11 estar abaixo da média ponderada da variavel.

No entanto, considerando o contexto da variavel, é de assinalar o bom resultado obtido
(4,30) no que se refere ao salario auferido satisfazer as necessidades basicas de vida dos

respondentes, pois este indica estarem os respondentes minimamente satisfeitos.
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Compensacao justa e adequada

4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

Média geral

Grafico 9: Compensacao justa e adequada (PARTE Il) — Média ponderada
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

De uma forma geral e considerando quase como irrelevante a diferenca para menos na
questdo 11, relativamente a média geral ponderada da variavel, pode afirmar-se ser de
indiferenca a percepc¢do para a variavel “Compensacdo justa e adequada”. No entanto, se por
um lado, é de realcar a satisfacdo, mesmo que minima, dos respondentes relativamente a
verem satisfeitas as suas necessidades basicas de vida, por outro lado é suficientemente

preocupante a percepc¢do que eles tém de ndo verem o seu desempenho reconhecido.

4.3.2 Condicoes de trabalho

Os valores da média ponderada, por pergunta, e da média geral, relativos a variavel

“Condig0es de trabalho (PARTE I11)” séo apresentados a seguir na Tabela 15.

Tabela 15: Condicdes de trabalho (PARTE I11) — Questdes e média ponderada

Questéao Média

13 | A minha jornada de trabalho € razoavel. 4,18
14 | Estou satisfeito com a minha carga de trabalho. 4,46
15 | Meu horério de trabalho nao causa problemas em minha vida pessoal. 4,16
16 | Meu local de trabalho é um lugar fisicamente seguro para trabalhar. 4,23
17 | Meu local de trabalho € um lugar saudavel para trabalhar. 3,49
18 | Meu local de trabalho ndo é insalubre. 1,85

Média Geral 3,73

Fonte: Dados de pesquisa (2015)
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Analisando a variavel “Condig¢des de trabalho” como um todo, observa-se que a média
ponderada geral é de 3,73 pelo que pode afirmar-se que, para 0s respondentes, a percepcao da
qualidade de vida no trabalho relativo a esta variavel € de indiferenga.

No entanto, e apesar dos resultados ndo expressarem, de uma forma geral, nenhum
sentimento negativo, eles devem ser observados de forma cuidada devido a particularidade
dos resultados obtidos, pois relativamente as questdes 13, 14, 15 e 16 eles expressam que 0S
respondentes se encontram minimamente satisfeitos, enquanto que para a questdo 17 a
percepcdo e de indiferenca, mas o fato mais notdrio e relevante é a significativa insatisfagdo
dos respondentes no que se refere a insalubridade do seu local de trabalho, expressa através
do resultado obtido de 1,85 para esta questao.

Temos entdo no que diz respeito & variavel “Condigdes de trabalho” que das seis
questdes que formam o grupo desta varidavel, uma delas, a nUmero 18, com uma média de
1,85, evidencia uma significativa insatisfacdo dos respondentes, percepcdo esta que se
comegou a desenhar na questdo 17 com a indiferenca ja evidenciada pelos respondentes no
que se refere ser o seu local de trabalho um lugar saudavel.

Enquanto isso os resultados obtidos para as questdes 13, 14, 15 e 16 evidenciam uma
satisfacdo ligeira no que se refere a razoabilidade da jornada de trabalho, a satisfacdo com a
carga de trabalho e o horério de trabalho e a segurancga fisica do seu local de trabalho, pois

todos eles se encontram acima da média geral da variével.

Condicdes de trabalho

4,50
4,00 -
350
3,00
250
2,00
1,50 -+
1,00 -
050
0,00

13

Gréfico 10: Condigdes de trabalho (PARTE I11) — Média ponderada
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

De uma forma geral pode observar-se que a percepgao relativa a variavel “Condi¢des

de trabalho” foi bastante afetada pelos resultados obtidos (1,85) para a questdo 18, pois estes
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além de colocar a percepcdo dos respondentes para a variavel num estado de indiferenca
adulteram de forma significativa os resultados totais desta, ja que maioritariamente eles
expressam satisfacdo, mesmo que minima, sobre as condi¢cdes de trabalho que lhes séo
oferecidas.

4.3.3 Uso e desenvolvimento das capacidades

Os valores da média ponderada, por pergunta, e da media geral, relativos a variavel

“Uso e desenvolvimento das capacidades (PARTE IV)” sdo apresentados Sseguidamente na
Tabela 16.

Tabela 16: Uso e desenvolvimento das capacidades (PARTE V) — Questdes e média ponderada

Questéao Média

19 | Tenho autonomia para desenvolver o meu trabalho. 5,05

20 | A lideranca confia no meu trabalho e ndo precisar me vigiar. 5,27

21 | A lideranca valoriza as pessoas que tenham qualidades multiplas e se 495
adaptem facilmente a qualquer funcéo. ’

22 | Recebo todas as informacdes necessarias sobre o processo de trabalho 455
antes de iniciar o desempenho das minhas funcdes. ’

Média Geral 4,78

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Analisando a variavel “Uso e desenvolvimento das capacidades” como um todo, isto €,
pela média ponderada geral, pode afirmar-se que, para 0s respondentes, a percepcdo da
qualidade de vida no trabalho relativo a esta variavel € satisfatoria.

No entanto, e apesar de estarem em linha com os resultados gerais obtidos para a
variavel, deve considerar-se a necessidade de tomar algumas acfes especificas no que se
refere a valorizacdo da flexibilidade e adaptabilidade por parte das liderancas (questdo 21) e a
comunicabilidade, ou seja, a transmissdo de todas as informacdes relevantes sobre 0 processo
antes do inicio de fungdes num certo posto de trabalho (questdo 22), pois as suas médias estdo
ligeiramente abaixo do valor medio da variével.

Temos entdo no que diz respeito a variavel “Uso e desenvolvimento das capacidades”
que todas as quatro questbes que formam o grupo desta variavel apresentam resultados que

expressam satisfacdo mesmo que minima. No entanto, vislumbra-se espaco para melhorar os
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temas abordados nas questdes 21 e 22 que se encontram, ligeiramente, abaixo da média
ponderada da variavel e que com a melhoria da sua percepcao individual se verificaria uma

melhoria geral na varidvel como um todo.

Uso e desenvolvimento das capacidades
6,00 -

5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00
Média geral

Gréafico 11: Uso e desenvolvimento das capacidades (PARTE V) — Média ponderada
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

De uma forma geral e considerando como irrelevantes as diferencas para menos nas
questdes 21 e 22, relativamente a média geral ponderada da varidvel, pode afirmar-se ser de
satisfatoria a percep¢do dos respondentes para a variavel “Uso e desenvolvimento das
capacidades”.

No entanto, devem ser consideradas acdes especificas no que se refere a valorizacdo
da flexibilidade e adaptabilidade por parte das liderancas (questdo 21) e a transmissdo de
informacdes relevantes sobre o processo (questdo 22), pois atraves da sua aplicagdo podera

ver-se melhorado o valor médio desta variavel.

4.3.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Os valores da média ponderada, por pergunta, e da média geral, relativos a variavel

“Oportunidade de crescimento e seguranca (PARTE V)” sdo apresentados seguidamente na

Tabela 17.
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Tabela 17: Oportunidade de crescimento e seguranca (PARTE V) — Questdes e média ponderada

Questao Média

23 | Vejo a possibilidade de desenvolvimento de carreira na empresa. 3,45

24 | Oferecem-me treinamento e oportunidades de desenvolvimento para 3.45
crescimento profissional. ’

25 | A lideranca demonstra reconhecimento pelo bom trabalho e pelo esforgo 3.90
extra. ,

26 | Sinto que sou valorizado aqui e que posso fazer a diferenca. 4,10

27 | Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim nao ¢ s6 “mais um 479
emprego”. ’

28 | Vejo a possibilidade de melhoria do meu salario na empresa. 3,63

29 | Sinto-me seguro no meu emprego 4,47

30 | Eu recebo os equipamentos e recursos necessarios para realizar meu 530
trabalho. ’

31 | Considera importante, as placas informativas com avisos de seguranca 573
estarem escritas em mais de uma lingua para além do portugués. ’

Média Geral 4,31

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Analisando a variavel “Oportunidade de crescimento e seguranga” como um todo,
observa-se que a média ponderada geral é de 4,31 pelo que pode afirmar-se que, para 0s
respondentes, a percep¢do da qualidade de vida no trabalho relativo a esta variavel é
razoavelmente satisfatoria.

