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RESUMO

CITADELLA, Alessandra. Qualidade de Vida no Trabalho: o caso da Ana Terra Seguros.
Lagoa Vermelha, 2015. 101 f. Estdgio Supervisionado (Curso de Administracdo de
Empresas). UPF, 2015.

No atual contexto de mercados cada vez mais exigentes, a necessidade de qualidade de vida
vem se tornando cada vez mais explicita no que tange a obtencdo de vantagens competitivas
sustentdveis. Faz parte do direito do trabalhador conviver em um ambiente que lhe
proporcione satisfacdo e o motive a trabalhar sempre da melhor forma possivel. O ambiente e
as relacdes existentes em um convivio social devem estar alinhados com satde ocupacional e
bem estar. Nesse contexto, o trabalho teve por objetivo geral identificar o grau de Qualidade
de Vida dos funcionérios da Ana Terra Corretora de Seguros. Os objetivos especificos foram:
identificar os principais fatores determinantes da qualidade de vida dos colaboradores da Ana
Terra Corretora de Seguros; avaliar a percep¢cao dos gestores e colaboradores com relagcdo a
qualidade de vida no trabalho na organizagcdo pesquisada; e sugerir acdes de melhoria nos
aspectos negativos identificados pela pesquisa. Trata-se de um estudo de caso, de forma
exploratéria e descritiva; quanto a abordagem dos dados, a mesma se deu de maneira
quantitativa, que foi baseado no modelo de QVT de Walton (1973) e de Stewart (1998), cuja
coleta de dados ocorreu através de questiondrio fechado aplicado a dezoito colaboradores e
trés gestores da empresa Ana Terra Corretora de Seguros. Os resultados indicam que os niveis
qualidade de vida no trabalho (QVT) na empresa pesquisada sdo bem aceitos pelos
colaboradores, havendo necessidade de algumas melhorias no sentido de conhecer quais as
necessidades de beneficios dos colaboradores para melhorar a qualidade de vida do
trabalhador, bem como desenvolver programas para integracao dos colaboradores e fornecer
gindstica laboral.

Palavras-chave: Colaboradores. Gestdao de pessoas. Qualidade de Vida no Trabalho.
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1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem se tornado uma aliada de grande valor
para as empresas em geral, j4 que se mostra eficiente em resolver problemas que antes
pareciam banais, como a baixa auto estima dos funciondrios, 0 mau-humor, a ma postura
fisica e os ambientes inadequados.

A busca pela qualidade de vida no trabalho é algo comum e essencial nos dias atuais.
Os gestores passaram a entender que o bem estar dos funciondrios estd diretamente ligado ao
bom desempenho da empresa e, por conseguinte, ao lucro da mesma, ou seja, funcionérios
satisfeitos rendem mais e geram mais lucros.

A QVT tem sido uma preocupacdo do homem desde muito cedo e, apesar de o
surgimento de conceitos sobre o tema datarem de 1950, segundo Vieira (1996), a expressao
“qualidade de vida no trabalho”, s6 foi introduzida publicamente no inicio da década de 70.
Esse movimento sobre QVT estendeu-se até 1974 quando houve uma crise que provocou
queda no interesse pelo tema. Em seguida, Vieira (1996) diz que houve um ressurgimento da
QVT, por volta de 1979, em virtude da diminui¢do do compromisso dos empregados com seu
trabalho.

Burigo (1997) diz que QVT possui um conceito amplo, o qual inclui alguns fatores
pessoais que podem ser entendidos como necessidades, expectativas, crengas e valores do
trabalhador, além de fatores situacionais, como tecnologia, ambiente de trabalho e estado
geral da economia.

Segundo Vieira (1996), a QVT tem sido objeto de estudo académico em diversos
paises. Ja, no Brasil, o interesse pelo tema € mais recente e ainda existem dividas quanto ao
significado exato do termo. Segundo ele, a expressio QVT pode ser utilizada mais
adequadamente para reagrupar todas as experiéncias de humanizacdo do trabalho e que

orientam em funcao do que se tem convencionado denominar Democracia Industrial.
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Muitos autores consideram QVT apenas como um fator de melhoria nas condi¢des
fisicas de trabalho, Burigo (1997), por sua vez, diz que os fatores organizacionais, ambientais
e comportamentais, quando bem administrados e combinados geram maior satisfacdo e
motivagdo aos trabalhadores, elevando seu nivel de percep¢ao sobre a QVT.

Burigo (1997) diz ainda que o termo Qualidade de Vida no trabalho refere-se a uma
série de preocupagdes, sendo essas, redefinidas ao longo do tempo, o qual envolve, além dos
atos que protegem o trabalhador, o atendimento de necessidades e aspiracdes humanas,
baseado na ideia de humanizagdo do trabalho e de responsabilidade da organizagdo. Porém,
ressalta que, para planejar acoes de QVT, € necessdrio conhecé-la aceitando-a como uma
gestdo dindmica e contingencial, j4 que as organizacdes mudam de acordo com o contexto no
qual estdo inseridas.

A ideia principal deste estudo foi avaliar a qualidade de vida dos trabalhadores, bem
como suas insatisfacoes no ambiente de trabalho e os pontos negativos em relagdo a mesma
na empresa na qual trabalham. A partir disso, buscou-se criar estratégias que estimulem e
deem suporte ao trabalhador e a empresa, conscientizando-os de que saude fisica e mental esta
diretamente relacionada ao seu desempenho profissional.

Levando-se em conta que o programa de QVT existe para criar estratégias que
estimulem tanto o colaborador quanto a organizacdo, € que envolve dimensdes fisicas,
intelectuais, emocionais, profissionais, espirituais e sociais, busca-se, com este trabalho,

analisar a situacdo da QVT na empresa Ana Terra Seguros da cidade de Sarandi, RS.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO ASSUNTO

A Ana Terra Corretora de Seguros iniciou suas atividades em janeiro de 1994, na
cidade de Constantina, RS, completando, em 2014, 20 anos. Em abril de 2000, a matriz foi
transferida para Sarandi — RS, a qual, a partir de 2002, iniciou o processo de transformacao do
“negdcio para empresa”’, buscando a profissionalizacdo da gestdo e da operacdo, da
segmentagdo dos processos e da ampliagdo da empresa.

Em 2012, a empresa realizou uma fusdao com a Palludo Seguros, com a qual ganhou
mais for¢a ampliando sua regido de abrangéncia somando as experiéncias de ambos, com foco
no crescimento sustentdvel. Hoje, a Matriz é em Sarandi com filiais em Constantina, Ijui,

Ronda Alta, Carazinho, Passo Fundo, Marau e Ibiraiaras no Rio Grande do Sul e Rio do Sul
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em Santa Catarina. Emprega cerca de sessenta e trés profissionais distribuidos nos setores
Operacionais, Comerciais, Sinistros e Consorcios € € Administrada por trés administradores
(Diretor Executivo / Diretor Adm. e Financeiro / Diretor Comercial) e consultoria externa.

A unidade, objeto dessa pesquisa, foi a Matriz que se localiza em Sarandi — RS, com
dezoito funciondrios, atuante no setor de seguros e consorcios. A matriz é dividida em varios
setores, como: seguro auto, seguro patrimonial, seguro vida, transportes € riscos especiais,
lancamentos de proposta e telefonista, seguro de frotas, sinistro auto, sinistro residencial,
apdlices, setor financeiro e venda.

Um programa de Qualidade de Vida existe para criar estratégias com o intuito de
promover um ambiente que estimule e dé suporte ao colaborador e a organizagdo,
conscientizando sobre como sua saude estd diretamente relacionada a sua qualidade e
produtividade.

A Qualidade de Vida no Trabalho envolve dimensoes fisicas, intelectuais, emocionais,
profissionais, espirituais e sociais. No entanto, se devem conhecer quais sdo as praticas
inadequadas que estdo sendo utilizadas no ambiente de trabalho, pois elas podem gerar um
grande impacto negativo na saude fisica e emocional dos funciondrios e ainda no desempenho
financeiro da empresa.

Diante disso, a QVT € de vital importincia para o desenvolvimento de seus
colaboradores, bem como o desenvolvimento eficaz nas organizacdes. Elas precisam investir
cada vez mais em programas de Qualidade de Vida no Trabalho, pois os funciondrios
possuem necessidades que precisam ser supridas.

Investindo em programas de Qualidade de Vida, os funciondrios e as organizacdes
serdo beneficiados, os funciondrios terdo mais produtividade na realizacdo de suas
ativididades e estardo satisfeitos com o trabalho e as empresas terdo uma imagem positiva
diante dos funciondrios e as demais organizagdes.

Nesse sentido, a QVT € um instrumento fundamental de gestdo organizacional e sua
possibilidade de sucesso depende, principalmente, de um novo modelo de gestdo do trabalho.
Portanto, para obter essa Qualidade de Vida no trabalho € importante conhecer os
profissionais que atuam no mercado de trabalho, pois estes estdo se modificando a cada dia e
exigindo cada vez mais a QVT.

Os estudos sobre qualidade de vida no trabalho revelam preocupagdes para a
administracdo das empresas, devido a ligacdo que existe entre condi¢des adequadas para
realizacdo de um trabalho e produtividade, podendo se destacar por vdrios itens que formam

um conjunto de fatores que interferem no desempenho dos funciondrios.
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Segundo Chiavenato (2004), a QVT assimila duas posi¢cdes antagbnicas: a
reivindicagdo dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho; e, de interesse
das organizacdes, quanto aos seus efeitos potenciais sobre a produtividade e a qualidade.

Sendo assim, a ideia desse trabalho € contribuir de forma positiva com o avanco dos
estudos acerca do tema, de modo a incentivar tanto funciondrios, quanto gestores a investir na
qualidade de vida no trabalho, pois esse investimento certamente terd retorno garantido em
suas empresas, em curto prazo.

Neste sentido, parte-se do seguinte questionamento: qual o grau de Qualidade de

Vida dos funcionarios da Ana Terra Corretora de Seguros?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral
Identificar o grau de Qualidade de Vida dos funciondrios da Ana Terra Corretora

de Seguros.

1.2.2 Objetivos especificos
a) Identificar os principais fatores determinantes da qualidade de vida dos
colaboradores da Ana Terra Corretora de Seguros;
b) Avaliar a percepcdo dos gestores e colaboradores com relacdo a qualidade de vida
no trabalho na organizacio pesquisada;

¢) Sugerir acdes de melhoria nos aspectos negativos identificados pela pesquisa.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo estd estruturado em cinco tdépicos destinados a apresentacdo dos
principais conceitos tedricos sobre o tema de qualidade de vida no trabalho, assim como sua
evolucdo, seus modelos, suas varidveis, a QVT associada a produtividade, além disso,
abordard o conceito de motivacdo e suas teorias. Buscard, através de o referencial tedrico,
identificar as varidveis que afetam a QVT, o que consequentemente gera mais produtividade e

bem estar do trabalhador.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A Gestao de Pessoas é fundamental para o sucesso de uma empresa no mundo
empresarial cada vez mais globalizado e competitivo. No entanto, é fundamental que as
organizagdes pensem e invistam em seus profissionais proporcionando um ambiente de
trabalho tranquilo, oferecendo capacitacdo e oportunidade de desenvolvimento, estimulando a
motivacdo e o bem-estar para que, assim, todos trabalhem com mais afinco e proporcionem

maiores resultados.

2.1.1 Conceito de Gestao de Pessoas

A importancia que o comportamento humano vem assumindo no mundo dos negécios,
fez com que a gestdo de pessoas ganhasse mais espaco na teoria organizacional, e € nesse

contexto que surge o conceito de gestao de pessoas (FISCHER, 2002, p. 13).
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Segundo o autor, “entende-se por modelo de gestdo de pessoas a maneira pela qual
uma empresa se organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho.
Para isso, a empresa se estrutura definindo principios, estratégias, politicas e préticas ou
processos de gestao” (FISCHER, 2002, p. 12).

Para Chiavenato, Gestao de Pessoas é:

Uma drea muito sensivel a mentalidade que predomina nas organizagdes. Ela é
contingencial e situacional, pois depende de vdrios aspectos, como a cultura que
existe em cada organizagdo, da estrutura organizacional adotada, das caracteristicas
do contexto ambiental, do negécio da organizac¢do, da tecnologia utilizada, dos
processos internos e de uma infinidade de outras varidveis importantes
(CHIAVENATO, 2004, p. 6).

De acordo com Marras (2010, p. 6-10), Gestdo de Pessoas € o processo de controlar e
monitorar individuos para que esses sejam capazes de atingir os objetivos da organizagao,
mantendo esse corpo funcional atualizado com as mudangas necessdrias para o enfrentamento

da concorréncia cada vez mais acirrada no mercado atual.

2.1.2 Objetivos da Gestao de Pessoas

Considerando que nas instituicdes modernas o seu principal ativo sdo as pessoas, s6 é
possivel alcancar a eficdcia organizacional quando se atinge um sistema eficiente de
colaboracdo entre as pessoas. Com o intuito de se atingir uma plena atividade dos
funciondrios em prol dos objetivos da organizacdo, a gestdo de pessoas tem como objetivos
organizacionais: ‘“‘sobrevivéncia, crescimento sustentado, lucratividade, produtividade,
qualidade nos produtos/servicos, reducdo de custos, participacdo de mercado, novos
mercados, novos clientes, competitividade e imagem no mercado” e tem como objetivos
individuais: “melhores saldrios, melhores beneficios, estabilidade no emprego, seguranga no
trabalho, qualidade de vida no trabalho, satisfacdo no trabalho, consideracdo e respeito,
oportunidades de crescimento, liberdade de trabalhar, lideranca e orgulho da organizagdo”.
(CHIAVENATO, 2004, p. 5-6):

Para Marras (2011, p. 6), o grande objetivo da gestdo de pessoas € fazer com que a
instituicdo atinja um desempenho capaz de combinar as necessidades individuais dos

colaboradores com os objetivos da organizagdo. Para isso, a organizacdo necessita alinhar as
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metas da politica de pessoal com as diretrizes de seu planejamento estratégico. Gerir pessoas
significa ter colaboradores aptos, detentores dos conhecimentos necessarios para as
adversidades, com a capacidade de se reciclar de acordo com as novas necessidades que
surgem no mercado. Para atingir esses objetivos, € preciso ter talento, capital humano e
capital intelectual.

Milkovich e Boudreau (2000, p. 19), concluem que sem pessoas eficazes € impossivel
para qualquer organizagdo atingir seus objetivos, suas metas, pois sdo as pessoas que
planejam e produzem os produtos e servigcos, controlam a qualidade, vendem os produtos,

alocam recursos financeiros e estabelecem as estratégias e objetivos para a organizacgao.