No entanto, e apesar dos resultados obtidos, eles devem ser observados de forma
cuidada, pois cinco das nove questdes que compdem o grupo desta varidvel, mais
propriamente as questbes 23, 24, 25, 26 e 28, apresentam valores da sua média ponderada
inferiores aos da média ponderada geral da variavel. E de realcar que destes os relativos as
questBes 23, 24, 25 e 28 expressam mesmo indiferenca relativamente ha& possibilidade de
desenvolvimento de uma carreira e de crescimento profissional na empresa assim como olham
com indiferenca a possibilidade de melhoria do salario.

Enquanto isso os resultados obtidos para as questdes 27, 29, 30 e 31, todos eles se
encontram acima da média geral da variavel, evidenciam satisfacdo mesmo que ligeira em
alguns dos casos, no que se refere a importancia do seu emprego e a seguranga que este Ihe
transmite, por um lado, a lhe serem disponibilizados todos os recursos e equipamentos
necessarios para a realizacdo das tarefas inerentes ao seu posto de trabalho e das func¢bes que

tem de nele desempenhar.
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E interessante notar a relevancia dada pelos respondentes ha existéncia de placas
informativas com avisos de seguranca e outros em uma lingua diferente de portugués, pois
varias sdo as pessoas naturais de outros paises, nomeadamente Senegal e Bangladesh, que ali
trabalham e que, consequentemente, ndo sao fluentes na lingua portuguesa.

Oportunidade de crescimento e segurancga
8,00 --omm o

e s s BLL
E R R R IS SRS TN B -
300 -0 B--B BB -
2,00 1-J--B---J---BN - JR--- BB - -
100 -1 -
0,00 - ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

24 25 26 27 28 29 30

23 31 Meédia

geral

Grafico 12: Oportunidade de crescimento e seguranca (PARTE V) — Média ponderada
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

De uma forma geral pode observar-se que a percepcdo da qualidade de vida no
trabalho no que se refere a variavel “Oportunidade de crescimento e seguranca” foi
satisfatoria sendo que para algumas situacdes como as relativas as questdes 30 e 31 ela
bastante satisfatoria. No entanto, no que se refere aos casos particulares relativos ao
crescimento profissional, desenvolvimento de uma carreira na empresa e melhoria das
condigdes salariais o sentimento de indiferengca percebido dos respondentes pode mesmo

rotular-se de resignacéo.

4.3.5 Integracgéo social na organizagao

Os valores da média ponderada, por pergunta, e da média geral, relativos a variavel

“Integracdo social na organizagdo (PARTE VI)” sdo apresentados seguidamente na Tabela 18.
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Tabela 18: Integracdo social na organizacdo (PARTE VI) — Questdes e média ponderada

Questao Média
32 | As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua idade 4,22
33 | As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de cor e raca 4,74
34 | As pessoas aqui sao bem tratadas independentemente do sexo 4,50
35 | Eu sou bem tratado, independentemente de minha posi¢do na empresa. 5,03
36 | Aqui as pessoas se importam umas com as outras. 3,68
37 | Pode-se contar com a colaboracao das pessoas. 4,19
38 | E facil me aproximar da lideranca e facil falar com ela. 4,83

39 | A lideranca esta interessada nas minhas ideias e sugestdes e toma

medidas com base nelas. 3,65
40 | A lideranca envolve as pessoas em decisdes que afetam as atividades e
: 3,38
0 ambiente de trabalho.
41 | Eu me sinto bem com a forma como a empresa contribui para a 465
comunidade. :
Media Geral 4,29

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Analisando a variavel “Integracdo social na organiza¢do” como um todo, observa-se
que a media ponderada geral € de 4,29 pelo que pode afirmar-se que, para 0s respondentes, a
percepcdo da qualidade de vida no trabalho relativo a esta varidvel € minimamente
satisfatoria.

No entanto, e observando os resultados obtidos de forma cuidada temos trés das dez
questdes que compdem o grupo desta variavel, mais propriamente as questdes 36, 39 e 40,
apresentam valores da sua média ponderada bem inferiores aos da média ponderada geral da
variavel. E de notar que os resultados obtidos para estas questdes transmitem uma percepgio
de total indiferenca no que se refere a um envolvimento dos respondentes, por parte da
lideranca, em decisdes que afetam as atividades e o ambiente de trabalho sendo que a mesma
percepcao se verifica no que diz respeito ao aproveitamento de ideias e sugestdes vindas dos
respondentes.

Em contraponto com esta percepcdo temos a de satisfacdo expressa nas questdes 32,
33, 34 e 35 que demonstram 0 bom ambiente que se vive na empresa e onde a integracéo
social € uma realidade. A percepcdo de satisfacdo também é evidente nas questdes 37, 38 e 41
onde se refere ao espirito de equipe existente, a facilidade de aproximacéo e dialogo com a
lideranca e, para finalizar, na forma como a empresa contribui para a comunidade em que se

encontra inserida.
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Grafico 13: Integracdo social na organizacdo (PARTE VI) — Média ponderada
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

De uma forma geral pode observar-se que a percepcdo da qualidade de vida no
trabalho no que se refere a variavel “Integracdo social na organizacao” foi satisfatéria sendo
que para a situacdo da questdo 35 ela é bastante satisfatoria. Os indices de satisfagdo sdo
também, de algum modo, elevados no que se refere as questdes 33, 38 e 41.

No entanto, no que se refere aos casos particulares relativos de envolvimento dos
respondentes em decisdes ao nivel de processo e ambiente de trabalho, ao aproveitamento de
suas ideias e sugestdes a percepcao é de indiferenca.

Um caso curioso que ressalta na analise desta variavel é que enquanto por um lado, os
respondentes se sentem minimamente satisfeitos com a colaboragéo das pessoas, ou seja, por
outras palavras, com o espirito de equipe dentro da empresa, por outro lado manifesta a
percepc¢do de indiferenga quando se refere as pessoas se preocuparem umas com as outras
como pessoas e ndo como colegas de trabalho.

4.3.6 Constitucionalismo

Os valores da média ponderada, por pergunta, e da média geral, relativos a variavel

“Constitucionalismo (PARTE VII)” sdo apresentados seguidamente na Tabela 19.
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Tabela 19: Constitucionalismo (PARTE VII) — Questdes e média ponderada

Questdao Média

42 | P0sso ser eu mesmo por aqui. 5,06
43 P_osso fazer qualquer pergunta razoavel para os chefes e obter respostas 469

diretas. ’

44 | Sinto que a minha privacidade € respeitada. 4,95
45 | A lideranca evita favorecer uns e prejudicar outros. 4,09
46 | Todos aqui tém a oportunidade de receber um reconhecimento especial. 3,60
47 | As promogcdes sdo dadas as pessoas que realmente mais merecem. 3,74
Media Geral 4,36

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Analisando a variavel “Constitucionalismo” como um todo, pode afirmar-se que, para
0s respondentes, a percepcdo relativa a esta variavel € satisfatoria.

No entanto, ha algumas questfes, nomeadamente a 46 e 47, relativas a reconhecimento
pela empresa e merecimento para as quais os respondentes demonstram a sua indiferenca.
Enquanto que outras envolvendo autenticidade, questdo 42, e privacidade, questdo 44, o nivel
de satisfacdo alcangado é bastante significativo se ndo mesmo elevado.

Temos entdo no que diz respeito a variavel “Constitucionalismo” que todas as seis
questdes que formam o grupo desta variavel, duas delas, envolvendo privacidade e
autenticidade, apresentam elevado nivel de satisfacdo, enquanto que para outras duas,
envolvendo comunicabilidade e favorecimento, percebe-se uma percep¢do satisfatoria. No
entanto, para as outras duas, envolvendo merecimento e reconhecimento, que completam o

grupo a indiferenca € a nota dominante.

Constitucionalismo
5,00 ommmmmm e

5,00
4,00 +-
3,00
2,00

1,00 4

0,00 -

Gréfico 14: Constitucionalismo (PARTE VII) — Média ponderada
Fonte: Dados de pesquisa (2015)
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De uma forma geral pode afirmar-se ser satisfatoria a percepcao dos respondentes para
a variavel “Constitucionalismo”. No entanto, devem ser consideradas agdes especificas no que
se refere ao reconhecimento (questdo 46) e ao merecimento (questdo 47), pois através da sua

introducéo podera ver-se melhorado o valor médio desta variavel.

4.3.7 O trabalho e o espago total da vida

Os valores da média ponderada, por pergunta, e da média geral, relativos a variavel
“Trabalho e o espago total da vida (PARTE VIII)” sdao apresentados na Tabela 20.

Tabela 20: Trabalho e o espaco total da vida (PARTE VIII) — Questdes e média ponderada

Questao Média

48 | As pessoas sdo encorajadas a equilibrar a sua vida profissional e pessoal 3,97
49 | As pessoas tém os seus horarios de trabalho estaveis. 4,18
Média Geral 4,07

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Analisando a variavel “Trabalho e o espaco total da vida” através da média ponderada
geral, pode afirmar-se que, para os respondentes, a percepcdo da qualidade de vida no
trabalho relativo a esta variavel € minimamente satisfatoria, pois os resultados obtidos para
ambas as questdes sdo bastante proximos podendo mesmo considerar-se as suas diferencas

insignificantes.

Trabalho e o espaco total da vida
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Gréfico 15: Trabalho e o espaco total da vida (PARTE VIII) — Média ponderada
Fonte: Dados de pesquisa (2015)
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De uma forma geral e considerando como irrelevantes a diferenca para menos na
questdo 48, pode afirmar-se ser satisfatoria a percepcdo dos respondentes para a variavel

“Trabalho e o espaco total da vida”.

4.3.8 Relevancia social do trabalho na vida

Os valores da média ponderada, por pergunta, e da média geral, relativos a variavel

“Relevancia social do trabalho na vida (PARTE IX)” sdo apresentados na Tabela 21.

Tabela 21: Relevancia social do trabalho na vida (PARTE 1X) — Questes e média ponderada

Questao Média

50 | A empresa possui uma boa imagem entre os funcionarios. 4,07
51 | A empresa transmite uma boa imagem para a sociedade. 4,57
52 | As pessoas tém vontade de vir para o trabalho. 3,57
53 | Sinto orgulho quando vejo o que fazemos aqui. 4,90
54 | Tenho orgulho de contar a outras pessoas que trabalho aqui. 4,62
55 | Pretendo trabalhar aqui por muito tempo 4,47
Meédia Geral 4,37

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Analisando a variavel “Relevancia social do trabalho na vida” pode afirmar-se que a
percepcao relativa a esta variavel é maioritariamente satisfatoria, pois s6 numa das questfes
(questdo 52) que refere a vontade em vir trabalhar a percepcdo dos respondentes é de
indiferenca.

Relativamente as outras questdes em todas elas, a exce¢do de uma (questdo 50) a
percepcdo é satisfatoria e, para, além disso, os resultados obtidos na pesquisa sdo superiores
aos da média aritmética ponderada da variavel como um todo (4,37).

No entanto, e apesar de se ter obtido um valor inferior para a média da questdo 50, a
diferenca deste para o valor da média da variavel pode ser considerado como insignificante,
mas medidas podem ser tomadas visando a melhoria da imagem da empresa entre oS

funcionarios e com isso melhorar a média geral da variavel como um todo.
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Gréfico 16: Relevancia social do trabalho na vida (PARTE IX) — Média ponderada
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

De uma forma geral pode afirmar-se ser satisfatoria a percepcao dos respondentes para
a variavel “Relevancia social do trabalho na vida”. No entanto, devem ser consideradas ac¢des
especificas no que se refere a criar incentivos e razfes para que as pessoas sintam e tenham
vontade de vir para o seu local de trabalho (questdo 52), pois através da sua aplicacdo podera
ver-se melhorado ndo s6 o valor médio desta varidvel, mas possivelmente o desempenho

individual que se traduzira numa melhoria coletiva de produtividade.

4.3.9 Bem estar subjetivo (BES)

Os valores da média ponderada, por pergunta, e da média geral, relativos a variavel
“Bem Estar Subjetivo (BES) (PARTE X)” sdo apresentados na Tabela 22.

Tabela 22: Bem Estar Subjetivo (PARTE X) — Questdes e média ponderada

Questao Média

56 | A maioria das pessoas me vé como amavel e afetuoso. 4,63

57 | Sinto-me bem quando penso no que eu fiz no passado e 0 que eu espero 519
fazer no futuro. ’

58 | Néo tenho medo de expressar minhas opiniées, mesmo quando elas séo 518
contrarias as opinides da maioria das pessoas. ’

59 | De forma geral, sinto que eu continuo aprendendo mais a meu respeito 5 55
com o passar do tempo. ’

60 | Eu vivo um dia de cada vez e ndo penso muito no futuro. 3,95

Fonte: Dados de pesquisa (2015)



Tabela 22: Bem Estar Subjetivo (PARTE X) — Questfes e média ponderada (continuacao)
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Questao Média

61 | De forma geral, sinto-me confiante e positivo sobre mim mesmo. 5,29

62 | Minhas decisdes geralmente ndo sdo influenciadas pelo que os outros 496
estdo fazendo fazem ou dizem. ’

63 | Eu gosto de conversas pessoais e corriqueiras com familiares e amigos. 4,85

64 | Muitas vezes me preocupo com o0 que 0s outros pensam sobre mim. 3,39

65 | Acredito possuir objetivos e propdsitos na minha vida. 5,44

66 | E importante pra mim escutar meu amigos quando eles falam sobre seus 5 95
problemas. ’

67 | Estar feliz comigo mesmo é mais importante para mim do que a 5 96
aprovacéo dos outros. ’

68 | Na maioria das vezes, acho minhas atividades desinteressantes e banais. 2,80

69 | Gosto de ser do jeito que sou. 5,48

70 | Eu ndo tenho muitas pessoas que queiram me ouvir quando eu preciso 367
falar. ’

71 | Eu sinto que ganho muito com as minhas amizades. 4,82

72 | As pessoas dificilmente me convencem a fazer coisas que eu ndo queira. 4,40

73 | Eu normalmente gerencio bem minhas financgas e negocios. 4,81

74 | Em minha opinido, pessoas de todas as idades sdo capazes de continuar 554
crescendo e se desenvolvendo. :

75 | Eu aprendi com a vida muitas coisas ao longo do tempo, o que me tornou 5 62
uma pessoa forte e capaz. ’

76 | Eu gosto de fazer planos para o futuro e trabalhar para torna-los 5 69
realidade. ’

77 | Em geral, tenho orgulho de quem sou e da vida que levo. 5,57

78 | As pessoas me descreveriam como alguém disposta a compartilhar meu 508
tempo com 0s outros. ’

79 | Eu tenho confianca nas minhas opiniGes, ainda que elas sejam contrérias 514
ao consenso geral. ’

80 | Consigo administrar bem meu tempo, desta maneira consigo fazer tudo o 448
que deve ser feito. ’

81 | Eu acredito que cresci muito como pessoa ao longo do tempo. 5,47

82 | Sou uma pessoa ativa para executar os planos que estipulei para mim 5 40
mesmo. ’

83 | E dificil para mim opinar sobre assuntos polémicos. 3,93

84 | Eu néo gosto de situagdes novas que exigem que eu troque meus velhos 362
habitos de fazer as coisas. ’

85 | Eu tenho um propdsito na minha vida. 5,52

86 | Para mim, a vida € um continuo processo de aprendizado, mudanca e 5 63

crescimento.

Fonte: Dados de pesquisa (2015)
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Tabela 22: Bem Estar Subjetivo (PARTE X) — Questdes e média ponderada (continuacao)

Questao Média

87 | As vezes sinto que ja fiz tudo o que tinha para fazer na vida. 2,53

88 | Eu sei que posso confiar em meus amigos, e eles sabem que podem 456
confiar em mim. ’

89 | Eu néo sou o tipo de pessoa que cede a pressdes sociais para pensar ou 456
agir de determinadas formas. ’

90 | Tenho tido sucesso na busca de atividades e relacionamentos que 494
necessito. ’

91 | Eu gosto de ver como minhas opinides mudaram e amadureceram ao 5 36
longo dos anos. :

92 | Meus objetivos na vida tém sido, para mim, mais uma fonte de satisfacéo 528
do que de frustracdo para mim. :

93 | Meu passado teve altos e baixos, mas de modo geral eu ndo gostaria de 441
muda-lo. ’

94 | Eu acho dificil me abrir quando eu falo com os outros. 4,04

95 | Eu fico satisfeito quando penso no que eu ja realizei na vida. 5,44

96 | Quando eu me comparo a amigos e conhecidos, sinto-me bem em relagao 528
a quem eu sou. ’

97 | Meus amigos e eu somos solidarios aos problemas uns dos outros. 5,02

98 | Eu julgo a mim mesmo pelo que eu penso que é importante, ndo pelos 509
valores que 0s outros consideram importantes. '

99 | Tenho sido capaz de construir um lar e um estilo de vida para mim 5 38
mesmo que correspondem ao que eu quero. ’

Meédia Geral 4,85

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Analisando a variavel “Bem Estar Subjetivo (BES)” pode afirmar-se que a percepgao
relativa a esta variavel € maioritariamente satisfatoria, pois para a maioria das questdes, 37 de
um total de 44, se obtiveram resultados que transmitem que a percepg¢éo dos respondentes vai
de minimamente satisfeito, para 12 questdes, a bastante satisfeito, em 25 questdes, sendo que
a percepcdo de indiferenca se manifesta em 5 das questbes e a de insatisfacdo dos
respondentes em 2 delas.