2.1.3 Evolucao da Gestao de Pessoas

Segundo Marras (2000, p. 25-27), pesquisa realizada em 1997 pela professora Tose, da
Faculdade de Administracdo da Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo, baseada em
bibliografia principalmente académica e utilizada na construcdo de sua dissertacdo de
mestrado, mostra que € possivel destacar cinco fases na evolugcdo do perfil profissional de
Recursos Humanos (RH) e suas respectivas épocas, conforme se segue.

A Figura 1 a seguir, apresenta as fases evolutivas da Gestao de Pessoal
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Estratégica ‘
1985 a atual ‘

Administrativa

1965 a 1985

Tecnicista

1950 a 1965

Legal

1930 a 1950

Contabil

Antes de1930

Figura 1: Fases Evolutivas da Gestao de Pessoal.
Fonte: Marras (2011, p. 11)

Segundo Tose (apud MARRAS, 2000, p. 26-27), as fases possuiam as seguintes
caracteristicas:

e Fase contdbil: também conhecida como pré-histérica, onde os trabalhadores sao
considerados apenas como mado de obra e se faz necessario a contabilizacdo de suas
entradas e saidas.

e Fase Legal: com o surgimento das leis trabalhistas através da CLT (Consolidac¢do das
Leis do Trabalho), fez-se necessdria a criagdo da figura do chefe de pessoal, em
substituicdo aos chefes de producdo, pois estes detinham o conhecimento da nova
legislagdo.

e Fase Tecnicista: implantou-se no Brasil o modelo americano de gestdo de pessoas.
Com a implantagdo das industrias automobilisticas no Brasil, surge a figura do
Gerente de Relagdes Industriais (GRI). Foram agregadas ao setor as funcdes de
treinar, recrutar, selecionar, gerir cargos, saldrios, beneficios, higiene e seguranca.

Houve um grande avango nas relacdes entre trabalho e capital.
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¢ Fase Administrativa ou Sindicalista: houve uma revolugao nas relacdes entre capital e
trabalho, proporcionada pelos trabalhadores através do movimento sindical. O GRI foi
substituido pelo Gerente de Recursos Humanos (GRH), pois com essa mudanca
pretendia-se transferir a énfase em rotinas operacionais e burocraticas para as relagdes
humanas, voltadas para os individuos e suas relagcdes com a sociedade.

e Fase Estratégica: de acordo com Albuquerque (1988 apud MARRAS, 2011, p. 12),
nesta fase houve a introduc¢do dos primeiros programas de planejamento estratégico
atrelados ao planejamento estratégico central das organizacdes. As preocupacgdes em
longo prazo com os trabalhadores comecaram a surgir. O cargo de GRH € elevado de
uma posicdo gerencial, de terceiro escaldo, ainda no nivel titico, para o nivel de
diretoria, considerado estratégico nas empresas.

Enfim, essa evolucao histérica nos faz refletir que um longo caminho foi percorrido,
mas € essencial que a drea de gestdo de pessoas continue evoluindo, pois as organizagdes
estdo cada vez mais competitivas € com o acesso rapido as inovagdes tecnoldgicas, torna-se
mais dificil a busca pela vantagem competitiva. Dessa forma, o diferencial entre as empresas
€ o capital humano e sdo as pessoas que contribuem para a implementacdo de estratégias de
negocios e o RH Estratégico deve estar alinhado ao planejamento estratégico da organizacao

para possibilitar que elas atinjam esse objetivo.

2.1.4 Sistemas e Subsistemas de Gestao de Pessoas

A Gestao de Pessoas € um processo amplo, composto por sistemas e subsistemas, 0s
quais, sob a perspectiva sistémica, atuam integrados entre si € em conjunto com a estratégia
da organizagdo. Dessa forma, o RH torna-se fun¢do estratégica, em uma relacio de parceria
com as organizacdes, buscando agregar valor ao seu desempenho, gerindo as pessoas e as
acodes organizacionais.

Atualmente, os Recursos Humanos, além de englobarem os subsistemas de
recrutamento e sele¢do, treinamento e desenvolvimento, beneficios, departamento de pessoal,
entre outros, devem exercer uma fung¢do de consultoria para os gestores de outras dreas da

empresa.
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2.1.4 .1 Subsistema de Recrutamento e Selegdo

O primeiro subsistema de RH, denominado de recrutamento e selec¢do, € considerado
vital em uma organizacao, pois € dele a tarefa de agregar, ao quadro funcional, colaboradores
capacitados para laborar na empresa. Ao compararmos as organizacdes, observa-se que a
tarefa de recrutar e selecionar pessoas ndo sdo exatamente iguais, porque tudo depende de
alguns fatores tais como a cultura organizacional, o planejamento estratégico e 0s custos
envolvidos. No entanto, nesse subsistema de gestdo de pessoas vamos analisar o conceito, a
finalidade e como funciona o recrutamento e a selecao.

Para Limongi-Franca e Arellano (2002, p.64), “o recrutamento € a fase inicial para o
preenchimento de uma vaga que esta em aberto”. J4, para Milkovich e Boudreau (2000, p.
162), “recrutamento é o processo de identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos entre
os quais serdo escolhidos alguns posteriormente serem contratadas para o emprego”.

De acordo com Marras (2000, p.69), a finalidade de recrutamento pode ser definida “a
captacdo de recursos humanos internos e externamente a organizacio, objetivando municiar o
subsistema de sele¢do de pessoal no atendimento aos clientes internos da empresa”.

Para Marras (2011, p. 50), os fatores que desencadeiam a abertura de um processo de
recrutamento e selecdo sao:

a) Rotatividade (furnover): corresponde a quantidade de funciondrios desligados
em um determinado periodo comparativamente ao quadro médio de efetivos. Pode-se medir
esse indice com base em toda a empresa ou em apenas um setor ou drea. Convém observar
que o furnover também pode ser calculado tomando por base somente os demitidos, somente
os demissiondrios ou ambos.

b) Aumento de quadro planejado: ocorre quando a organizacdo mantém um
programa de planejamento global onde, por meio da administracio de RH, dispde de um
or¢amento (budget) de efetivos para agdes e intencdes previamente planejadas tais como:
aumento de producdo, abertura de novas pracas, criacdo de uma nova drea, mudancgas de
maquindrio, etc. Esse budget geralmente leva em conta um periodo determinado, geralmente
um ano.

C) Aumento de quadro circunstancial: € utilizado quando varidveis que ndo podem
ser controladas ocorrem e devem ser solucionadas imediatamente, de forma emergencial
como, por exemplo, mudangas repentinas no mercado e concorréncia. Geralmente ocorrem

em empresas de pequeno porte.
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Segundo Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 64), existem duas formas bdsicas de
recrutamento: interno, quando o candidato j4 trabalha na empresa e disponibiliza-se para
trocar de func¢do, e externo, quando se busca no mercado do trabalho candidatos sem vinculos
com a empresa.

Conforme definicdo dada por Milkovich e Boudreau (2000, p.158), “o recrutamento e
a selecdo internos referem-se a movimentacdo dos empregados entre diferentes posi¢oes
dentro da organizacao.

Para complementar, Franga-Limongi e Arellano (2002, p. 64) citam algumas

vantagens do recrutamento interno, que sao:

° Menor custo;

° Conhecimento prévio do perfil de desempenho do “candidato™;

° Estimulo a preparagdo para a promogao, proporcionando medidas especiais
de treinamento e criando um clima sadio de progresso profissional;

° Melhora do moral interno;

° Demonstracao de valorizacio do pessoal que ja compde a empresa.

Os autores comentam ainda que algumas empresas alegam que esse tipo de
recrutamento traz desentendimentos, frustracdes dentro da organizacao.Por outro lado, dizem
que o recrutamento interno estimula o desenvolvimento profissional e oferece perspectivas de
crescimento para os colaboradores (LOMINGI-FRANCA; ARELLANO, 2000, p. 64).

A definicdo de recrutamento externo para Marras (2000, p.73), “é o processo de
captacdo de recursos humanos no mercado de trabalho, com o objetivo de suprir uma
necessidade da empresa no seu quadro de efetivos”.

Sado varias as fontes externas de recrutamento. Para Marras (2011, p. 56), as fontes
essas sdo: banco de dados interno, indica¢des de funciondrios, cartazes internos e externos
(muito eficaz na construgio civil), entidades diversas, consultorias de outplacement (empresas
especializadas em recolocar profissionais que serdo desligados de seus empregos),
replacement (empresas de recolocacio de profissionais), agéncia de emprego, consultorias em
recrutamento e selecao, headhunter (profissionais especializados em recolocar, geralmente,
altos executivos) e midia (jornais de grande circulacdo, revistas, etc.).

Porém, para Bohlander, Snell e Sherman as condi¢des do mercado de trabalho podem

ajudar a determinar as fontes externas de recrutamento:

Durante periodos de alto desemprego, as organizacdes podem manter a oferta
adequada de candidatos qualificados apenas de curriculos ndo solicitados recebidos.
Um mercado de trabalho escasso, com baixo desemprego, pode forgar o empregador
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anunciar amplamente e/ou buscar auxilio de empregos locais (BOHLANDER;
SNELL; SHERMAN, 2009, p.79).

O recrutamento externo também tem suas vantagens. Segundo Limongi-Franga e
Arellano (2002, p. 65), as vantagens do recrutamento externo sdo as novas pessoas que
chegam a empresa com personalidade e talentos diferentes, a inovacdo do grupo de
colaboradores e a atualizacdo de estilos e das tendéncias do mercado.

Apos ser realizado o recrutamento, chega o momento de selecionar, entre os

candidatos, o mais adequado para a vaga em aberto. Para tanto, € importante primeiramente

conceituar selecdo. A defini¢do de selecdo de pessoal para Marras €:

Selecdo de pessoal é uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH
(Administracdo de Recursos Humanos), que tem por finalidade escolher, sob
metodologia especifica, candidatos a emprego recebidos pelo setor de recrutamento,
para o atendimento das necessidades internas da empresa (MARRAS 2000, p.79).

De acordo com Limongi-Franca e Arellano (2002, p.66), “a selecdo € a escolha do(s)
candidato(s) mais adequado(s) para a organizacdo dentre os candidatos recrutados, por meio
de vérios instrumentos de andlise, avaliacdo e comparagdo de dados”.

Na visdo de Marras (2000, p.79), todo o processo de selecdo baseia-se na andlise
comparativa de dois campos: das exigéncias do cargo e das caracteristicas do candidato.
Exigéncias que o cargo exige em termos de conhecimentos, habilidades e atitudes para o bom
desempenho das funcgdes. As caracteristicas dos candidatos esta relacionado aos
conhecimentos, habilidades e atitudes que cada individuo possui para desempenhar suas
tarefas.

O processo de selecdo pode variar de acordo com a empresa, contudo, Robbins (2006,
p-398) destaca os mais importantes processos de selecdo que sdo: entrevistas, testes criticos e
testes de simulacdo de desempenho. Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 67) comentam

sobre entrevista, os quais destacam como técnica principal da sele¢ao:

A entrevista é o instrumento mais importante do processo de selecdo. Exatamente
essa € a razdo, de ser conduzida por um profissional experiente na drea e capaz de
identificar que fatores de ordem pessoal podem interferir no processo (antipatia,
atragdo, rejeicio, etc.). E recomenddvel que vérios entrevistadores avaliem o mesmo
candidato para minimizar o problema. O entrevistador deve ter sempre em mente as
expectativas da drea (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO 2002, p.67).

Nesse sentido, Robbins (2006, p. 398) comenta que as evidéncias revelam que “as

entrevistas sdo mais indicadas para avaliar a inteligéncia, o nivel de motivacdo e as
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habilidades interpessoais dos candidatos”, pois as organizagdes procuram pessoas com certas

caracteristicas para se ajustarem com a cultura e a imagem da empresa.

2.1.4 .2 Subsistema de Remuneragdo

Pode-se conceituar remuneracdo como a caracteristica que define o trabalho
assalariado. E o que a organizagdo utiliza para trocar pelo servico do empregado em um
determinado periodo. Abrange tudo aquilo que € recebido em troca da forca de trabalho,
como, por exemplo, todas as formas de retorno financeiro e beneficios recebidos pelos
empregados em uma relagdo de trabalho (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p.378).

Bohlander, Snell e Sherman (2009, p.252) dizem que remuneracdo estratégica “é a
remuneracdo dos funciondrios de modo que aumente a motivacao e estimule o crescimento,
ao mesmo tempo em que alinha seus esfor¢os aos objetivos, filosofias e a cultura da empresa.

A descri¢do de cargos é um documento escrito que determina um cargo a partir dos
deveres, condi¢des de trabalho, responsabilidades e especificacdes. Sendo assim, a descri¢do
dos cargos baseia-se em resumir e padronizar as caracteristicas de um cargo através de
observacao, estudo e redacdo. Detalha as principais exigéncias do cargo ao seu ocupante, para
que suas tarefas sejam realizadas com eficiéncia e eficicia. (MARRAS, 2000, p. 83). O autor
comenta ainda sobre os principais termos usados na andlise de cargos, que sdo a tarefa
(atividade desenvolvida por uma pessoa na organizacdo), funcdo (conjunto de tarefas
designadas as pessoas na organizagdo) e o cargo (somatério das fun¢des semelhantes quanto a
natureza da tarefa executada e com as especificagdes requeridas aos ocupantes).

Marras (2011, p. 113) define estrutura salarial como “um conjunto formado por
diversas faixas salariais, agrupando cargos com avaliagdes préximas, contemplando no
interior de sua estrutura valores salariais calculados e desenhados matematicamente, para

atender uma politica previamente desejada’.
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2.1.4 .3 Subsistema de Beneficios

Marras (2000, p. 137) afirma que “um programa de beneficios atende tanto os
objetivos dos funciondrios como também da organizagdo”. Em relacio a organizacio, quando
essa faz o uso de programa de beneficios, as necessidades de seus funciondrios sdo atendidas,
diminuindo assim os indices de rotatividades, de absenteismo, estresse, etc. e,
consequentemente, a organizacdo se torna mais competitiva perante seus concorrentes. Para
os funciondrios, um programa de beneficios, além de oferecer facilidades, garante também o
que eles precisam para alcangar seu nivel minimo de qualidade de vida.