O resultado obtido para a média aritmética ponderada da varidvel como um todo é de
4,85, refletindo este que os respondentes atingiram um nivel de satisfacdo consideravel no que
se refere a esta variavel.

No entanto, é de realcar que as questdes cujos resultados transmitem insatisfacao,
questdo 68 e 87, retratam, de alguma forma, uma baixa autoestima por parte dos respondentes,

pois uma delas se refere a “considerar ja ter feito tudo o que tinha a fazer na vida” (2,53) e a
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outra se prende com o fato de “considerar as atividades que desenvolve desinteressantes e
banais” (2,80), pelo que e, sobretudo para este aspecto, devem ser tomadas medidas que
visem elevar a autoestima dos funcionarios da empresa, pelo menos no que se refere aos

setores objeto deste trabalho.

Bem Estra Subjetivo (BES)
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Grafico 17: Bem Estar Subjetivo (BES) (PARTE X) — Média ponderada
Fonte: Dados de pesquisa (2015)

De uma forma geral pode afirmar-se ser satisfatoria a percepcao dos respondentes para
a variavel “Bem Estar Subjetivo (BES)”, pois s6 em 16 das 44 questdes se obteve uma média

inferior a média aritmética ponderada obtida para a variavel que foi de 4,85.

4.4 SINTESE DOS RESULTADOS

Foi considerado o modelo de Richard Walton como o mais adequado para analisar a
qualidade de vida no trabalho (QVT) na empresa objeto deste estudo, pois ele contempla os
seguintes oito critérios de avaliacdo: Compensacédo justa e adequada, condi¢des de trabalho,

uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranga, integracéo
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social na organizacao, constitucionalismo, o trabalho e o espaco total de vida e relevancia
social do trabalho na vida. No entanto, e por ter um impacto assinalavel na qualidade de vida
no trabalho, foi considerado, adicionalmente ao modelo de Walton, o critério do bem estar
subjetivo.

O questionario utilizado neste trabalho para a coleta de dados € composto por 91
questdes de escolha multipla, diretamente associadas as varidveis, outras 8 com dados
complementares como: idade, género, grau de escolaridade, nacionalidade, facilidade de
comunicacdo em lingua portuguesa, setor de desempenho das funcBes e tempo de
permanéncia na empresa, que permitam definir o perfil do respondente e um campo aberto
para sugestdes, recomendacgdes e comentarios diversos.

A tabela seguinte (Tabela 23) fornece os dados relativos ao comportamento individual
dos critérios de avaliacdo que formam o modelo de Richard Walton e do bem estar subjetivo
(BES), permitindo assim tanto a comparacdo entre eles como a comparagdo deles com o

modelo como um todo.

Tabela 23: Médias ponderadas por critério e geral

Critério Média

Compensacao justa e adequada (PARTE 1) 3,35
Condic0es de trabalho (PARTE I11) 3,73
Uso e desenvolvimento das capacidades (PARTE V) 4,78
Oportunidade de crescimento e seguran¢a (PARTE V) 4,31
Integracdo social na organizacdo (PARTE VI) 4,29
Constitucionalismo (PARTE VII) 4,36
Trabalho e o espago total da vida (PARTE VIII) 4,07
Relevancia social do trabalho na vida (PARTE IX) 4,37
Bem Estar Subjetivo (PARTE X) 4,85

Média Geral 4,23

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Da analise da tabela observa-se que a média aritmética ponderada de todas as variaveis
que é de 4,23, se encontra localizada no intervalo entre 4 e 4,9 onde existe um nivel pelo
menos minimo de satisfacdo. No entanto, pode observar-se que ha 3 critérios cuja media se
situa abaixo da média geral, sdo eles: Compensacao justa e adequada (PARTE II), Condicbes
de trabalho (PARTE I1l) e Trabalho e o espaco total da vida (PARTE VIII) o que corresponde
a 33,33% do total dos critérios considerados.
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O grafico seguinte (Gréafico 18) ilustra 0 comportamento de cada um dos critérios e
permite a comparacdo entre eles. Da analise deste observa-se que o critério com o melhor
desempenho foi a “Bem Estar Subjetivo (BES)”, seguido pelo “Uso e desenvolvimento das
capacidades”, “Relevancia social do trabalho na vida”, “Oportunidade de crescimento e
seguranca”, “Constitucionalismo” e “Integracdo social na organizacao” sendo que todos eles
tém valores acima da média. Os piores desempenhos ficaram para o critério “Compensagio
justa e adequada”, seguido por “Condi¢des de trabalho” e por “Trabalho e o espago total da

vida”.
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Gréfico 18: Médias ponderadas por critério e geral

Analisando os resultados obtidos, de forma individual verifica-se existirem algumas
perguntas cuja média ponderada fica abaixo da média ponderada geral de 4,23 obtida na
pesquisa nomeadamente as perguntas 10, 11, 12, 13, 15, 17, 18, 23, 24, 25, 26, 28, 32, 36, 37,
39, 40, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 52, 60, 64, 68, 70, 83, 84, 87 e 94 0 que corresponde a 35,16%
do total das perguntas. E de notar no entanto, que apenas 8 destas se referem ao BES o que
corresponde a um valor de 18,18% do total de perguntas referentes a este critério .

Relativamente a variavel “Compensacdo justa e adequada” e de acordo com as
questdes a ela ligadas observa-se apesar dos respondentes estarem minimamente satisfeitos no
que se refere ao salario satisfazer as suas necessidades basicas de vida, a sua indiferenca é
significativa no que se refere a adequabilidade do salario as funcfes que desempenha e o fato

de estar satisfeito em relacdo ao salario que mensalmente recebe. Da anélise dos resultados
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obtidos tem-se que a sua média de 3,35 é inferior a media geral da pesquisa que € de 4,23, 0
que demonstra a indiferenca dos respondentes para com o desempenho desta variavel.
Observa-se ainda que num total de 4 perguntas relacionadas com esta variavel apenas uma
Unica delas se encontra acima da média geral da pesquisa e que foi para esta variavel que se
verificou o segundo valor médio individual mais baixo de toda a pesquisa (2,38) relativo ao
n&o recebimento de prémios ou outros beneficios em funcdo do desempenho.

Relativamente a variavel “Condigdes de trabalho” e de acordo com as questdes a ela
ligadas observa-se apesar dos respondentes estarem minimamente satisfeitos no que se refere
as condicOes de trabalho oferecidas, mostram a sua indiferenca no que diz respeito ao seu
local de trabalho ser um local saudavel para trabalhar e mostram ainda a sua completa e total
insatisfacdo no que diz respeito a insalubridade do local de trabalho. Da analise dos resultados
obtidos tem-se que a sua média de 3,73 € inferior a média geral da pesquisa que ¢é de 4,23,
demonstrando assim indiferenca dos respondentes para com o desempenho desta variavel.
Observa-se ainda que num total de 6 perguntas relacionadas com esta variavel nenhuma delas
se encontra acima da média geral da pesquisa. E ainda de notar que foi para esta variavel que
se verificou o valor médio individual mais baixo de toda a pesquisa (1,85) precisamente para
a questdo 18 relativa a insalubridade.

Relativamente a variavel “Uso e desenvolvimento das capacidades” e de acordo com
as questdes a ela ligadas observa-se estarem os respondentes suficientemente satisfeitos no
que se refere ao uso e desenvolvimento das suas capacidades por parte da empresa, pois a
média da variavel é de 4,78, logo superior a media geral da pesquisa que é de 4,23. Observa-
se ainda que num total de 4 perguntas relacionadas a esta variavel todas elas apresentaram
resultados acima da média geral da pesquisa.

Relativamente a variavel “Oportunidade de crescimento e seguranca” e as questdes a
ela ligadas observa-se estarem os respondentes minimamente satisfeitos no que se refere as
oportunidades de crescimento e seguranca oferecidas, pois a média obtida para a variavel
como um todo foi de 4,31 logo acima da média geral da pesquisa que é de 4,23. No entanto, e
apesar de se sentirem valorizados, seguros no seu emprego e receberem 0s equipamentos e
recursos necessarios para o desempenho das suas funcées, mostram a sua indiferenca no que
diz respeito a possibilidade de verem desenvolvimento da sua carreira dentro da empresa e,
talvez como consequéncia desse fato, encaram também com indiferenca as oportunidades de
treinamento, de desenvolvimento e crescimento profissional. E também com indiferenca que

veem a possibilidade de verem seu salario melhorado e de reconhecimento, por parte da
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lideranca, do bom trabalho desenvolvido. Observa-se ainda que num total de 9 perguntas
relacionadas com esta variavel somente 3 delas se encontra acima da media geral da pesquisa.

Relativamente a variavel “Integracdo social na organizaciao” e as questdes a ela ligadas
observa-se estarem os respondentes minimamente satisfeitos no que se refere a integracéo
social que se verifica na empresa, pois a média obtida para a variavel como um todo foi de
4,29 logo acima da media geral da pesquisa que é de 4,23. No entanto, e apesar de se sentirem
bem tratados e ndo descriminados por nenhuma forma ou meio, mostram a sua indiferenca no
que diz respeito ao fato de a lideranca ndo se importar com as suas ideias e sugestoes e de ndo
se verificar o seu envolvimento em decisfes que afetam seja as atividades seja 0 ambiente de
trabalho. Observa-se ainda que num total de 10 perguntas relacionadas com esta variavel 5
delas se encontram abaixo da média geral da pesquisa.

Relativamente a variavel “Constitucionalismo” e as questdes a ela ligadas observa-se
estarem os respondentes minimamente satisfeitos no que se refere a este tema, pois a média
obtida para a variavel como um todo foi de 4,36, portanto acima da média geral da pesquisa
que é de 4,23. No entanto, mostraram a sua indiferenca no que diz respeito a oportunidade de
receber um reconhecimento especial e de serem promovidas as pessoas que mais merecem.
Observa-se ainda que num total de 6 perguntas relacionadas com esta variavel 3 delas se
encontram abaixo da média geral da pesquisa.

Relativamente a variavel “Trabalho e o espaco total da vida” e as questdes a ela
ligadas observa-se estarem os respondentes minimamente satisfeitos do desempenho desta
variavel, pois a média obtida para a variavel como um todo foi de 4,07, no entanto ela é
inferior @ média geral da pesquisa que é de 4,23. Verifica-se a indiferenca dos respondentes
no que se refere a serem encorajadas a equilibrar a sua vida profissional e pessoal. Observa-se
que de um total de 2 perguntas relativas a esta variavel o resultado obtido para qualquer uma
delas e inferior ao da média geral da pesquisa.

Relativamente a varidvel “Relevancia social do trabalho na vida” e as questdes a ela
ligadas observa-se estarem 0s respondentes minimamente satisfeitos no que se refere a este
tema, pois a média obtida para a variavel como um todo foi de 4,37, portanto acima da média
geral da pesquisa que é de 4,23. No entanto, mostraram a sua indiferenca no que diz respeito a
vontade de as pessoas virem para o seu local de trabalho. Observa-se ainda que num total de 6
perguntas relacionadas com esta variavel apenas 2 delas se encontram abaixo da média geral
da pesquisa.

No que se refere ao “Bem Estar Subjetivo (BES)” e as questoes a ela ligadas observa-

se estarem os respondentes suficientemente satisfeitos no que se refere a este tema, pois a
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média obtida para a variavel como um todo foi de 4,85, portanto acima da média geral da
pesquisa que € de 4,23. No entanto, mostraram a sua indiferenca no que diz respeito a
pensarem como sera o dia de amanha, a se preocuparem com 0 gue 0S outros pensam deles, a
ndo terem muitas pessoas que os escutem quando precisam falar, a ndo gostarem de situag0es
novas que lhes faca alterar os seus bons velhos habitos e relatam ser algo dificil manifestarem
a sua opinido sobre assuntos ou matérias polémicas. E ainda de notar que para esta variavel se
verificaram os terceiros e quartos valores médios individuais mais baixos de toda a pesquisa
(2,53 e 2,80) referentes a questdes onde os respondentes se mostram desiludidos, desanimados
e com baixa autoestima, as questdes 60 e 87. Observa-se ainda que num total de 44 perguntas
relacionadas com esta varidvel apenas 8 delas se encontram abaixo da média geral da
pesquisa.

Seguidamente e de carater meramente informativo irdo ser apresentadas duas tabelas
onde, para cada varidvel, serdo evidenciadas numa delas as questdes com menor média

ponderada (Tabela 24) e na outra as questdes com maior média ponderada (Tabela 25).

Tabela 24: Questdes com menor média ponderada por critério

Critérios Questao Média
Compensacao justa 12 Recebo prémios de produtividade ou beneficios especiais 389
e adequada face ao meu desempenho. ’
Condicges de 18 | Meu local de trabalho n&o é insalubre. 1,85
trabalho
Uso € A lideranca valoriza as pessoas que tenham qualidades
desenvolvimento | 21 P . x 4,25
. multiplas e se adaptem facilmente a qualquer funcéo.
das capacidades
) Vejo a possibilidade de desenvolvimento de carreira na
Oportunidade de | 23 empresa. 3,45
crescimento e - -
seguranca 24 Oferecem-_me treinamento e oportumdagies_ de 3.45
desenvolvimento para crescimento profissional. :
Integracdo social na A lideranca envolve as pessoas em decisdes que afetam as
S 40 - . 3,38
organizagao atividades e o ambiente de trabalho.
Constitucionalismo 16 Todos aqui tém a oportunidade de receber um 360
reconhecimento especial. ’
O trabalho e o As pessoas séo encorajadas a equilibrar a sua vida
. 48 e 3,97
espaco total da vida profissional e pessoal
Relevancia sou_al 52 | As pessoas tém vontade de vir para o trabalho. 3,57
do trabalho na vida
Bem estar subjetivo | 87 a;;/ezes sinto que ja fiz tudo o que tinha para fazer na 2,53

Fonte: Dados de pesquisa (2015)
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Desta tabela observa-se que os critérios que apresentam a média ponderada mais baixa
sdo as “Condigoes de trabalho” seguidas do “Bem Estar Subjetivo (BES)”, sendo que para as
“Condigoes de trabalho” a insatisfa¢do ¢ acentuada se ndo mesmo completa. Por outro lado, o
critério que apresenta a média mais elevada entre os de menor média ponderada € o critério
“Uso ¢ desenvolvimento das capacidades” com uma média de 4,25. Os resultados obtidos
estdo, na sua maioria, em linha com os resultados finais ja que estes, tal como 0s outros,
mostram a indiferenca por parte dos respondentes, excecao feita aos dos critérios “Condigdes
de trabalho” e “Bem Estar Subjetivo (BES)” que ao demonstrarem insatisfagdo, mais ou

menos acentuada, estdo abaixo dos resultados gerais.

Tabela 25: Questdes com maior média ponderada por critério

Critérios Questao Média
Compensacao justa 9 Meu salario satisfaz as minhas necessidades basicas de 430
e adequada vida. ’
Condigges de 14 | Estou satisfeito com a minha carga de trabalho. 4,46
trabalho
Usoe A lideranga confia no meu trabalho e néo precisar me
desenvolvimento | 20 | . . 5,27
. vigiar.
das capacidades
Oportunidade de Considera importante, as placas informativas com avisos
crescimento e 31 | de segurancga estarem escritas em mais de uma lingua para | 5,73
seguranga além do portugués.

Integracdo social na 35 Eu sou bem tratado, independentemente de minha posi¢édo 503
organizagéo na empresa. ’
Constitucionalismo | 42 | Posso ser eu mesmo por aqui. 5,06

O trabalho e 0 49 | As pessoas tém o0s seus horarios de trabalho estaveis. 4,18
espaco total da vida
Relevancia social . . .
do trabalho na vida 53 | Sinto orgulho quando vejo o que fazemos aqui. 4,90
Bem estar subjetivo | 76 Eu g,osto de fgzer planos para o futuro e trabalhar para 5,69
torna-los realidade.