Atualmente, algumas empresas estdo adotando os planos de beneficios flexiveis. Esses
planos permitem aos funciondrios escolher quais beneficios querem receber entre os
disponibilizados pela empresa, evitando assim o gasto com benéficos que o colaborador ndo

tenha necessidades (BOHLANDER; BOUDREAU, 2009, p. 312)

2.1.4 .4 Subsistema de Treinamento e Desenvolvimento

As pessoas precisam ser capacitadas, pois ndo basta termos méaquinas e equipamentos
de ultima geracdo, sem que as pessoas que neles trabalham estejam capacitadas. O
treinamento tem como objetivo preparar o pessoal para que consigam um bom desempenho
dentro da organizacgdo. Percebe-se a necessidade de identificar e realizar o treinamento antes
que ocorram problemas. Uma empresa que treina e desenvolve seus funciondrios estard
investindo no seu préprio futuro.

Para Marras (2000, p.145) “Treinamento € um processo de assimilacao cultural em
curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidades ou atitudes
relacionadas diretamente a execugdo de tarefas ou a sua otimizacdo no trabalho”. Percebe-se
que o treinamento € de grande importancia para o desempenho da empresa, pois aperfeicoa as
habilidades e técnicas dos funciondrios e auxilia no desenvolvimento pessoal devendo ser,
portanto, planejado e continuo.

Entende-se que treinamento tem como finalidade melhorar o desenvolvimento
profissional do ser humano na sua organizacdo e no desempenho das suas funcdes, além de

ser o processo que visa a preparacdo e ao aperfeicoamento das habilidades e dos



26

conhecimentos dos funciondrios de uma organizacio (BOHLANDER; BOUDREAU, 2009, p.
134).

Robbins (2006, p. 401) comenta que: “A maioria dos treinamentos visa a atualizacio e
ao aperfeicoamento das habilidades técnicas dos funcionérios”. Percebe-se que o treinamento
pode trazer um grande retorno para o profissional e para a empresa, pois um profissional bem
mais qualificado terd uma motivacdo maior e o seu resultado na execugdo das tarefas sera
maior e mais produtivo, consequentemente a maior produtividade do empregado podera
contribuir efetivamente para os resultados da organizacdo. O autor ressalta que o treinamento
pode ser muito importante no resultado da empresa. No entanto, entende-se que o treinamento
deve incentivar ao funciondrio a se auto desenvolver, a buscar o seu proprio meio de
reciclagem.

Entre os objetivos do treinamento, Marras (2000 p. 147) cita dois importantes
objetivos: os objetivos especificos, que sdo os que trazem a qualificacdo do profissional e a
oportunidade de elevar os seus conhecimentos e de estarem sempre atualizados as inovacoes
dentro das suas atividades. Os objetivos especificos devem ser realizados em treinamentos
claros e precisos de acordo com a necessidade estabelecida.

Marras (2000) define os objetivos especificos como:

Formagao Profissional: que tem como base, elevar o conhecimento do profissional a
sua profissdo, para elevar o seu desempenho nas suas atividades;

-Especializacdo: oferece a oportunidade do empregado de treinamentos voltados a
uma drea de conhecimento especifico.

-Reciclagem: é a oportunidade de se atualizar dos conhecimentos ja aprendidos na
sua rotina de servico (MARRAS 2000, p.148).

Objetivos genéricos: sdo os que trazem a oportunidade de elevar o desenvolvimento do
empregado a desenvolver a sua motivagao dentro da organizacdo. O retorno do treinamento €
a elevacdo da qualidade da producdo e fazer o empregado alcancar o desenvolvimento
organizacional da empresa.

Robbins (2006, p. 402) define dois métodos de treinamento, sendo eles, “formal e

informal”.

Treinamento Formal: Ele € planejado com antecedéncia e com formato estruturado;
Treinamento Informal: Nao estruturado, ndo planejado e facilmente adaptdvel as
situacdes e dos individuos — para ensinar habilidades e manter os funciondrios
atualizados
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Conclui-se, que um dos objetivos do treinamento € a qualificagdo da mado de obra e

intensificacdo do conhecimento dos seus profissionais.

2.1.4 .5 Subsistema de Avaliagdo de Desempenho

Este desempenho estd ligado aos conhecimentos, habilidades e atitudes que uma
pessoa possui, 0s quais contribuem para a geracdo de valor para a organizagdo, fazendo com
que o desempenho individual, reflita no desempenho da organizacio (MARRAS, 2000, p.
174).

Torna-se necessario definir os objetivos, os quais a avaliacio de desempenho se
propde. Nesse sentido, para Marras (2000, p.174) a mesma tem como objetivos: identificar os
empregados que necessitam de aperfeicoamento; definir o grau de contribuicdo, grupal ou
individual, nos resultados da empresa; descobrir o surgimento de novos talentos na
organizagdo; facilitar o auto desenvolvimento dos empregados; fornecer feedback aos
empregados; e subsidiar programas de mérito, promocgdes e transferéncias.

No entanto, apesar de os objetivos terem sido tragados e estarem claros, um programa
de avaliacdo de desempenho pode fracassar. Segundo Bohlander, Sherman e Snell (2009, p.
215), o sucesso ou o fracasso de um programa de avaliacio de desempenho depende da
filosofia que o fundamenta, de suas conexdes com as metas da empresa e das atitudes e
habilidades dos responsdveis por sua implementacdo. Para os autores, as informag¢des devem
ser avaliadas no contexto das necessidades da empresa e também comunicadas aos

empregados de modo a resultar em alto nivel de desempenho.

2.1.4 .6 Subsistema de Higiene e Seguranca de Trabalho

Para Marras (2011, p. 191) o subsistema de higiene e seguranca do trabalho é “a area
responsavel pela segurancga industrial, pela higiene e medicina do trabalho relativamente aos
empregados da empresa, atuando tanto na area de prevencdo quanto na de correcdo, em

estudos e agdes constantes que envolvam acidentes no trabalho e a satde do trabalhador”. O
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autor estabelece ainda as trés linhas mais importantes desse subsistema que sdo: seguranca do
trabalho, higiene do trabalho e medicina do trabalho.

Seguindo o cardter preventivo, Marras (2011, p. 200) enfatiza que a seguranca do
trabalho envolve: a prevencao de acidentes no trabalho e a eliminacdo das causas de acidentes
no trabalho. Tanto que afirma que a prevencdo de acidentes no Trabalho é um programa de
longo prazo com o objetivo de conscientizar o trabalhador a proteger a sua propria vida e a de
seus companheiros.

A higiene no trabalho, segundo Carvalho e Nascimento (1997, p. 296) trata das
condi¢Oes fisicas de trabalho as quais influenciam o comportamento humano. Os autores
classificam como condig¢des bésicas de Higiene do Trabalho: a temperatura, a iluminacao e os
ruidos no local de trabalho.

A preocupacdo com a temperatura é fruto de estudos fisicos e bioldgicos os quais
demonstraram que, exposto por muito tempo a temperaturas elevadas, o ser humano pode
sofrer danos graves a sua saude. Os recursos naturais utilizados pelo homem com vistas a
aumentar a circulacdo periférica para melhor dissipar o calor interno do organismo obrigam o
sistema cardiovascular a um trabalho for¢ado, o que pode vir a causar cardiopatias sérias.

Além disso, sob altas temperaturas o corpo humano tende a perder dgua e sal por meio
do suor, ocorrendo por consequéncia um desequilibrio orginico (CARVALHO;
NASCIMENTO, 1997, p. 297-298).

Quanto a iluminacdo do ambiente de trabalho, o artigo 175 da CLT obriga a empresa a
manter condi¢des minimas de iluminac¢do nos locais de trabalho apropriada a natureza da
atividade. A iluminacdo deverd ser uniformemente distribuida, geral e difusa, a fim de evitar
ofuscamento, reflexos incOmodos, sombras e contrastes excessivos.

A ABNT (Associacdo Brasileira de Normas e Técnicas) determina os niveis de
iluminacdo dos locais de trabalho, em funcdo de cada tipo de atividade. Ou seja, depende do
desempenho visual e do conforto visual, bem como também existe uma preocupacdo com a
intensidade dos ruidos que sao suportados pelos trabalhadores e que podem causar deficiéncia
auditiva com o decorrer do tempo (CARVALHO; NASCIMENTO, 1997, p.298- 301).

No que tange a higiene e medicina do trabalho, Marras (2000, p. 221) entende que
“esta pode se relacionar direta e indiretamente com a protecao a saide do trabalhador no que

N

diz respeito a aquisicdo de patologias tipicamente relacionadas ao trabalho ou a agentes
resultantes dele”. Segundo o autor trata-se de questdes ligadas a saide ocupacional do
trabalhador podendo-se citar como exemplos: ergonomia, insalubridade, toxicologia e

controles clinicos.
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O estudo da motivacdo e do comportamento humano é uma busca de respostas para

perguntas complexas a respeito da natureza humana, pois nosso comportamento é motivado

por um desejo de atingir algum objetivo.

2.2.1 Conceito

De acordo com Maximiano (2000, p. 347), a palavra motivagdo, derivada do latim,

significa mover e indica o processo pelo qual um conjunto de razdes explica, induz, incentiva,

estimula ou provoca algum tipo de acdo ou comportamento humano. Portanto, motivagdao

pode ser definida como um motivo que leva a acdo, € tudo aquilo que leva a pessoa a

determinado comportamento.

Por outra perspectiva, Spector descreve a motivacdo da seguinte forma:

Ela tem a ver com a direcdo, intensidade e persisténcia de um comportamento ao
longo do tempo. A diregdo refere-se a escolha de comportamentos especificos dentro
de uma série de comportamentos possiveis; por exemplo, um funciondrio pode
decidir ir ao trabalho em um determinado dia, em vez de ligar para a empresa
dizendo estar doente e fazer alguma outra coisa, como assistir televisdo, fazer
compras ou ir visitar um amigo. A intensidade se refere ao esforco que uma pessoa
empenha na realizacdo de uma tarefa. Se a um funciondrio é dada a tarefa de varrer o
chao, ele pode empenhar um grande esforco varrendo com forca e rapidamente ou
ndo querer se esforcar, varrendo vagarosamente. A persisténcia diz respeito ao
continuo engajamento em um determinado tipo de comportamento ao longo do
tempo. Os funciondrios podem fazer horas extras para concluir tarefas que estejam
motivados a completar (SPECTOR, 2010, p.284).

Define-se motivacdo também como a disposi¢cdo de um individuo para fazer alguma

coisa que, a0 mesmo tempo, seria condicionada pela capacidade dessa agdo trazer a satisfacao

de uma necessidade deste individuo. Esta necessidade seria uma deficiéncia fisica ou

psicoldgica que torna certa acdo atraente. Assim, as pessoas motivadas desempenham melhor

suas tarefas do que as desmotivadas (ROBBINS, 2006, p. 132).

Portanto, sdo muitos conceitos e ideias sobre a motiva¢do. Mas independente de qual

conceito € mais interessante ou nio, a motivacao transformou-se em um requisito importante

para o homem e sua profissao.
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2.2.2 Variaveis Motivacionais

Marras comenta (2011, p.25) que, a partir de estudos mais especificos nessa drea,
pode-se concluir que a motivacdo estd entre os principais fatores na qualidade de vida no
trabalho, pois ela influencia diretamente na produtividade.

Maslow (apud MARRAS, 2011, p.26) concluiu que a motivagdo tem por objetivo
satisfazer as necessidades dos individuos desde as mais simples que seriam as fisiolégicas até
as mais complexas ou psicoldgicas.

McGregor (apud MARRAS, 2011, p. 27), conhecido pela teoria X e Y, contribui
dizendo que a maneira do individuo ser ou ser visto tem grande influéncia, aquele que
desenvolve seu trabalho sem prazer somente para satisfazer seu gerente ou por necessidade de
permanecer no emprego nao vai ter a mesma motivacao daquele que gosta do que faz, que se
sente bem no ambiente de trabalho e ndo visa somente a aprovagdo de seu gerente, tendo este
uma maior qualidade de vida.

Herzberg (apud MARRAS, 2011, p.28) ressaltou que “o maior fator motivacional para
o homem encontra-se no interior de seu proprio trabalho”. Ou seja, apontou dois tipos de
fatores, os que causam satisfagdo e os que causam insatisfagao.

Skinner (apud MARRAS, 2011, p. 29) conceituou que “o trabalhador que experimenta
0 sucesso apds assumir uma atitude tende a repetir aquela atitude, na espera de um novo
sucesso. Resumindo, um comportamento recompensado tende a ser repetido”.

Vromm e Rotter (apud MARRAS, 2011, p.30) concluiram em sua pesquisa que ha
duas varidveis que determinam a ac¢do das pessoas, o valor da recompensa e 0 que se espera
como recompensa, isto &, fica ndo apenas na espera do que deve receber ao terminar a missao,

mas também na expectativa do que pode receber.

2.2.3 O Desenvolvimento Humano e Motivacional

No ambiente de trabalho pode-se identificar diversos fatores que contribuem para a
satisfacdo, realizacdo e desenvolvimento do individuo. Estudos datados de 1950 ja mostravam
que a motivacdo influi na produtividade. Diversos profissionais da area de psicologia

desenvolveram teorias que apontam para esta questao e todas mostram que internamente, cada
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individuo possui necessidades distintas e que busca satisfazé-la no seu trabalho. Maslow, por
exemplo, hierarquiza as necessidades humanas desde as fisioldgicas até a auto realizagdo que
€ o estdagio onde o individuo busca renovar-se, reciclar-se e pode sentir o crescimento pessoal
e profissional como realizagdo (MARRAS, 2000, p.33).

J4 McGregor em seus estudos sobre o comportamento humano no trabalho, analisa
duas formas de ver o trabalho. Ele defendeu o que chamou de teorias X e Y. Na Teoria X o
trabalho € visto como labuta, onde o empregado ndo gosta de assumir responsabilidade, nao
tem ambicdo e procura apenas seguranca. Ja, na Teoria Y € o oposto, o trabalhador busca
atingir objetivos, € criativo, comprometido e tem potencial a ser desenvolvido. Na andlise de
Marras (2000, p.35), o individuo pode ter o comportamento baseado na teoria X ou Y ou ser
tratado pela lideranca de uma das duas formas.

Considerando a existéncia de diferencas individuais e culturais, o ser humano tem
dentro de si suas proprias motivagdes que tanto podem ser estimuladas quanto sufocadas no
ambiente de trabalho. Dessa forma, as organizagOes precisam gerenciar as pessoas
considerando elementos subjetivos, como o préprio significado do trabalho e ndo apenas
conhecimentos técnicos ao formar uma equipe de trabalho. Segundo Bergamini (1997, p.25),
o desafio estd em saber aproveitar a capacidade produtiva e criativa de cada individuo e
transformar esse potencial em “comportamento naturalmente espontineo, oportunamente

construtivo e eficazmente inovador” (BERGAMINI, 1997, p.25).

2.3 TEORIAS DA MOTIVACAO

Existem muitas teorias sobre a motivacdo e todas apresentam significativas
contribuicdes para a administracdo. Entretanto, neste capitulo, estao destacadas aquelas que

estdo diretamente relacionadas ao comportamento humano.

2.3.1 Teoria das Necessidades Humanas

De acordo com Casado (2002, p. 247), a Teoria da Hierarquia das Necessidades

Humanas foi criada por Abraham Maslow em 1943. Maslow separou esta teoria em cinco
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categorias, o qual evidencia dois tipos de necessidade: os niveis mais altos que sdo satisfeitas
internamente e os niveis mais baixos, que sdo satisfeitas externamente. Tais necessidades
estdo organizadas hierarquicamente e a busca de satisfazé-las € o que motiva o ser humano a
tomar alguma direcao (ROBBINS, 2006, p. 133).

Segundo Bergamini (1997, p. 73), o motivo pela grande aceitacdo da teoria de Maslow
“€ a sua simplicidade e a equivaléncia entre a pirimide hierdrquica organizacional e a forma
de apresentacdo também em pirdmide da sequéncia das necessidades motivacionais”.

As necessidades primdrias sdo as fisioldgicas, refere-se a sobrevivéncia das pessoas.
Exemplo: a fome, a sede. J4, as necessidades secunddrias sdo as afetivo-sociais, as de estima e
as de auto realizacdo, os quais constituem o topo da hierarquia. Necessidades afetivo-sociais
dizem respeito ao desejo de amar e de ser amado, de pertencer a um grupo. Necessidades de
auto realizagao fala sobre a realizac@o de nosso proprio potencial (VERGARA 2000, p. 44).

Conforme Robbins (2005, p.133), Abraham Maslow dividiu a sua hierarquia de
necessidades em cinco categorias:

1-Fisioldgicas: incluem fome, sede e sexo entre outras necessidades corporais.

2- Segurancga. Incluem seguranga e protecdo contra mal fisico ou emocional.

3-Sociais: inclui afeto, relacionar-se com alguém, aceitacdo e amizade.

4-Estima: incluem fatores internos, como amor proprio, autonomia e realizacdo; e
fatores externos, como status, reconhecimento.

5- Auto-realizacdo: o impulso de alguém tornar—se o que é capaz de ser; inclui
crescimento e atingir seus objetivos.

Spector (2010, p. 282), também falando da piramide de necessidades, lembra que
Maslow afirmava que a satisfacdo das necessidades humanas seria importante para a satde
fisica e mental do individuo, pois elas estdo dispostas em uma hierarquia que inclui
necessidades fisicas, sociais e psicoldgicas.

.A figura 2 a seguir mostra a pirimide das necessidades de Maslow.
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Figura 2: Piramide de Maslow.
Fonte: Robbins (2006, p. 133)

As necessidades bdésicas, que sdo as fisiolégicas, estdo relacionadas com a
sobrevivéncia e incluem a necessidade de comer, vestir, abrigar-se, que compdem o grupo
primordial (CASADO, 2002, p.252). No trabalho, as satisfacoes dessas necessidades
correspondem ao pagamento de um saldrio. Satisfeitas as necessidades bdsicas, as pessoas
preocupam-se com a seguranca (ROBBINS, 2006, p. 133).

As necessidades de seguranca estdo relacionadas com a seguranca fisica e protecdo em
casa ou no emprego, que deve oferecer um espaco de trabalho limpo e organizado. O emprego
em si tem de ser seguro e os empregados devem poder usufruir esquemas de reforma ou
cobertura em caso de doenca. Como hoje muitos empregados estdo ameacados, hd muitas
pessoas para quem esta necessidade nao estd satisfeita (SPECTOR, 2010, p. 287).

As necessidades sociais sdo exclusivas do ser humano e t€ém a ver com a necessidade
de afeicdo, de auto respeito, de participagdo, com a amizade, o amor, o relacionamento com o
préoximo (MAXIMIANO, 2000, p. 351).

As necessidades de estima tém a ver com a necessidade de reconhecimento pessoal,
com o desejo de dominio e de prestigio, isto €, possuirmos auto imagem positiva € vermos os
nossos desempenhos valorizados e apreciados pelos outros (MARRAS, 2011, p. 26).

E, finalmente, as necessidades de auto realizacdo sdo motivagdes de nivel mais
elevado, pois “surge quando o individuo alcangou a satisfacdo de todas as outras categorias de
necessidade (CASADO, 2002, p. 252). Spector (2010, p. 287) conclui que, em um contexto de
trabalho, seria obter grande satisfacdo através da execugdo de tarefas que envolvam muita

responsabilidade, que sejam altamente criativas e que haja um amplo reconhecimento da sua
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qualidade e importancia, ou como afirmou Maslow, “o desejo de ser tudo o que é capaz de

99

Ser .

2.3.2 Teoria dos Dois Fatores

Teoria criada por Frederick Herzberg. Como o nome indica, sdo dois os fatores
capazes de motivar: fatores extrinsecos ou higi€nicos e fatores intrinsecos ou motivacionais.
A Teoria dos dois fatores, como observa Vergara (2000, p. 45), procurava identificar quais as
consequéncias de determinados tipos de acontecimentos na vida profissional, visando
determinar os fatores que os levaram a se sentirem excepcionalmente felizes e aqueles que os
fizeram sentirem-se infelizes na situacdo de trabalho.

Segundo Spector (2010, p. 289), “fatores de higiene incluem saldrio, supervisdo,
companheiros de trabalho e politicas organizacionais. Casado (2002, p. 254), conclui que os
fatores higi€nicos sdo aqueles que necessariamente ndo se sintam satisfeitos, que sdo:
seguranca, status, vida pessoal, condi¢des de trabalho.

Fatores Motivacionais ou fatores intrinsecos: estdo relacionados com o conteido do
cargo e com a natureza das tarefas que o individuo executa. Assim sendo, os fatores
motivacionais estdo sob controle do individuo, pois estdo relacionados com aquilo que ele faz
e desempenha. Envolvem os sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento
profissional e as necessidades de auto reavaliacdo e dependem das tarefas que o individuo
realiza no seu trabalho. Sdo, enfim, aspectos inerentes a prépria natureza do trabalho.
(BERGAMINTI, 1982, p. 124)

Robbins (2006, p. 135), conclui que:

Algumas caracteristicas tendem a se relacionar de forma consistente com a
satisfagdo no trabalho, e, outras com a insatisfagdo. Os fatores intrinsecos, como o
progresso, o reconhecimento, a responsabilidade e a realizacdo, parecem estar
relacionadas a satisfacdo no trabalho. [...] Por outro lado, os insatisfeitos tendiam,
a indicar fatores extrinsecos, como a supervisdo, a remuneracdo, as politicas da
empresa e as condi¢cdes de trabalho.

Os estudos de Herzberg levaram a conclusido de que os fatores que influiam na
producdo de satisfacdo profissional eram desligados e distintos dos fatores que levaram a

insatisfacdo profissional. Assim, os fatores que causavam satisfacdo estdo relacionados a
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propria tarefa, relagdes com o que ele faz, reconhecimento pela realizacio da tarefa, natureza
da tarefa, responsabilidade, promocdo profissional e capacidade de melhor executd-la. Por
outro lado, constatou-se que os fatores causadores de insatisfacdo sdo fatores ambientais, isto
€, externos a tarefa, tais como: tipo de supervisdo recebida no servico, natureza das relacdes

inter pessoais, condicdo do ambiente onde o trabalho é executado e finalmente o préprio

salario (CASADO, 2002, p. 254).

2.3.3 Teoria ERG

Essa teoria enfatiza que as pessoas precisam satisfazer necessidades de existéncia, de
relacionamento e de crescimento, portanto t€m a sigla ERG, em inglés. Criada por Clayton
Alderfer (ROBBINS, 2006, p. 136).

Davis (1996, p. 56) afirma que essa teoria comprime as cinco necessidades de Maslow
em apenas trés: necessidade de existéncia sdo as necessidades bdsicas de Maslow, que se
referem ao saldrio, condi¢gdes fisicas do ambiente de trabalho; as necessidades de
relacionamento s3o os desejos de satisfazer os relacionamentos interpessoais; € as
necessidades de crescimento incluem a auto estima e a auto realizacgao.

A teoria também difere da teoria proposta por Maslow em vdrios outros aspectos.
Aldefer ndo garante que necessidades de nivel mais baixo precisam ser satisfeitas para que as

de nivel mais alto sejam ativadas. Casado (2002, p. 253), afirma:

Se para Maslow uma necessidade de nivel mais alto s6 surge quando as necessidades
menores ji foram atendidas, na abordagem de Aldefer todos os niveis atuam
simultaneamente. Outra caracteristica da teoria de Alderfer é a existéncia de um
componente de regresso na dindmica da motivagdo, o que faz com que a falta de
satisfacdo de uma necessidade aumente a importancia das necessidades de niveis
mais baixos.

De acordo com Bergamini, (1997, p. 74) Alderfer entende que os trés grupos
principais de necessidades cujas iniciais formam a sigla sdo: existéncia compreende as
necessidades bdsicas, fisiolégicas e de seguranca, de Maslow. Relacionamento compreende as
necessidades de relacdes pessoais significativas e as necessidades de estima, de Maslow. E a
crescimento, que € a necessidade ou desejo intrinseco de crescimento pessoal e auto-

realizacio
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No entanto, podemos definir uma comparagdo entre os fatores da teoria de Herzberg, a
de Maslow e a de Alderfer como seguem o quadro abaixo.

O quadro a seguir apresenta um comparativo das teorias motivacionais de Maslow,

Alderfer e Herzberg.

MASLOW ALDERFER HERZBERG
Auto-realizacdo Crescimento

Auto-estima Fatores Motivacionais
Socias Relacionamento

Seguranca Fatores Higiénicos
Necessidades Fisiologicas | Existéncia

Quadro 1. Hierarquia de Maslow, hierarquia deAlderfer e fatores de Herzber.
Fonte: Casado (2002, p. 254)

2.3.4 Teoria das Necessidades Adquiridas

A teoria das necessidades foi criada por David McClelland e estd dividida em trés
necessidades: realizacdo, poder e associacdo (ROBBINS, 2006, p. 138).

Necessidade de realizacido: Orienta-se para a exceléncia, levando os individuos a
lutarem pelo sucesso, apreciando desafios significativos e satisfazendo-se ao completd-los. O
desejo de realizacdo € controlado por diversas forcas, como: necessidade de ser aprovada
socialmente, necessidade de status, conhecimentos e habilidades (BERGAMINI, 2000, p.77).
Firma-se no desejo alcancar o sucesso profissional e, assim, a realizacdo pessoal passa a ter
mais significado do que as recompensas.

Necessidade de poder: E o desejo de impactar, influenciar e controlar pessoas, tendo
influéncia sobre as disposicdes e comportamentos, utilizando-se da dominagao ou do poder
pessoal. Refere-se a relagdes com pessoas, ao status. (MAXIMILIANO, 2000, p. 45).

Necessidade de associacio: E o desejo de ser amado e aceito pelos outros. Esta

necessidade traduz o desejo de se estar proximo das outras pessoas, compartilhar das suas
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alegrias, construirem soélidas amizades, obtendo um bom relacionamento interpessoal
(ROBBINS, 2006, p. 139)
David McClelland (apud VERGARA, 2000, p. 45) argumenta:

Nao nascemos com tais necessidades; elas sdo adquiridas socialmente. O poder
refere-se a relacdes com pessoas, status, prestigio, posi¢des de influéncia. Afiliacao
diz respeito ao que Maslow chamou de afeto. Realizagdo é concernente a auto-
estima e a auto realizacao.

Portanto essa teoria estd centrada em um alto ou baixo grau de necessidades, que
podem ser adquiridas socialmente mediante aprendizagem, pois todas as pessoas possuem

estas necessidades, o qual existe uma que € mais predominante e que caracteriza o individuo

(ROBBINS, 2006, p. 138).

2.3.5 Teoria X e Teoria Y

A teoria X e Y foram desenvolvidas por Douglas McGregor, que propds duas visoes
diferentes do ser humano, o qual uma € basicamente negativa, no caso da Teoria X, e a outra
basicamente positiva que € a Teoria Y (ROBBINS, 2006, p. 133).

De acordo com Marras (2000, p. 35) a Teoria X caracteriza-se pelas seguintes
premissas: o ser humano ndo gosta de trabalhar e o faz somente quando é compelido; ndo
gosta de assumir responsabilidades; ¢ pouco ou nada ambicioso; e, além disso, busca
seguranca. J4, a Teoria Y caracteriza-se pelas seguintes caracteristicas: a pessoa sente-se bem
no trabalho; busca atingir seus resultados; sdo pessoas criativas e com potencialidades que
podem ser exploradas.

Em analise a essas duas teorias, Robbins (2006, p. 134) conclui que “a Teoria X parte
da premissa de que as necessidades de nivel mais baixo dominam os individuos; e a Teoria Y,

de que as necessidades de nivel mais altas sdo as dominantes”.
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2.3.6 Teoria da Avaliacao Cognitiva

Esta teoria desenvolvida por DECI e RYANIS propde que a introducdo de
recompensas externas, como pagamentos para trabalhos que eram antes gratificantes apenas
por sua natureza, tende a reduzir a motiva¢do. Em outras palavras, a teoria afirma que quando
¢ dada uma recompensa por uma tarefa que era considerada interessante pelo funciondrio, este
mesmo funciondrio deixa, gradativamente, de ter interesse pela tarefa. Assim, podem
acontecer casos em que, uma tarefa que era exercida como servico voluntdrio, passando a ser
remunerada, possa surtir desinteresse por parte de quem a realizava apenas por prazer
(ROBBINS, 2006, p. 140).

Bergamini (1982, p. 113) conclui que a teria cognitiva concebe o ser humano como
sendo um ser racional, o qual possui desejos conscientes, € que serve das proprias capacidades

para satisfazé-los.

2.3.7 Teoria da Fixacao de Objetivos

Esta teoria, desenvolvida por Edwin Locke, propde que a maior fonte de motiva¢do no
trabalho € lutar por um objetivo. Assim, segundo esta teoria, um objetivo definido informa ao
funciondrio o que deve ser feito e quanto de energia deve ser despedido para alcancar tal
objetivo (ROBBINS, 2006, p.141).