Fonte: Dados de pesquisa (2015)

Nesta outra tabela observa-se que entre 0s critérios o que apresenta a media mais alta €
a “Oportunidade de crescimento e seguranga” (5,73) seguido do “Bem Estar Subjetivo (BES)”
(5,69) e do “Uso e desenvolvimento das capacidades” (5,27) vindo por Gltimo o0 “O trabalho e
o espago total da vida” (4,18). Os resultados obtidos no que diz respeito a maior média

ponderada verificada superam o0s obtidos na média geral ponderada, pois enquanto 0s
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primeiros se situam ao nivel da satisfacdo mesmo que consideravel, os segundos estdo ao
nivel minimo de satisfacdo percebida.

Assim e de acordo com o0s resultados gerais obtidos os respondentes estdo
minimamente satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho percebida.

4.5 SUGESTOES E RECOMENDACOES

Apbs a analise realizada a cada um dos critérios e conforme os resultados obtidos pela
pesquisa como um todo e considerando o modelo de qualidade de vida no trabalho (QVT)
escolhido, o modelo de Richard Walton, como o mais adequado para este estudo pode
constatar-se que existem alguns fatores com um grande potencial para melhorar e assim possa
ser atingido um nivel superior de satisfacdo para a qualidade de vida no trabalho, mas nunca
retirando a atencdo do foco principal, isto é, partindo sempre em busca de que seja atingido o
nivel maximo de satisfacdo no que a qualidade de vida no trabalho diz respeito.

No que se refere a variavel “Compensag¢ao justa ¢ adequada” sugere-se que, apesar dos
pisos salariais estarem regulamentados, se encontre alguma forma alternativa de compensar o0s
funcionarios pelo seu desempenho, como, por exemplo, implementando prémios de
assiduidade e produtividade para assim se tentar reduzir o nivel de insatisfacdo existente
atualmente no que se refere a este tema.

Relativamente a variavel “Condigdes de trabalho” sugere-se que agdes sejam tomadas
no sentido de melhorar as condicGes do local de trabalho no que se refere a insalubridade e
consequentemente tornando-o num local mais saudavel para trabalhar. Adicionalmente outras
medidas de carater educativo e formagdo podem ser tomadas como, por exemplo, acdes de
formacéo ilustrando como com pequenas acdes individuais se pode melhorar o todo de forma
significativa sem que para isso seja um investimento avultado, mas em que o resultado
positivo reflete, sobretudo uma maior responsabilidade e conscientizacdo de todos os
envolvidos no processo.

Para a variavel a “Uso e desenvolvimento das capacidades” sugere-se que a lideranca
continue a “alimentar” a autonomia dos funcionarios na execu¢ao do seu trabalho visando,
sobretudo o crescimento dos funcionarios e com este, fruto do somatério de pequenos

crescimentos individuais, o crescimento da empresa como um todo.
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No que se refere a variavel “Oportunidade de crescimento e seguranga” sugere-Se que
sejam criadas condicOes para que os funcionarios continuem a se sentir valorizados e criem o
habito de manter viva a esperanca de vir a desenvolver carreira dentro da empresa, mas para
IS0 é necessario que essas condigdes sejam efetivas e que oportunidades de desenvolvimento
de carreira dentro da empresa surjam e sejam um fato e ndo somente uma possibilidade. Nesse
sentido de valorizagdo, crescimento e desenvolvimento de uma carreira dentro da empresa
sugere-se que acOes de treinamento e formagdo sejam fornecidas periodicamente e que as
mesmas tenham carater obrigatério ou voluntario conforme os casos. Adicionalmente prémios
podem ser distribuidos fruto da voluntariedade expressa em atender a essas acles de
formacdo. Sugere-se igualmente para que as liderancas mostrem reconhecimento pelo
empenho, esfor¢o e trabalho realizado sem terem com isso receio que a sua posicdo seja
colocada em risco.

Quanto a variavel “Integragdo social na organiza¢ao” sugere-se que sejam mantidas,
de forma profilatica ou preventiva, a¢cdes que incentivem a ndo descriminagdo e em que sejam
mostrados exemplos de fortalecimento do espirito de equipe pela valorizacdo das pessoas e
ndo pela sua descriminacdo. Sugere-se ainda que sejam incluidas acdes de formacdo que
fortalecam a colaboragdo, cooperacdo e auxilio entre as pessoas, mostrando, se for caso disso,
que “juntos seremos mais fortes”. Sugere-se ainda que as liderangas sejam direcionadas para
acOes de formacdo que enfatizem a importancia de saber escutar as outras pessoas e dar a
devida importancia as suas ideias e que demonstrem, se possivel, através de casos praticos
reais a relevancia e o retorno que tem envolver as outras pessoas no processo de decisao.

Para a variavel “Constitucionalismo” pouco ha a referir ou sugerir que ainda ndo tenha
sido feito, no entanto salienta-se seja incentivado o reconhecimento pessoal desde que devido
e uma forma possivel de expressar isso sera através promogoes internas, pois assim de uma sé
vez atuariamos, simultaneamente, em vérias frentes desde a financeira a de desenvolvimento e
progressao na carreira, ja anteriormente mencionados.

No que se refere a variavel “Trabalho e o espago total da vida” sugere-se fornecer o
apoio possivel e julgado necessario com o objetivo de “ensinar” as pessoas a importancia de
manterem uma vida equilibrada conjugando a parte profissional com a pessoal e fazendo com
que as duas coabitem em harmonia.

Relativamente a variavel “Relevancia social do trabalho na vida” sugere-se sejam
criadas e propostas acfes no sentido de combater a falta de motivacéo das pessoas em virem
para o trabalho e aproveitar estas para tentar aferir qual ou quais os motivos levam as pessoas

a agir dessa forma.
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Para a variavel “Bem Estar Subjetivo (BES)” sugere-se que medidas e acfes sejam
tomadas no sentido de melhorar a autoestima e mostrar que no final do tanel existe sempre
uma luz e que por mais ténue que ela seja ndo deixa de ser uma luz, se calhar aquela a que

habitualmente se chama esperanca.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando que a qualidade de vida no trabalho (QVT) esta diretamente relacionada
com o ambiente que se vive dentro da empresa ou organizacgao, com as relacdes laborais, entre
todos os intervenientes diretos e indiretos do processo, mas também reflete, quer se queira ou
ndo, 0 que se passa na vida das pessoas fora do ambiente de trabalho, na sua vida pessoal.

No entanto, ndo sdo so estes fatores que influenciam a qualidade de vida no trabalho,
mas também muitos outros que sao externos tanto a empresa como as pessoas, estamos a falar
de fatores externos que pertencem seja ao ambiente onde se encontra inserida a empresa, seja
ao ambiente e vivéncias que envolvem a pessoa como pessoa ndo como funcionario da
empresa, pelo que esta é, pode assim dizer-se, duplamente influenciada tanto como
funcionario tanto como pessoa ou vice versa, pois para este caso a ordem dos fatores é
arbitraria e tal como na historia popular da galinha e do ovo, também aqui ainda ndo se
concluiu com a propriedade devida quem ¢ que “nasceu” primeiro, pois tanto as pessoas como
as empresas estdo intimamente ligados e relacionados.

Todos estes fatores, todas estas variaveis tém, umas mais que outras, influéncia e
impacto, direto e indireto, na qualidade de vida do trabalho, pois a pessoa e o funcionario sdo
um sé personagem e, apesar de ser facil dizer que os assuntos profissionais ficam limitados ao
ambiente de trabalho e que os problemas pessoais ficam dentro de casa, na pratica é dificil
dissociar-se uns dos outros, pois estes estdo centrados num Gnico personagem, a pessoa que
ora é pessoa, ora é funcionario.

Tem-se assim que quando o ambiente de trabalho é harmonioso e saudavel, todas as
partes envolvidas lucram, ou seja, lucra a empresa, pois o trabalho flui e é realizado com
menos erros e atropelos, os funcionarios lucram, pois desenvolvem as suas atividades e
cumprem suas obrigacdes de uma forma menos estressante e sob uma pressdo menor, lucra o

consumidor final, pois confia na empresa, nos produtos e na qualidade do desempenho que 0s
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funcionarios colocam nas atividades que desenvolvem quando realizam as atividades
inerentes as suas funcgdes.

E neste sentido que tudo o que a se passa cOm a pessoa Ou Com a empresa tem
diretamente a ver com a qualidade de vida no trabalho, inclusive o simples fato do bem estar
pessoal também ele tem impacto na qualidade de vida no trabalho, pois pessoas alegres, com
elevada autoestima, com um reduzido volume de intercorréncias na sua vida pessoal tém uma
maior produtividade, pois conseguem ter um maior poder de concentracdo no desempenho das
funcdes que Ihe foram atribuidas e estdo diretamente relacionadas com o cargo que ocupa.