Para Spector (2010, p. 304), a fixagdo de metas é uma forma eficiente de manter ou
elevar o desempenho no trabalho, mas, para Locke e Henne, alguns fatores sdo essenciais para
um programa de fixa¢do de metas: o comprometimento e a aceitacdo dos empregados com a
meta a ser alcancada (precisa ser uma meta pessoal para motivar o comportamento); deve ser
dado feedback sobre o progresso em direcio as metas; as metas devem ser dificeis e
desafiadoras (quanto mais dificil a meta, melhor serd o desempenho); e as metas devem ser
especificas (e de preferéncia auto fixadas, para que sejam melhor aceitas e eficazes). Existem
limitagdes a esta teoria, que seriam: a existéncia de metas multiplas, quando trabalhar focando
em uma meta poderia impedir a consecu¢do de outra; e as metas extremamente dificeis e com

nivel de estresse alto, que poderiam levar a um desempenho pior.
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Um papel importante para quem trabalha com a teoria da fixacdo de objetivos €
fornecedor feedback aos seus colaboradores, pois, dado o feedback, os mesmos conseguem

avaliar seus progressos e afetividade de seus esfor¢cos (CASADO, 2002, p. 255).

2.3.8 Teoria da Auto-Eficacia

N z

Esta teoria refere-se a convic¢do individual de que se é capaz de realizar uma
determinada tarefa. Segundo a teoria, cada individuo tem consciéncia do nivel de tarefas que
pode realizar. Baseado nisso, ele se automotiva para alcancgar a realizacdo destas tarefas que
acredita ser capaz de realizar (ROBBINS, 2006, p. 142).

Para Spector (2010, p. 295), a teoria da auto eficécia estuda como a crenca das pessoas
em si mesmas pode afetar o comportamento. Desta forma, as pessoas com grande auto
eficadcia acreditam que podem realizar quaisquer tarefas e aplicam-se com afinco para
alcancar este objetivo.

Spector (2010, p. 295) afirma ainda que os conceitos de expectativa e auto eficacia
estdo ligados, sendo a expectativa relacionada a uma atividade especifica em um determinado
momento e a auto eficacia relacionada a crenga de ser ou nao capaz de fazer algo. Uma pessoa
com grande auto eficicia tende a ter uma alta expectativa. Sdo, portanto, compativeis a Teoria
da Expectativa e a Teoria da Auto eficécia, pois preveem que as pessoas realizam bem as
tarefas quando acreditam que podem fazé-las. A principal diferenca é que a Teoria da

Expectativa considera a influéncia da motivacdo sobre as recompensas.

2.3.9 Teoria do Reforco

A teoria do refor¢co “é uma abordagem comportamentalista, que argumenta que o
refor¢o condiciona o comportamento. (ROBBINS, 2006, p. 143).

Para Spector (2010, p. 290), a Teoria do Refor¢o demonstra como as recompensas ou
reforcos afetam o comportamento. Pode ndo ser considerada uma teoria motivacional por nao
lidar com os estados internos e explicar o comportamento com base em experiéncias

anteriores. Ressalta que as recompensas tangiveis (dinheiro) ou intangiveis (reconhecimento)
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podem ser eficientes para melhorar o desempenho dos funciondrios, mas existem limitagdes,
como influéncias por parte de outros empregados, limitacdes ambientais e diferencas
individuais quanto ao tipo de recompensa oferecida, que podem levar a faléncia dos
programas de incentivos. Além disso, muitos sdo contrdrios a esta teoria, pois o uso de
incentivos pode representar uma forma de manipulagdo antiética do comportamento.

De acordo com Bergamini (1997, p. 42), teoria proposta por Thorndyke pressupde que
a personalidade € fruto da aprendizagem e um processo na qual as respostas comportamentais

corretas partem a fazer parte do repertorio psiquico.

2.3.10 Teoria do planejamento do trabalho

A Teoria do Planejamento do Trabalho, segundo Robbins (2006, p. 143), tem como
fundamentos os estudos de Maslow, McGregor e Herzberg, de acordo com os quais a
motivacdo € causada pelo entendimento do proprio trabalho. Esta teoria se baseia em um
conjunto de caracteristicas que impactam o comportamento. O modelo de caracteristicas do
trabalho leva em conta cinco dimensdes: a variedade de habilidades (grau de atividades
diferenciadas); a identidade da tarefa (grau de realizac@o do trabalho); a significincia da tarefa
(grau de impacto do trabalho realizado); a autonomia (grau de liberdade, independéncia ou

arbitrio); o feedback (grau de retorno sobre a eficicia do desempenho).

2.3.11 Teoria da equidade e da justica

Para Robbins (2006, p. 145), quando se percebe que as relacdes sdo desiguais,
experimenta-se uma tensdo de equidade. De acordo com essa teoria, quando o trabalhador
percebe o que entende como injustica, ele normalmente modifica suas contribui¢des e
resultados, distorce sua auto imagem e a dos outros e, por fim, pode deixar a organizacgao.

Para Spector (2010, p. 299), esta teoria afirma que as pessoas sdo motivadas a
alcancar, nas suas relagdes com as outras pessoas, condicdes de igualdade e justica. A
desigualdade surge quando as pessoas se comparam com as outras, especialmente suas

contribuicdes com os resultados alcancados por si mesmo e pelos outros. A contribui¢do seria
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a realizacdo do trabalho, a experiéncia e o talento, o resultado, as recompensas ou a
valorizagdo pessoal.

Segundo Vergara (2000, p. 46), nesta teoria “as pessoas se sentirdo mais ou menos
motivadas para o trabalho, a medida que percebam, ou ndo, a presenca da justica, da
igualdade nas relacdes de trabalho.

Ainda, segundo Spector (2010, p. 147), a Teoria da Equidade se fundamenta na justa
alocacdo ou distribui¢do de recompensas. As recentes Teorias de Justica no local de trabalho
distinguem a justi¢a processual (que se refere a imparcialidade do processo de distribuicio de
recompensas) da justica distributiva (que se refere a imparcialidade com que as recompensas
sdo encontradas entre as pessoas). Espera-se que a justica processual conduza a justica
distributiva. Além disso, a Teoria da Justica sugere que as pessoas sO percebem as injusticas
quando as acdes negativas sdo feitas propositadamente, por outra pessoa, o que nao ¢é
considerado pela Teoria da Equidade. Pesquisas demonstram, também, que a justica
distributiva parece ser mais importante para os homens, que levam em consideragdo os
resultados, e a justica processual, mais importante para as mulheres. Outro fator identificado
nas pesquisas, é que os individuos que se sentiam altamente injusticados manifestavam mais

ansiedade e depressdo que os demais.

2.3.12 Teoria da expectativa

Robbins (2006, p. 148), coloca que a teoria da expectativa de Victor Vroom, criada em
1964, sustenta que a forca da tendéncia para agir de determinada maneira depende da forca da
expectativa de que estd acdo trard certo resultado e da atracdo que este resultado exerce sobre
o individuo.

No entanto, para Spector (2010, p. 292), essa teoria serve para prever o
comportamento de uma pessoa que precisa escolher entre uma ou mais op¢des. Para cada
op¢ao de comportamento, existe uma expectativa, uma valéncia e um meio. A op¢do de maior
forca serd a escolhida. Esta teoria encontra sustentacdo em pesquisas, estando o desempenho
de fato relacionado com o0s componentes desta teoria, assim como a multiplicidade de
combinagdes. A motivacdo €, assim, apenas um dos elementos que definem o comportamento

no trabalho.



42

Casado (2002, p. 256-257) diz que de acordo com essa teoria, a motivacdo direcionada
exclusivamente para produzir apdia em trés conceitos: a expectativa, a Valencia e a for¢a. A
expectativa é o grau que o individuo tem em obter o resultado desejado. A Valencia € a
importancia que o individuo coloca em dado objetivo. “E o conceito de forca € similar ao
conceito de energia para acao’.

Para Vergara (2000, p. 46), “a teoria da expectativa relaciona desempenho com
recompensa”’. Em termos mais praticos, Robbins (2006, p. 148) argumenta que um
funciondrio € motivado a exercer alto grau de esfor¢co em uma tarefa quando acredita que isso
val resultar em uma boa avaliacio de desempenho, que esta boa avaliagdo vai surtir
recompensas na organizagdo a que pertence e que estas recompensas vao satisfazer as suas

metas pessoais.

2.3.13 Teoria da acio

Segundo Spector (2010, p. 308), a Teoria da Acdo € uma teoria alemd que vincula
metas a comportamentos e propde que as teorias de motivacao para o trabalho concentrem-se,
principalmente, em comportamentos orientados para metas ou comportamentos voluntarios
chamados acdes. O foco principal sdo as agdes e os processos que levam a execugdo das
mesmas. Esta teoria descreve o processo de acdo, através da vinculagdo de uma hierarquia de
cognicdes as acdes e o feedback do ambiente. Leva, também em conta, varidveis de
personalidade, ja que existem pessoas orientadas para a acdo (que tendem a seguir 0 processo
de acdo) e orientadas para o estado (que tem dificuldade para engajar-se, e tendéncias para a
distracdo e a desisténcia). O processo de acdo partiria do desejo de alguma coisa, que levaria
ao desenvolvimento de metas e a geracdo de um plano de acdo, seguido da execugdo do

mesmo, cuja consequéncia seria o feedback, que poderia levar a mudanca da meta, do plano

ou das acoes.
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2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

As pessoas passam grande parte de sua vida dentro das organizagdes, portanto o
trabalho ocupa uma posi¢do de grande importancia em sua vida. Para alguns € visto como um
fardo pesado, algo indesejado que acaba impedindo de viver. Para outros, algo que da sentido
a vida, eleva seu status, define identidade pessoal e impulsiona ao seu crescimento como
pessoa.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) “é um ramo da ciéncia comportamental
humana e refere-se a uma linha de estudos que se ocupa especificamente na observacdo dos
aspectos vinculados ao bem-estar dos individuos decorrente das circunstancias ligadas ao seu
trabalho” (FERNANDES, 1996 apud COSTA et al, 2013, p. 185).No entanto, esse capitulo

tem por objetivo analisar a origem, a evolugdo, o conceito, os modelos e as varidveis de QVT.

2.4.1 Origens e Evolucao da QVT

Historicamente exemplificando, Rodrigues (1994, p. 76) cita fatos historicos que
vieram a alterar a forma de execucao da tarefa, trazendo melhoria nas condicdes de trabalho e
bem-estar do trabalhador, como por exemplo, os ensinamentos de Euclides de Alexandria
sobre principios de geometria, hd 300 anos a.C., que foram aplicados para melhorar o método
de trabalho dos agricultores a margem do Nilo; ou a “Lei das Alavancas”, de Arquimedes, que
em 287 anos a.C., diminuiu o esfor¢o fisico de muitos trabalhadores.

Segundo Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 295), destacam o trabalho de Abrahan
H. Maslow, que concebeu a hierarquia das necessidades, composta de cinco necessidades
fundamentais fisiol6gicas, segurancga, sociais, estima e auto realizacdo. Maslow se ocupou dos
fatores motivacionais ligados as necessidades humanas, com reflexos no desempenho e na
auto realizacdo do individuo.

Vale mencionar também Frederick Herzberb, o qual as pesquisas desse autor
associavam os fatores higi€nicos e os fatores motivacionais. Assim, os fatores higi€nicos,
capazes de produzir insatisfacdo, compreendem: a politica e a administracdo da empresa, as
relagdes interpessoais com 0s supervisores, supervisao, condicdes de trabalho, saldrios, status

e seguranca no trabalho. Os fatores motivadores, geradores de satisfacdo, abrangem:
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realizacdo, reconhecimento, o proprio trabalho, responsabilidade e progresso ou
desenvolvimento (BURIGO, 1997, p. 31).

Segundo Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 297), ja nos anos 1930, a QVT esta
relacionada com os objetivos do movimento sindical apés a grande crise da época, que se
centraram na seguranca e na salubridade do trabalho, no tratamento dispensado ao trabalhador
e no aumento de saldrios. A autora também associa QVT ao enfoque da psicologia surgida na
década de 1950, em que se considera a existéncia de uma correlagdo positiva entre estado de
animo e produtividade e afirma-se que € possivel elevd-los mediante a melhoria das relagdes
humanas. Paralelamente, Rodrigues (1994, p. 76) afirma que a partir dos anos 50 surgem as
primeiras teorias que associavam a produtividade e a satisfacdo do trabalhador.

Entretanto, somente com a sistematizacado dos métodos de producdo, as preocupagdes
com as condicdes de trabalho e a influéncia destas na produ¢do e moral do trabalhador vieram
a ser estudadas de forma cientifica.

Segundo Vieira (1996, p. 34), historicamente, atribuem-se a Eric Trist e seus
colaboradores, que desenvolveram estudos no Institute Tavistock de Londres em 1950, a
origem da denomina¢do Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, para designar experiéncias
em relacdo individuo, com base na andlise e reestruturacdo da tarefa e os comportamentos
individuais.

Na década de 60, nos Estados Unidos, um maior incremento as preocupagdes com a
Qualidade de Vida no Trabalho ocorreu impulsionado pela criagdo da “National Comissionon
Productivity” (Comissdo Nacional sobre Produtividade), que teve como func¢do analisar as
causas da baixa produtividade nas inddstrias americanas, € do ‘“National Center for
Productivity and Qualityof Working Life” (Centro Nacional para Produtividade e Qualidade
de Vida no Trabalho), com a funcdo de realizar estudos e servir de laboratério sobre a
produtividade e a qualidade de vida do trabalhador (HUSE & CUMMINGS, 1985 apud
RODRIGUES, 1994, p. 77).

Limongi-Francga e Arellano (2002, p. 297) dizem que, nesta década de 1960, surgiram
novos conceitos, como a igualdade de oportunidades e os inumerdveis esquemas de
enriquecimento do trabalho, que também se relacionam com QV'T.

Segundo Rodrigues (1994, p. 77.), para Nadler & Lawler e Huse & Cummings, ao
analisar as origens do movimento da qualidade de vida no trabalho, descrevem a primeira fase
da QVT, de 1960 a 1974, estabelecendo 1974 como um marco no seu desenvolvimento, com

a crescente preocupagdo de cientistas, lideres sindicais, empresarios e governantes, pelas
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formas de como influenciar a qualidade das experiéncias do trabalhador num determinado
emprego.

De acordo com Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 298), e Rodrigues (1994, p. 298),
as caracteristicas dessa fase estabelecida por estes autores perduraram até meados da década
de 1970, quando os rumos da QVT foram desacelerados em virtude da crise energética e a alta
inflagcdo que acometeram as grandes poténcias do Ocidente e, em particular, os Estados
Unidos. Rodrigues (1994, p. 78) afirma que as organizagdes, neste periodo, preocupavam-se e
tinham suas aten¢des desviadas para a alta inflagdo e a substituicao do petrdleo, que até 1974
era uma fonte de energia de baixo custo.

Em 1979, surgiu novo interesse na QVT, estimulado pela competi¢do nos mercados
internacionais, com o surgimento de novas for¢as industriais e comerciais. A partir de entdo, a
QVT passou a ser vista como uma forma de enfrentar os problemas de qualidade e
produtividade (LIMONGI- FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 298); (BURIGO, 1997, p. 32).

Nos anos 80, o crescente avango tecnoldgico e a consequente modernizacdo das
organizagdes, tornam o contexto altamente dindmico e instdvel, reforcando ainda mais a
necessidade de vincular a produtividade a satisfacdo do trabalhador (RODRIGUES, 1994).

Nos anos de 90, segundo Nadler & Lawler, (1983) e Fernandes, (1989 apud BURIGO,
1997, p. 33), a QVT tornou-se um foco de programas que “estudam a satde na organizacao,
resgatando valores ambientais e humanisticos negligenciados em favor do avango
tecnoldgico”, pois a QVT ndo estd mais sendo tratado como um modismo, mas sim como um
processo necessdrio das organizagdes.

Gragas ao trabalho destes estudiosos, a QVT hoje é difundida e tem acentuado
desenvolvimento em vdrios paises. Huse & Cummings (1985 apud RODRIGUES, 1994, p.
79-80) citam a Franca, Alemanha, Dinamarca, Suécia, Noruega, Holanda e Itdlia como os
paises que institucionalizaram em suas organizacdes a filosofia e métodos para uma maior
satisfacao do individuo no trabalho. O autor afirma ainda que em outros paises as abordagens
sobre a QVT apresentam significativo desenvolvimento, como a Inglaterra, Hungria, Canada,
México e India.

No Brasil, segundo Burigo (1997, p. 33), algumas pesquisas, no intuito de readaptar
modelos estrangeiros e encontrar um modelo proprio a partir das caracteristicas culturais
locais, estdo sendo desenvolvidas. Alguns autores destacam-se no estudo da QVT, como
Quirino e Xavier (1987), Fernandes e Becker (1988), Siqueira e Coleta (1989), Moraes
(1990), Macedo (1992), Lima (1994), Rodrigues (1994), Fernandes (1996) e Vieira (1996).
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2.4.2 Conceitos de QVT

Apesar de ter surgido hd mais de cinquenta anos, ainda ndo hd uma defini¢do
consensual para QVT; cada autor conceituando-a conforme os elementos que julga mais
importantes para que haja efetivamente Qualidade de Vida no Trabalho. Assim, o conceito de
qualidade de vida no trabalho inclui fatores pessoais, que diz respeito as necessidades,
expectativas, crengas e valores de trabalho, e os fatores situacionais que € a tecnologia e a
economia, o qual esta diretamente relacionada com a satisfacio das necessidades, o
desempenho do ser humano e ao desenvolvimento organizacional (BURIGO, 1997, p. 34).

A concepcao de Hackman e Oldham discutida por Paiva e Marques (1999 apud
LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p.299) considera que ‘“a qualidade de vida no
trabalho se apdia em caracteristicas objetivas das tarefas realizadas no ambiente
organizacional”. Neste sentido, os autores propuseram o modelo das dimensdes bdsicas da
tarefa, que pressupde a influéncia nos estados psicoldgica criticos que, por sua vez,
determinam os resultados pessoais e de trabalho.

Rodrigues (1994, p. 90), seguindo a linha de pensamento de Hackman e Oldham,
entende por Qualidade de Vida no Trabalho a resultante direta da combinagdo de diversas
dimensoes basicas da tarefa e de outras dimensdes ndo dependentes diretamente da tarefa,
capazes de produzir motivacao e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos
tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma organizagao.

Para Bergeron (1982 apud LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 299), a QVT
“consiste na aplicacdo de uma filosofia humanista pela introdu¢do de métodos participativos,
visando modificar aspectos do meio-ambiente de trabalho, a fim de criar uma situacdo mais
favoravel a satisfacdo dos empregados e a produtividade da empresa”.

Segundo o autor Rodrigues (1994, p. 85), diz que Westley por sua vez, ao conceituar
QVT analisa quatro dimensdes relacionadas ao trabalho e suas manifestagdes tanto a nivel
individual como social. Tais dimensdes sdo definidas como econdmicas, politicas,
psicoldgicas e socioldgicas e se concretizam em indicadores de QVT.

Limongi-Francga e Arellano (2002, p. 296) definem QVT como o “conjunto das acdes
de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho”. A autora considera que a sociedade vive novos

paradigmas dentro e fora da empresa, gerando, em consequéncia, novos valores e demandas
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de Qualidade de Vida no Trabalho, sendo estruturados por diversos segmentos da sociedade e

do conhecimento cientifico, entre os quais se destacam:

Satide — € preservar a saude fisica, psicologica e social do individuo em vez de querer
apenas atuar sobre o controle de doencgas, proporcionando assim, maior expectativa de
vida;

Ecologia — diz que o ser humano responsavel pela preservacao do ecossistema e dos da
natureza e € o autor do desenvolvimento sustentavel;

Ergonomia — estuda as condi¢des de trabalho ligadas aos individuos, visando ao
conforto e ao desempenho nas diversas posi¢des de trabalho;

Psicologia — € a influéncia das atitudes internas e as perspectivas de vida de cada
individuo e a importancia das necessidades individuais para seu envolvimento com o
trabalho;

Sociologia — demonstra as implicagdes de quem influencia e € influenciado nos
contextos culturais da empresa;

Economia — diz respeito a consciéncia de que os bens sdo finitos e de que a
distribuicdo de bens, recursos e servicos devem envolver de forma equitativa a
responsabilidade e os direitos da sociedade;

Administracdo — € a capacidade de mobilizar recursos para atingir os objetivos, metas
em ambientes cada vez mais complexo, mutdvel e competitivo.

Engenharia — € a drea que elabora formas de producdo voltadas para flexibilizacdo da
manufatura, armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizacdo do trabalho e
controle de processos.

Chiavenato (2004, p. 448), embora trate profundamente sobre os fatores ambientais ao

considerar o tema, diz que qualidade de Vida implica criar, manter e melhorar o ambiente de

trabalho seja em suas condi¢des fisicas — higiene e seguranca — seja em suas condigdes

psicoldgicas e sociais. O autor acrescenta que, para alcancar produtividade e qualidade, as

organizacdes precisam ser dotadas de pessoas participantes e motivadas nos trabalhos que

executam e recompensadas adequadamente por sua contribuicdo. Sendo assim, para ele, a

QVT envolve, ndo somente os aspectos intrinsecos do cargo, como todos 0s aspectos

extrinsecos e contextuais, afetando atitudes pessoais € comportamentos importantes para a

produtividade.

Para Walton apud Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 297), a QVT tem como meta a

geracdo de organizagdes mais humanizadas, os quais tém relativo grau de responsabilidade e
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de autonomia referente ao cargo, recebimento de feedback, tarefas adequadas e €nfase no
desempenho pessoal do individuo.

Fernandes, (1996 apud LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 299), apoiando-
se no trabalho de Walton, conceitua qualidade de vida no trabalho como “a gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sicios psicoldgicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem estar do trabalhador e na produtividade
das empresas”. Para a autora, a qualidade de vida no trabalho deve ser considerada uma
gestdo dindmica, uma vez que as organizacdes e as pessoas mudam constantemente e €
contingencial porque depende da realidade de cada empresa no contexto em que esté inserida.
Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois aspectos socioldgicos e
psicoldgicos interferem igualmente na satisfacdo dos individuos em situacio de trabalho, sem
deixar de considerar os aspectos tecnolégicos da organizagao do préprio trabalho que afetam a
cultura e interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade e na satisfacao
dos colaboradores.

De acordo com Vieira e Hanashiro (1990 apud VIEIRA, 1996, p. 39), o conceito de

QVT é amplo, podendo ser definido como:

(...) melhoria nas condi¢des de trabalho — com extensdo a todas as fungdes de
qualquer natureza e nivel hierarquico, nas varidveis comportamentais, ambientais e
organizacionais que venham, juntamente com politicas de Recursos Humanos
condizentes, humanizarem o emprego, de forma a obter-se um resultado satisfatério,
tanto para o empregado como para a organizacdo. Isto significa atenuar o conflito
existente entre o capital e o trabalho.

Diante de um conceito mais genérico, Davis (1996, p. 146) define QVT como sendo
os “pontos favordveis e desfavordveis de um ambiente de trabalho para as pessoas”. O autor
evidencia que a meta da QVT € desenvolver ambientes que sejam bons para os colaboradores
quanto para a saide econdmica da organizagao.

A revisdo da literatura sobre o tema mostra que, em sua abrangéncia, o conceito de
QVT engloba, além de atos legislativos que protegem o trabalhador, atendimento a
necessidades e aspiracdes humanas. Embora os autores apresentem enfoques diferentes ao
conceituar a expressao QVT, algo que parece comum a todos se volta para a conciliacao dos
interesses dos individuos e das organizacdes, isto €, a0 mesmo tempo em que melhora a
satisfacdo do trabalhador, melhora a produtividade da empresa (BURIGO, 1997, p. 35).

A partir dos conceitos levantados, conclui-se que QVT refere-se a esforcos no sentido

de melhorar ou humanizar a situacao de trabalho, orientados por solu¢cdes mais adequadas que
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visem a reformulacdo dos desenhos dos cargos, tornando-os mais produtivos em termos de
empresa € mais satisfatorios para os executores, de modo que, a0 mesmo tempo em que se
eleve o nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve também a produtividade das empresas como

resultado de maior participacdo dos empregados nos processos relacionados ao seu trabalho.

2.4.3 Modelos de QVT

Nos dltimos anos, a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho tem sido usada com
frequéncia para descrever situagdes e métodos com objetivos diversos. Assim, apresentam-se
os mais difundidos modelos e abordagens encontrados na literatura sobre o tema. Toma-se
como principais abordagens as realizadas por WALTON, WESTLEY, K. DAVIS &
WERTHER, NADLER & LAWLER e HUSE & CUMMINGS.

2.4.3.1 Modelo de Richard Walton

No Brasil, o conjunto de critérios de QVT mais utilizado foi o proposto por Walton,
como afirma Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 297). Walton (apud VIEIRA, 1996, p. 44)
propde oito categorias conceituais para se avaliar QVT.

Para Walton (apud Rodrigues 1994, p. 81), a expressdo Qualidade de Vida no trabalho
tem sido usada para descrever certos “valores ambientais e humanos, negligenciados em favor
do avancgo tecnoldégico, da produtividade e do crescimento econdmico”. Nesse sentido

Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 297) dizem:

Para Walton, a QVT deve ter como meta a geracdo de uma organizacdo mais
humanizada, na qual o trabalho envolva relativo grau de responsabilidade e de
autonomia no que se refere a cargo, recebimento de feedback do desempenho,
tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e &nfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.

Seguindo esse pensamento dos autores, Walton propde oito categorias conceituais,

incluindo critérios de QVT.
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1? - Compensacao Justa e Adequada: busca-se a obtencdo de remuneragdo
adequada e justa pelo trabalho realizado, (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 297).
Nesse sentido Burigo (1997, p. 42), conclui que:

a) Justica na compensagdo: € a remuneragdo necessdria para o trabalhador que
vive dignamente diante de suas necessidades pessoais, sociais € econdmicas, €
como contrapartida pelo trabalho desenvolvido.

b) Proporcionalidade entre os saldrios: equidade na remuneracdo entre os outros
membros de uma mesma organizacdo e em relacdo a outros profissionais do
mercado de trabalho.

2? - Condigoes de Trabalho: medem-se as condi¢cdes prevalecentes no ambiente
de trabalho. Envolve a jornada e carga de Trabalho, materiais e equipamentos
disponibilizados para a execugdo das tarefas e ambiente sauddvel. Ou seja, esse topico analisa
as condigdes reais oferecidas ao empregado para a consecucdo das suas tarefas (VIEIRA,
1996, p. 45)

3° - Uso e Desenvolvimento de Capacidades: implica o aproveitamento do
talento humano, reconhecer a necessidade de concessido de autonomia, incentivo a utilizagao
da capacidade plena de cada individuo no desempenho de suas funcdes e feedbacks constantes
acerca dos resultados obtidos no trabalho e do processo como um todo (LIMONGI-FRANCA;
ARELLANO, 2002, p. 297).

4° - Oportunidade de Crescimento e Seguranca: estd relacionada com as
politicas da instituicdo no que diz a respeito do desenvolvimento, crescimento e seguranca de
seus empregados, ou seja, possibilidade de carreira, crescimento pessoal e seguranga no
emprego (VIEIRA, 1996, p. 45).

5° - Integracao Social na Organizacao: estabelece igualdade de oportunidades,
independente da orientagdo sexual, raca, cor, classe social, idade e outras formas de
discriminacdo, bem como um bom relacionamento na organizacio (RODRIGUES, 1994, p.
84).

6° - Constitucionalismo: mede o grau em que os direitos do empregado sdo
cumpridos na instituicdo. Implica o respeito aos direitos trabalhistas, a privacidade pessoal, a
liberdade de expressao (BURIGO, 1997, p. 44).

7° - Trabalho e o Espaco Total da Vida: é o sentido de encontrar o equilibrio

entre a vida pessoal e o trabalho (LIMONGI- FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 298).
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8° - Relevancia do Trabalho na Vida: diz respeito a percepcao do empregado
em relacdo a imagem da empresa, a responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a
qualidade dos produtos e a prestacdo dos servicos (VIEIRA, 1996, p. 45).

Sobre o modelo de Walton, como afirma Rodrigues (1994, p. 82), quando tais
aspectos nao sdo bem gerenciados, os niveis de satisfacdo experimentados pelos trabalhadores

em geral deixam muito a desejar, repercutindo nos niveis de desempenho da empresa.

2.4.3.2 Modelo de William Westley

Westley (1979 apud RODRIGUES, 1994, p. 85-86) considera que a qualidade de vida
no trabalho pode ser examinada basicamente através de quatro indicadores fundamentais: o
econdmico, o politico, o psicolégico e o socioldgico, os quais, por sua vez, sdo causas de
injustica, inseguranca, alienacao, etc.