Ao se realizar estudos, de forma periodica ou continuada ou mesmo de forma pontual,
sobre a qualidade de vida no trabalho estamos de uma maneira simples, mas muito eficiente a
realizar um check-up a empresa, a avaliar a sua “satide” bem como a dos seus funcionarios e
colaboradores, pois todos eles sdo parte integrante do sistema a que chamamos vida e da sua
componente chamada trabalho, e que, tal como na economia quando esta cresce a roda da
economia vira num sentido e tudo cresce e se desenvolve, seja pessoas ou empresas, mas
quando se verifica o inverso também tudo se retrai, tudo encolhe, tudo reduz a velocidade e
ameaca parar. Esta relacdo expressa fielmente a estreita “intimidade” vivenciada entre pessoas
e empresas.

Das investigacOes, estudos e pesquisas realizadas e das analises feitas pode dizer-se
que a qualidade de vida no trabalho é o resultado de uma interacdo de fatores tangiveis com
outros intangiveis entre os quais figuram os sentimentos, as sensacoes, as alegrias e tristezas,
a humanidade das relagdes entre as pessoas e, sobretudo, 0 bom senso que deve nortear todo o
dia a dia das pessoas e das empresas.

Tendo por base 0 modelo escolhido, 0 modelo de Richard Walton, considerado o mais
adequado para realizar a avaliacdo da qualidade de vida no trabalho (QVT) de uma Unidade
frigorifica de Passo Fundo, considerando os resultados obtidos na pesquisa e as analises
realizadas, tanto de uma forma global como individual, para cada um dos critérios, para cada
uma das variaveis pode concluir-se que os funcionarios desta unidade estdo minimamente
satisfeitos com a qualidade de vida que tém no trabalho, pois a média aritmética ponderada
geral obtida na pesquisa é de 4,23 o que traduz que foi alcancado de nivel de satisfacéo.

Pode entdo afirmar-se que a percepc¢do da qualidade de vida no trabalho que se vive
atualmente na unidade frigorifica localizada em Passo Fundo, é de satisfagdo mesmo que
reduzida.

Através de uma anélise mais exaustiva e pormenorizada de cada critério pode

concluir-se que relativamente a “Compensagdo justa ¢ adequada” que 0S respondentes se
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mostram indiferentes com a situacdo atual, pois esta variavel obteve um valor de média
ponderada de 3,35, 0 mesmo se passando no que as “Condi¢des de trabalho” diz respeito, pois
a média ponderada geral € de 3,73.

No entanto, verifica-se para a variavel “Uso e desenvolvimento das capacidades” que
com a média ponderada de 4,78 a percepcdo da qualidade de vida no trabalho relativo a esta
variavel é satisfatoria, sendo a mesma percepcdo percebida pelos respondentes no que se
refere & variavel “Oportunidade de crescimento e seguranga” em que a média ponderada geral
é de 4,31; para a variavel “Integracdo social na organizag¢do” cuja média ponderada geral é de
4,29; para a variavel “Constitucionalismo” cuja média ponderada é de 4,36; para a variavel
“Trabalho e o espago total da vida” cuja média ponderada geral é 4,07; para a variavel
“Relevancia social do trabalho na vida” a média ponderada € de 4,37, e por fim para a
variavel “Bem Estar Subjetivo (BES)” a média ponderada é de 4,85.

Em suma pode concluir-se ser satisfatoria a qualidade de vida no trabalho (QVT)
vivida atualmente na unidade frigorifica localizada em Passo Fundo.

No entanto, e como tanto na vida como nos negdcios estamos perante um processo
dindmico e em constante mutacdo e atualizacao, foram sugeridas a¢6es e medidas por forma a
elevar o nivel de satisfacdo de percepcdo da qualidade de vida no trabalho. Foram ainda
sugeridas acOes e medidas para fazer progredir do nivel atual de indiferenca, que se verifica
em algumas variaveis, para satisfagdo mesmo que seja minima, pois ao verificar-se esta
evolucdo na qualidade de vida no trabalho a mesma se traduzira num melhor rendimento dos
funcionarios no desempenho das suas funcdes e atribuicdes e consequentemente numa maior

rentabilidade e geracéo de lucros para a empresa.
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UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO
FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS,

U P F ADMINISTRATIVAS E CONTABEIS

UNWERSIOADE DE PASSO FUNDO CURSO DE ADMIN|STRAGAO

y
A

PESQUISA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Eu Apoliana Santini, estou concluindo o curso de Administracdo de Empresas, e este
questionario sobre o tema “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)” faz parte do Estéagio
Supervisionado do Curso de Administracdo da UPF, orientado pela Prof®. Dr®. Denise
Carvalho Tatim, e a sua cooperacdo é indispensavel para o resultado desta pesquisa.

Sua colaboracdo sera responder ao questionario que se segue, sem se identificar. Suas
respostas serdo mantidas em sigilo e ndo serdo identificadas.

N&o existem respostas certas ou erradas, e as perguntas devem ser respondidas
conforme a sua percepc¢ao as areas abordadas.

Os resultados serdo aglomerados, ndo havendo assim possibilidades de identificacéo
de nenhum funcionario.

O questionario divide-se em trés grandes areas, onde:

e Da questdio 01 a 08 refere-se aos dados do perfil que serdo utilizados,

exclusivamente, para fins de tabulacdo dos resultados;

e Da questdo 09 a 55 refere-se ao tema qualidade de vida no trabalho (QVT);

e Da questdo 56 a 99 refere-se ao tema bem estar subjetivo (BES).

No final das perguntas, ha um espaco onde vocé podera elaborar alguma sugestao de
melhorias ou citar algo que vocé julgue necessario e que ndo foi abordado neste questionario.
O preenchimento deste é de sua livre opgé&o.

Ao finalizar a ultima questdo, deve guardar o questionario dentro do envelope que foi
fornecido e veda-lo retirando uma das faces da fita que se encontra na parte interna da aba,
colando a mesma sobre o corpo do envelope. Depois de vedado, o envelope deverad ser
depositado na urna fornecida pelo pesquisador.

Vale lembrar que as informagOes serdo apenas para dados de pesquisa, nenhuma
resposta sera divulgada, e nenhum funcionario podera ser identificado.



QUESTIONARIO

Instrugdes de preenchimento:

e Leia atentamente as questdes antes de responder;

e Assinale com uma X apenas UMA das alternativas;

e Nao deixe nenhuma questdo em branco;

e O espaco para sugestdes (ao final das perguntas) é de livre opgdo de preenchimento.

Exemplo para responder as questdes referentes ao tema:

Para a questdo n° 36, se vocé considera que “Aqui as pessoas se importam umas com as
outras”, assinale a opg¢ao: “Concordo sempre”.

Se vocé considera que aqui as pessoas NAO se importam umas com as outras, assinale a
opcao: “Discordo sempre”.

Legenda das opgoes:

1-Discordo sempre 2- Discordo na maioria das vezes  3-Discordo pouco
4- Concordo pouco 5-Concordo na maioria das vezes  6-Concordo sempre
Muito obrigado por sua colaboracéo!

| PARTE — Dados de Perfil

01 - Idade:

016a19 0020a30 O31a35 O036a45 O046a50 OO51ab55 O +55anos
02 - Sexo

O Masculino O Feminino

03 - Grau de escolaridade
O Néo alfabetizado O Ensino Fundamental O Ensino Médio O Ensino Superior

04 - Nacionalidade
O Brasileira O Outra Qual?

05 — Fala / Compreende Portugués
0O Sim O Nao

06 — Escreve / Lé Portugués
0O Sim O Néo

07 — Atualmente desempenho minhas fungdes no setor

Producéo

—— Diversos
Abate de aves | Sala de cortes | Expedicao

08 — Tempo que trabalha na empresa

O6mesesalanod la3anosd 3a5anos 0 5a8anos 0 8al0anos O + 10 anos



1 - Discordo | 2- Discordo 3- Discordo | 4- Concordo | 5- Concordo | 6- Concordo
sempre na maioria pouco pouco na maioria sempre
das vezes das vezes
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) 11213415
PARTE Il — Compensac&o justa e adequada CONCORCONCEORC)

9

Meu salério satisfaz as minhas necessidades basicas de vida.

10

Meu salério é adequado a funcdo que desempenho.

11

Estou satisfeito com relacdo ao meu salério.

12

Recebo prémios de produtividade ou beneficios especiais face
ao meu desempenho.