Para Westley, as causas de insatisfacao representadas pelos indicadores econdmicos e
politicos sdo as mais antigas, tendo sido detectadas no século passado, onde a concentracdo
dos lucros e a exploracdo dos trabalhadores relacionam-se a injustica € a concentracdo de
poder, causando inseguranca. Em decorréncia, segundo Westley, surgiram os movimentos
socialistas buscando alcancar os objetivos de justica e seguranca e procurando dar aos
trabalhadores um maior poder sobre a organizacdo do trabalho e uma maior participa¢do no
lucro das organizacdes (RODRIGUES, 1994, p. 86),

Ainda, segundo Westley, a alienag¢do ¢ decorrente da desumanizacdo, da dissociacio
entre o trabalho e o ser humano, produto de uma falha entre as expectativas do individuo e o
que ele consegue efetivamente realizar. Como o trabalho ndo evoluiu nas dltimas décadas,
tendo ao contrdrio, em muitos casos surgidos mecanismos de planejamento e controle mais
efetivos como consequéncia do aumento no tamanho, rigidez e complexidade das
organizacoes, formou-se o consenso de que o trabalho ndo € o local adequado para centralizar
o interesse de um individuo (RODRIGUES, 1994, p. 86)

Resumindo, Rodrigues (1994, p. 86) traz que Westley diz que “a insatisfacao reflete a
remuneracdo inadequada; a alienacdo, um sentimento de que o trabalho é pessoalmente

prejudicial; e a anomia, uma falta de envolvimento moral”.
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2.4.3.3 Modelo de Davis & Werther

Para Davis e Werther (1983 apud RODRIGUES, 1994, p. 89), a QVT estd baseada
num projeto de cargo que considere uma ampla gama de aspectos relativos aos fatores
ambientais, organizacionais € comportamentais.

Os fatores ambientais do projeto de cargo devem considerar as expectativas sociais e
as habilidades e disponibilidades de empregados potenciais, significando que o cargo nao
devera ser tdo complexo que obrigue a importacdo de trabalhadores, nem tao simples a ponto
de gerar perturbagdo quando a mio de obra disponivel for mais instruida. Ou seja, sdo as
condi¢des externas a organizacdo, as potencialidades (habilidades), as disponibilidades e as
expectativas sociais. O fator habilidade deve ser considerado importante para que o cargo nao
seja dimensionado acima ou abaixo das aspiracdes profissionais do trabalhador
(RODRIGUES, 1994, p. 89).

Os fatores organizacionais referem-se a especializacdo, as praticas e ao fluxo do
trabalho. Estd relacionado a busca da eficiéncia, sendo esta alcancada a partir da
especializacdo na racionalizacdo da producdo. A abordagem mecanicista, o fluxo de trabalho
e as praticas de trabalho sdo os métodos para andlise da especializacdo. A abordagem
mecanicista tenta identificar cada tarefa em um cargo dispondo-as de maneira a minimizar o
tempo e o esfor¢o dos trabalhadores. O fluxo de trabalho € influenciado pela natureza do
produto ou servigo. As praticas sdo as maneiras determinadas para realizagdo do trabalho
(RODRIGUES, 1994, p. 88).

Os fatores comportamentais, segundo Davis e Werther (apud RODRIGUES, 1994, p.
89), significam que o projeto de cargo ndo deve visar apenas a eficiéncia, mas considerar
também a autonomia do individuo para assumir responsabilidade pelo trabalho, a variedade
do cargo, a identidade de tarefa e a retro informagao que permite ao trabalhador saber qual a
repercussao do seu trabalho, conduzindo a melhor motivacao.

De acordo com Rodrigues (1994, p. 89), os autores apontam para certa incongruéncia
nos projetos de cargo, pois enquanto os elementos comportamentais direcionam o0s
especialistas para acrescentarem mais autonomia, variedade, identidade de tarefa e retro
informacao, os fatores de efici€ncia, principalmente aqueles baseados na racionalizagdao do
trabalho, apontam para maior especializa¢do, menor variedade, autonomia minima e outros
elementos contraditdrios. Desta forma, tornar os cargos mais eficientes pode fazer com que

sejam menos satisfatérios e, inversamente, cargos satisfatérios podem se revelar ineficientes.
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Consideram também que os trabalhadores situam-se nos mais variados niveis
intelectuais ou de exigé€ncias sécio-emocionais, alguns se adaptando melhor a desenho de
cargos simples e tarefas rotineiras, enquanto outros exigem cada vez maior complexidade e
possibilidade de participacdo no préprio trabalho. Para Davis e Werther (apud RODRIGUES,
1994, p. 90), “é preciso vencer o desafio a fim de conseguir uma vida no trabalho de

qualidade por meio de cargos produtivos e satisfatorios”.

2.4.3.4 Modelo de Huse & Cummings

Segundo Rodrigues (1994, p. 90), Huse & Cummings definem QVT como uma forma
de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizagdo, onde se destacam dois aspectos
distintos: a preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficicia organizacional; e a
participacdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.

Segundo Rodrigues (1994, p. 90-91), a operacionalizacdo deste conceito € explicada
por Huse & Cummings, através de quatro aspectos ou programas:

1. A participacdo do trabalhador: o trabalhador € envolvido no processo de
decisdo em vdrios niveis organizacionais, através de uma filosofia organizacional adequada.
Por exemplo, a andlise e solu¢do de problemas na producgdo feita, Ciclos de Controle de
Qualidade, ou grupos de trabalho cooperativos;

2. O projeto do cargo: envolve a reestruturagdo do cargo dos individuos ou
grupos, que deve atender as necessidades tecnoldgicas do trabalhador;

3. Inovacgao no sistema de recompensa: “envolve todo o plano de cargo e salario
da organizagdo e visa minimizar as diferencas salariais e de “status” entre os trabalhadores”;

4. Melhora no ambiente de trabalho: sdo as mudangas fisicas ou tangiveis nas
condic¢des de trabalho como, por exemplo, a flexibilidade de horério.

Huse & Cummings (1985 apud RODRIGUES, 1994, p. 91) afirmam que com a
melhoria das condicdes de trabalho, os operdrios tornam-se mais satisfeitos com seus
servicos, o qual a QVT afeta positivamente a produtividade de forma indireta. Nesse sentido o

autor conclui:

As intervengdes do programa de QVT afetam, segundo Huse & Cummings (1985),
positivamente a comunicacdo e coordenagcdo que sdo condicdes preliminares para
uma melhor produtividade. A QVT motiva o trabalhador, principalmente quando
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este satisfaz suas necessidades individuais. A QVT também ‘pode aperfeicoar a
capacidade do trabalhador melhorando seu desempenho (p. 203). A motivagdo e a
capacidade do trabalhador sdo pré-requisitos para uma maior produtividade
(RODRIGUES, 1994, p. 92)

Huse & Cummings (1985 apud RODRIGUES, 1994, p. 92) explicitam os pontos de
maiores convergéncias e preocupacdes sobre as dimensdes que trariam ao individuo uma
melhor QVT, que sdo eles: adequada e satisfatoria recompensa; seguranca e saude no
trabalho; no desenvolvimento das capacidades humanas; crescimento e seguranca
profissional; integracao social; direitos dos trabalhadores; espaco total de vida no trabalho e

fora dele; relevancia social.

2.4.3.5 Modelo de Nadler & Lawler

Para Nadler & Lawler (apud RODRIGUES, 1994, p. 92), os indicadores de QVT
consistem na reestruturacdo do trabalho, pelo enriquecimento de tarefas e grupos autonomos,
e na inovagdo do sistema de recompensas que influi no clima organizacional, melhorando o
ambiente de trabalho, no que se referem as horas trabalhadas, condi¢des ambientais, regras e
normas organizacionais, dentre outras.

Segundo Vieira (1996, p. 40), apds varias pesquisas, Nadler & Lawler identificam os
fatores que preveem o sucesso dos projetos de QVT. Sio eles:

o Participacdo nas decisoes;

. Reestruturacdo do trabalho através de enriquecimento de tarefas e grupos de

trabalho autonomo;

. Inovacao no sistema de recompensas com influéncia no clima organizacional;

. Melhora do ambiente de trabalho no que se refere a horas de trabalho,

condi¢des, regras e meio ambiente fisico, entre outros.

Para Nadler & Lawler (apud BURIGO,1997, p. 40), a QVT “pode ser definida através
de atividades que se poderiam compreender como representativas dos esforcos empreendidos

para alcancgé-la”.
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2.4.3.6 Modelo de Hackman & Oldham

Segundo Vieira (1996, p. 41), a abordagem de Hackman & Oldham tem como
pressuposto que a realiza¢do pessoal e profissional é resultante de trés estados psicoldgicos
criticos que o individuo experimenta na sua relacio com o trabalho: o primeiro é a
“significancia percebida”; o segundo € a responsabilidade percebida e o terceiro € o
“conhecimento do resultado.

De acordo com Vieira (1994, p. 42), as dimensdes da tarefa, presentes no modelo de
Hackman & Oldman, podem ser relacionadas da seguinte forma:

. Variedade de Habilidades (VH) — o grau em que a tarefa requer uma variedade

de atividades diferentes para a sua execu¢dao de um mesmo individuo;

. Identidade da Tarefa (IT) — o grau em que a tarefa requer a execucdo de um

trabalho completo e identificavel, isto é, realiza-se uma tarefa do comeg¢o ao fim, com

resultados visiveis;

. Significado da Tarefa (ST) — o grau em que a tarefa tem um impacto

substancial sobre as vidas ou trabalhos de outras pessoas, na organiza¢cdo ou no

ambiente externo;

. Autonomia (AU) — o grau em que a tarefa fornece ao individuo liberdade

substancial, independéncia e descri¢do para programar o trabalho e determinar os

procedimentos na sua execugao;

. Feedback do Préprio Trabalho (FT) — grau em que a prépria execugdo da tarefa

fornece informagdes acerca da performance do trabalhador;

o Feedback Extrinseco (FE) — o grau de informacdes diretas que o individuo

recebe sobre o seu desempenho, através superiores;

o Inter-relacionamento (IR) — grau com que o individuo trabalha junto a outras

pessoas ou lida com outros membros da organizagdo e clientes.

O modelo contempla, ainda, dois grupos de varidveis, quais sejam: resultados pessoais
de trabalho e satisfacdes contextuais. O primeiro grupo encontra-se atrelado as reagdes
afetivas pessoais ou sentimentos que o individuo obtém no desempenho do seu trabalho,
gerando resultados como produgcdo de alta qualidade, reducdo no absenteismo e na

rotatividade. Segundo Vieira (1996, p. 43), esse grupo é composto pelos seguintes elementos:
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. Satisfacdo Geral com o Trabalho (SG) — o grau de bem-estar do individuo em

relacdo ao seu trabalho.

o Motivagdo Interna para o Trabalho (MIT) — o grau em que o individuo esta

auto motivado com o trabalho;

. Satisfacdes especificas em relagdo a possibilidade de crescimento (SPC), a

supervisdo (SSU), a seguranca no trabalho (SS), a compensagdo (SC) e ao ambiente

social (SAS).

A partir desse modelo, os autores podem, entdo, entender a Qualidade de Vida no
Trabalho como resultante direta da combinac¢do de dimensdes bdsicas da tarefa, capazes de
gerar determinados estados psicoldgicos que, por sua vez, resultam em motivagado e satisfacao
em diferentes niveis.

Para Rodrigues (1994, p. 127), que propde a validacdo do modelo de Hackman &
Oldman através de uma pesquisa com gerentes de confec¢des no Ceard, a grande vantagem
deste modelo em relacdo as outras abordagens estd “na identificacdo das dimensdes bésicas da
tarefa, que atuam como varidveis independentes na Qualidade de Vida no Trabalho,
permitindo assim um diagndstico mais acurado’.

Macedo (1992 apud BURIGO, 1997, p. 40), diz que “este modelo permite sistematizar
as dimensodes ou caracteristicas do cargo que os autores consideram ser determinantes para a
QVT, através do seu potencial motivacional de uma tarefa em func@o de suas caracteristicas

intrinsecas”.

2.5 QUALIDADE DE VIDA ASSOCIADA A PRODUTIVIDADE

Hoje, muitos especialistas em gestdo de pessoas afirmam que quando as pessoas fazem
as atividades que gostam elas sdo mais felizes e trabalham mais motivadas, o que resulta em
autoconhecimento, melhoria da qualidade de vida e dos servicos e aumento da produtividade.

A QVT pode ser associada ao sentimento do trabalhador em relacdo ao trabalho, como
as condi¢des fisicas do ambiente podem refletir em seguranca ao trabalhador, podendo alterar
seus niveis de satisfacdo e motivacdo que, consequentemente, influenciam na sua
produtividade. Segundo Nadler & Lawler (1983 apud RODRIGUES, 1994, p. 20), “a QVT ¢&
a grande esperanca das organizacOes para atingirem alto nivel de produtividade, sem esquecer

a motivacdo e satisfacdo do individuo”.
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Para Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 176), hd uma grande crenca de que os
programas de QVT geram resultados mensurdveis nas organizagdes, embora ainda exista
pouca cultura quanta as métricas hoje existentes. A associac¢do entre QVT e produtividade é
aceita pela grande maioria dos administradores. E uma associacdo imediata e positiva. Os
empregadores sao vistos, em sua maioria, como ndo interessados em programas de QVT. Essa
visdo € um indicador da existéncia de potencial conflito na esfera das culturas organizacionais
entre empregados e empregadores, colaboradores de um lado e empregadores, de outro
(LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p.302).

O contexto atual enfatiza como fatores responsaveis pelo sucesso organizacional a
competitividade, qualidade e produtividade. Porém, para se alcangar e cumprir tais exigéncias
0 recurso mais importante para a eficicia organizacional sdo as pessoas. Sao elas capazes de
fazer com que os objetivos organizacionais se concretizem e, para tanto, se faz necessdrio o
relacionamento entre produtividade e QVT. De acordo com Bennet (1983 apud LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 301):

A melhora da produtividade ndo pode ser discutida sem o reconhecimento de que o
conceito de produtividade vai além da ideia de uma boa produgdo ou de eficiéncia
no trabalho. E um conceito que encontra raizes no dinamismo humano por ter uma
conexdo indispensdvel com a melhoria da natureza e a qualidade de vida de cada
individuo no trabalho.

Neste sentido, a QVT € vista como estratégia competitiva de diferencial de mercado,
cujo desenvolvimento através de programas pode elevar o nivel de satisfacdo do trabalhador e
contribuir, consequentemente, na lucratividade das organizacdes (BURIGO, 1997, p. 37).

Rodrigues (1994, p.92) diz que “a qualidade de vida no trabalho motiva o trabalhador,
principalmente quando este satisfaz suas necessidades individuais”. Ele ainda relata que
qualidade de vida no trabalho pode aperfeicoar a capacidade do trabalhador melhorando seu
desempenho.