PARTE 11l — Condicgbes de trabalho

13

A minha jornada de trabalho é razoavel.

14

Estou satisfeito com a minha carga de trabalho.

15

Meu horario de trabalho ndo causa problemas em minha vida
pessoal.

16

Meu local de trabalho é um lugar fisicamente seguro para
trabalhar.

17

Meu local de trabalho é um lugar saudavel para trabalhar.

18

Meu local de trabalho néo é insalubre.

PARTE IV — Uso e desenvolvimento das capacidades

19

Tenho autonomia para desenvolver o meu trabalho.

20

A lideranca confia no meu trabalho e ndo precisar me vigiar.

21

A liderancga valoriza as pessoas que tenham qualidades maltiplas
e se adaptem facilmente a qualquer funcéo.

22

Recebo todas as informacdes necessarias sobre o processo de
trabalho antes de iniciar o desempenho das minhas funces.

PARTE V - Oportunidade de crescimento e seguranga

23

Vejo a possibilidade de desenvolvimento de carreira na empresa.

24

Oferecem-me treinamento e oportunidades de desenvolvimento
para crescimento profissional.

25

A lideranca demonstra reconhecimento pelo bom trabalho e pelo
esforco extra.

26

Sinto que sou valorizado aqui e que posso fazer a diferenca.

27

Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim nao € s6 “mais
um emprego”.

28

Vejo a possibilidade de melhoria do meu salario na empresa.

29

Sinto-me seguro no meu emprego

30

Eu recebo os equipamentos e recursos necessarios para realizar
meu trabalho.

31

Considera importante, as placas informativas com avisos de
seguranca estarem escritas em mais de uma lingua para além do
portugués.




1 - Discordo | 2- Discordo 3- Discordo | 4- Concordo | 5- Concordo | 6- Concordo
sempre na maioria pouco pouco na maioria sempre
das vezes das vezes
PARTE VI — Integrac&o social na organizagio CONCONCOREORC Y

32 | As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de sua

idade

33 | As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente de cor e

raca

34 | As pessoas aqui sdo bem tratadas independentemente do sexo

35 | Eu sou bem tratado, independentemente de minha posicdo na

empresa.

36 | Aqui as pessoas se importam umas com as outras.

37 | Pode-se contar com a colaboracéo das pessoas.

38 | E facil me aproximar da lideranca e fcil falar com ela.

39 | A lideranca esta interessada nas minhas ideias e sugestdes e

toma medidas com base nelas.

40 | A liderancga envolve as pessoas em decisdes que afetam as

atividades e o ambiente de trabalho.

41 | Eu me sinto bem com a forma como a empresa contribui para a

comunidade.

PARTE VII — Constitucionalismo

42 | P0OSso ser eu mesmo por aqui.

43 | Posso fazer qualquer pergunta razoavel para os chefes e obter
respostas diretas.

44 | Sinto que a minha privacidade é respeitada.

45 | A lideranca evita favorecer uns e prejudicar outros.

46 | Todos aqui tém a oportunidade de receber um reconhecimento
especial.

47 | As promoc0es sdo dadas as pessoas que realmente mais
merecem.

PARTE VIII - O trabalho e o espaco total da vida

48 | As pessoas sao encorajadas a equilibrar a sua vida profissional e
pessoal.

49 | As pessoas tém os seus horarios de trabalho estaveis.

PARTE IX — Relevancia social do trabalho na vida

50 | A empresa possui uma boa imagem entre os funcionarios.

51 | A empresa transmite uma boa imagem para a sociedade.

52 | As pessoas tém vontade de vir para o trabalho.

53 | Sinto orgulho quando vejo o que fazemos aqui.

54 | Tenho orgulho de contar a outras pessoas que trabalho aqui.

55 | Pretendo trabalhar aqui por muito tempo




1 - Discordo | 2- Discordo 3- Discordo | 4- Concordo | 5- Concordo | 6- Concordo
sempre na maioria pouco pouco na maioria sempre
das vezes das vezes
Bem Estar Subjetivo (BES) 112|3|4]|5

PARTE X — Bem Estar Subjetivo (BES)

@&

OO

56

A maioria das pessoas me vé como amavel e afetuoso.

57

Sinto-me bem quando penso no que eu fiz no passado e o0 que eu
espero fazer no futuro.

58

Né&o tenho medo de expressar minhas opinides, mesmo quando elas
sdo contrarias as opinides da maioria das pessoas.

59

De forma geral, sinto que eu continuo aprendendo mais a meu
respeito com o passar do tempo.

60

Eu vivo um dia de cada vez e ndo penso muito no futuro.

61

De forma geral, sinto-me confiante e positivo sobre mim mesmo.

62

Minhas decisdes geralmente ndo séo influenciadas pelo que os
outros estdo fazendo fazem ou dizem.

63

Eu gosto de conversas pessoais e corriqueiras com familiares e
amigos.

64

Muitas vezes me preocupo com o que 0s outros pensam sobre mim.

65

Acredito possuir objetivos e prop6sitos na minha vida.

66

E importante pra mim escutar meu amigos quando eles falam sobre
seus problemas.

67

Estar feliz comigo mesmo € mais importante para mim do que a
aprovacéo dos outros.

68

Na maioria das vezes, acho minhas atividades desinteressantes e
banais.

69

Gosto de ser do jeito que sou.

70

Eu néo tenho muitas pessoas que queiram me ouvir quando eu
preciso falar.

71

Eu sinto que ganho muito com as minhas amizades.

72

As pessoas dificilmente me convencem a fazer coisas que eu ndo
queira.

73

Eu normalmente gerencio bem minhas financas e negocios.

74

Em minha opinido, pessoas de todas as idades sdo capazes de
continuar crescendo e se desenvolvendo.

75

Eu aprendi com a vida muitas coisas ao longo do tempo, o0 que me
tornou uma pessoa forte e capaz.

76

Eu gosto de fazer planos para o futuro e trabalhar para torna-los
realidade.

7

Em geral, tenho orgulho de quem sou e da vida que levo.

78

As pessoas me descreveriam como alguém disposta a compartilhar
meu tempo com 0S outros.

79

Eu tenho confianga nas minhas opinides, ainda que elas sejam
contrarias ao consenso geral.




1 - Discordo | 2- Discordo 3- Discordo | 4- Concordo | 5- Concordo | 6- Concordo
sempre na maioria pouco pouco na maioria sempre
das vezes das vezes
Bem Estar Subjetivo (BES) CONCORNEORC)
80 | Consigo administrar bem meu tempo, desta maneira consigo fazer

tudo o que deve ser feito.

81 | Eu acredito que cresci muito como pessoa ao longo do tempo.

82 | Sou uma pessoa ativa para executar os planos que estipulei para
mim mesmo.

83 | E dificil para mim opinar sobre assuntos polémicos.

84 | Eu ndo gosto de situacdes novas que exigem que eu troque meus
velhos hébitos de fazer as coisas.

85 | Eu tenho um proposito na minha vida.

86 | Para mim, a vida é um continuo processo de aprendizado, mudanca
e crescimento.

87 | As vezes sinto que ja fiz tudo o que tinha para fazer na vida.

88 | Eu sei que posso confiar em meus amigos, e eles sabem que podem
confiar em mim.

89 | Eu ndo sou o tipo de pessoa que cede a pressdes sociais para pensar
ou agir de determinadas formas.

90 | Tenho tido sucesso na busca de atividades e relacionamentos que
necessito.

91 | Eu gosto de ver como minhas opinides mudaram e amadureceram
ao longo dos anos.

92 | Meus objetivos na vida tém sido, para mim, mais uma fonte de
satisfagdo do que de frustracdo para mim.

93 | Meu passado teve altos e baixos, mas de modo geral eu néo
gostaria de muda-lo.

94 | Eu acho dificil me abrir quando eu falo com os outros.

95 | Eu fico satisfeito quando penso no que eu ja realizei na vida.

96 | Quando eu me comparo a amigos e conhecidos, sinto-me bem em
relacdo a quem eu sou.

97 | Meus amigos e eu somos solidarios aos problemas uns dos outros.

98 | Eu julgo a mim mesmo pelo que eu penso que é importante, ndo
pelos valores que os outros consideram importantes.

99 | Tenho sido capaz de construir um lar e um estilo de vida para mim

mesmo que correspondem ao que eu quero.

Agradeco a participagcdo e caso desejar, deixe aqui suas sugestoes de melhoria ou algum
assunto gue ndo tenha sido abordado no questionario acima.