Ressalta Bortolozo, (2011, p. 2) que é importante que as organiza¢des disponham para
seus colaboradores um ambiente de trabalho confortdvel e seguro onde os mesmos possam
realizar suas atividades. E para que o bem-estar esteja presente no ambiente de trabalho, é
preciso que as organizagdes realizem atividades em que os colaboradores possam interagir de
forma descontraida, pois uma organizacao com colaboradores satisfeitos tende a ter maior

produtividade.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Metodologia pode ser definida como “o estudo e avaliagdo dos diversos métodos, com
o proposito de identificar possibilidades e limitacdes no ambito de sua aplicagdo no processo
de pesquisa cientifica” (DIEHL e TATIM, 2004, p. 47).

No entanto, este capitulo busca caracterizar a pesquisa de acordo com a metodologia
cientifica utilizada para a abordagem do problema, quanto a natureza dos objetivos, ao
delineamento e também no que diz respeito aos procedimentos de coleta, analise de dados e
ao contexto geral. Ou seja, apresenta de forma explicita os passos trilhados no decorrer desta
pesquisa empirica, que sdo eles: o local onde foi realizada, os sujeitos da pesquisa, os
instrumentos utilizados na obtencdo dos dados, meios empregados na organizacdo e andlise

dos dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Tendo em vista o objeto de estudo: a qualidade de vida dos colaboradores da Ana
Terra Corretora de Seguros, a pesquisa tem por finalidade analisar os objetivos de forma
exploratoria e descritiva; quanto a abordagem dos dados, a mesma dar-se-4 de maneira
quantitativa e quanto ao procedimento, o cardter configurado se trata de um estudo de caso.

Quanto aos objetivos, esta pesquisa € exploratéria e descritiva, pois na pesquisa
exploratdria tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas
a tornd-lo mais explicito ou a construir hipdteses. O autor ressalta que o estudo tem como
objetivo principal o aprimoramento de ideias (GIL, 2009, p. 41). Marconi e Lakatos (2008, p.
53) concluem que as pesquisas exploratérias sdo compreendidas como investigacdes de

pesquisa empirica cujo objetivo € a formulacdo de questdes ou de um problema, com tripla

finalidade: desenvolver hipéteses, aumentar a familiaridade do pesquisador com um ambiente,
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fato ou fendmeno para a realizacdo de uma pesquisa futura mais precisa ou modificar e
clarificar conceitos.

Ja, a pesquisa descritiva expde as caracteristicas de determinada populacdo ou
fendmeno, estabelece correlacdes entre varidveis e define sua natureza. Uma de suas
caracteristicas principais sdo a utilizacdo de técnicas padronizada, como o questiondrio € a
observacdo sistemdtica (DIEHL; TATIM, 2004, p. 54). Dentre as pesquisas descritivas
salientam-se as que t€m por objetivo estudar as caracteristicas de um grupo: sua distribui¢ao
por idade, género, procedéncia, nivel de escolaridade, opinides, atitudes, crencas, entre outras
(GIL, 2009, p. 42). No entanto, pesquisas de cardter descritivo ndo procuram explicar alguma
coisa ou mostrar relacdes casuais, buscam informagdes necessdrias para acio ou predi¢do. As
pesquisas descritivas ndo respondem bem ao por que, embora possam associar certos
resultados a grupos de respondentes, conclui Roesch (2013, p. 137).

Sobre a abordagem dos dados, amparar-se-4 em um enfoque quantitativa. Na pesquisa
quantitativa, como o proprio nome sugere, serd trabalhado com dados numéricos, em que a
partir de um questiondrio “fechado”, serdo mensuradas as repostas assinaladas pelos
funciondrios da amostragem e, em cada questdo, se calcular-se-4& uma média, a qual serd
avaliada em termos de percentuais para um melhor entendimento e anélise. Por isso, na fase
quantitativa, os resultados sdo mais precisos e evitam-se distor¢cdes de diagndstico e de
explanagdo e, assim, permite uma margem de seguran¢a maior quanto as deducdes. (DIEHL;
TATIM, 2004, p.51). Seguindo ensinamentos de Richardson (2008, p. 70), o método
quantitativo “caracteriza-se pelo emprego da quantificacdo, tanto nas modalidades de coleta
de informacdes, quanto no tratamento dessas através de técnicas estatisticas, desde as mais
simples até as mais complexas”. Conforme supra mencionado, ele possui como diferencial a
intencdo de garantir a precisdo dos trabalhos realizados, conduzindo a um resultando com
poucas chances de distor¢des.

Em relacdo ao procedimento técnico, serd utilizado nesta pesquisa, o de estudo de
caso, que tem como propdsito averiguar a situagdo da empresa em questdo, procurando
entender seus aspectos positivos, como também os negativos. O estudo de caso € analisado
como uma arte psicoterdpica, como artificio diddtico ou como processo de investigacdo. E
ainda, o estudo de caso se delibera como um agregado de subsidios que delineiam um estado
ou também, o processo social de uma organizacdo e seu relacionamento com o publico que
compde o ambiente em que a mesma estd situada. (DIEHL; TATIM, 2004, p.61). Neste

sentido, Gil (2009, p. 54) considera que o estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo
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e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira a permitir conhecimento amplo e detalhado
mesmo.

Por esta razdo, o estudo de caso se distingue como uma estratégia de pesquisa, pois
consente o estudo de acontecimentos em profundidade dentro de todo o conjunto; é
notadamente apropriado ao estudo de metodologias que empreendem fatores com base em
diversos angulos. Acompanhando a consideracdo de Roesch (2013, p.206), “o estudo de um
caso pode ainda apontar a necessidade de novas teorias em dreas negligenciadas. Assim, a

aplicacdo de teorias a casos pode ter efeitos de retroalimentacdo na teorizagdo”.

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

Varidvel pode ser considerada como “uma classificacdo ou medida; uma quantidade
que varia um conceito operacional, que contém ou apresenta valores; aspecto, propriedade ou
fator, discernivel em um objeto de estudo e passivel mensuracdo” (MARCONI; LAKATOS,
2008, p. 139).

Com o intuito de mensurar os fatores de maior importancia para os funciondrios, em
relacdo a qualidade de vida no trabalho e alcancar os objetivos propostos pelo estudo, serdo
analisadas as seguintes varidveis a partir de Modelo de Walton que mede a QVT nas
organizacoes: Condicdes de trabalho; Compensacdo justa; Uso e desenvolvimento das
capacidades;  Oportunidades de crescimento e seguranga; Integracdo  Social;
Constitucionalismo; O trabalho e o espaco total de vida e Relevancia Social do trabalho.

a)  Condicoes de trabalho: Refere-se a saiide e ao bem estar no ambiente em que
o trabalhador estd inserido, analisando as condicdes reais existentes no local do trabalho
(BURIGO, 1997).

b) Compensacao justa: Relaciona-se a remuneracio e beneficios recebidos pelo
trabalhador, em troca da realizac@o do trabalho (BURIGO, 1997).

C) Uso e desenvolvimento das capacidades: Relativo as oportunidades que o
trabalhador possui para utilizar no seu cotidiano o seu conhecimento e suas aptidoes
profissionais (BURIGO, 1997).

d) Oportunidades de crescimento e seguranca: Compreende as oportunidades
que a organizacdo oferece ao trabalhador para poder manifestar e desenvolver seus

conhecimentos, potencialidades (BIjRIGO, 1997).
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e) Integracdo Social: Visa mensurar a integracdo social e a auséncia de
diferencas entre os trabalhadores (BURIGO, 1997).

f) Constitucionalismo: Garante o respeito e zelo da organizacio, em relacao aos
direitos dos trabalhadores (BURIGO, 1997).

g) O trabalho e o espaco total de vida: Trata-se do equilibrio entre a vida
pessoal e profissional do trabalhador. Ou seja, o equilibrio entre a jornada de trabalho e a
convivéncia com a familia e o lazer (BURIGO, 1997).

h) Relevancia Social do trabalho: Refere-se a percepcio do trabalhador sobre a
organizagio que o trabalha (BURIGO, 1997).

Cada variavel descrita sera analisada por meio de questiondrio, o qual assumirad a
abordagem quantitativa e qualitativa. Sendo assim, a pesquisa qualitativa e a pesquisa
quantitativa precisam ser vistas como complementares para uma melhor avaliacdo dos

resultados (ROESCH, 2013, p. 154).

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa realizada na Ana Terra Corretora de Seguros, localizada em Sarandi — RS,
com filiais em Constantina, [jui, Ronda Alta, Carazinho, Passo Fundo, Marau e Ibiraiaras no
Rio Grande do Sul e Rio do Sul em Santa Catarina. A unidade pesquisada é a Matriz, que se
localiza em Sarandi — RS, com dezoito funciondrios, atuante no setor de seguros e consorcios.

“Populacdo ou universo é um conjunto de elementos passiveis de serem mensurados
com o respeito as varidveis que se pretende levantar. Pode ser formada por pessoas, familias,
empresas, ou qualquer outro tipo de elemento, conforme objetivos da pesquisa” (DIEHL,
TATIM, 2004, p. 64). Ou seja, “universo ou populacdo é o conjunto de seres animados ou
inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum” (MARCONI e
LAKATOS, 2008, p. 225). Neste caso especifico, a caracteristica comum da populacdo € a
empresa em que trabalham.

A populagdo da pesquisa € formada por todos os colaboradores da matriz, sendo entdo,
a populagdo total de 18 funciondrios. O estudo se caracteriza como uma pesquisa censitdria,

pois ndo foi utilizada uma amostra, ou seja, 100% da populacao participam.



62

3.4 PROCEDIMENTO E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

A coleta dos dados ocorreu por meio de um questiondrio com perguntas fechadas a fim
de investigar qual a percepcdo e opinido dos colaboradores da empresa Ana Terra Seguros
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho e o que devera ser melhorado nesta empresa. O
questiondrio serd baseado no modelo de Walton, em que o colaborador ird assinalou a
resposta que estiver de acordo com seu julgamento sobre a QVT, portanto, esta fase serd
quantificada, pois as respostas serdao tabuladas e calculadas com o objetivo de gerar resultados
mais precisos que expressem a real situacao da empresa.

O questiondrio é um instrumento de coleta de dados, que busca respostas, o qual
requer esforco intelectual, ou seja, € concebido por uma série ordenada de perguntas, as quais
buscam por respostas (ROESCH, 2013, p. 142).

Para Marconi e Lakatos (2008, p. 203-204) "questiondrio é um instrumento de coleta
de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por
escrito sem a presenca do entrevistador". Segundo as autoras esse método apresenta as
seguintes vantagens: método econdmico € com bom rendimento quanto aos dados; abrange
muitas pessoas simultaneamente; cobre geograficamente drea mais ampla; colhe respostas
rapidas precisas; propicia maior liberdade nas respostas por conta do anonimato; minimiza
riscos de distor¢do, pela ndo influéncia do pesquisador; favorece as respostas em hora mais
adequada ao respondente e favorece uniformidade na avaliacdo, pela impessoalidade do
instrumento.

No caso em especifico, o questiondrio terd questdes fechadas, de forma quantitativa,
com escala de 1 a 5 com as seguintes alternativas: (1) discordo totalmente; (2) discordo; (3)

indiferente; (4) concordo e (5) concordo totalmente.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Para a andlise e interpretacdo de dados, o estudo adotou técnicas de andlise estatistica
descritiva, com apoio de planilhas eletronicas e de conteudo, para informagdes verbais; a fim

de uma interpretacdo e formulagdo de propostas de conclusio da pesquisa.
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“Na pesquisa de cardter quantitativo, normalmente os dados coletados sdo submetidos
a andlise estatistica com a ajuda de computadores. Tipicamente, as medidas para cada
respondente sdo codificadas e, em seguida, manipuladas de vérias maneiras” (ROESCH,
2013, p. 149-150).

A andlise e interpretacdo dos dados “representa a aplicacdo 16gica dedutiva e indutiva

do processo de investigacdo” (BEST apud MARCONI; LAKATOS, 2008, p. 169).



4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, descreve-se o historico da empresa estudada, desde seu inicio até os
dias atuais, bem como a avalia¢io dos resultados obtidos com a pesquisa e algumas sugestoes

para possiveis melhorias com relagdo ao tema em estudo.

4.1 - CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A Ana Terra Corretora de Seguros iniciou suas atividades em Janeiro de 1994, na
cidade de Constantina, RS. Em abril de 2000, a empresa foi transferida para a cidade de
Sarandi-RS, onde permanece até hoje.

A partir de 2002, a Ana Terra iniciou o processo de transformacdo de “Negdcio para
Empresa”, buscando a profissionalizacio da Gestdo e da Operacdo, da segmentacdo dos
processos e da ampliacdo da empresa com abertura da segunda filial na cidade de Ronda Alta.
No ano de 2007, teve a abertura da terceira filial na Cidade de Passo Fundo.

Em marco de 2012, foi concluido o processo de fusdo da Ana Terra com a Palludo
Seguros. Ap6s a fusdo com a Palludo, foram incorporadas as unidades de Marau e Carazinho
e teve a abertura das demais filiais: Ibiraiaras, Ijui e Rio do Sul.

Em 2015, a empresa completou 21 anos de atividade, com atuagao na comercializa¢ao
de produtos e servigos nos ramos de Seguros e Consoércios. Possui, atualmente, 09 escritorios
de negdcios, 63 colaboradores e cerca de 18.000 clientes segurados, espalhados por cerca de
80 municipios em 08 estados da federacao.

A histéria da Ana Terra Seguros estd alicercada na exceléncia dos trabalhos, na busca
de novos conceitos em negdcios, na tecnologia de ponta, na inovacdo das ideias e projetos,
bem como uma estrutura fisica e de recursos humanos baseada na capacitagdo, no

conhecimento e informagdo. Enfim, ¢ um trabalho personalizado, de responsabilidade e
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aprendizado constante. Esse conjunto de atitudes, agdes e decisdes vem conquistando cada
vez mais espaco no coracdo, na mente € na vida das pessoas.

Os diferenciais da Ana Terra Seguros encontram embasamento s6lido no nivel de
conhecimento e comprometimento da equipe de colaboradores, tanto na drea comercial,
gerencial como operacional. A empresa possui um seleto grupo de profissionais, treinados,
capacitados, comprometidos com o ideal de servir, de satisfazer e de surpreender as
expectativas de nossos clientes.

A equipe de colaboradores da Ana Terra trabalha com afinco para desenvolver
produtos e servicos de extrema qualidade, para proporcionar uma sdélida estrutura de
confianca, seguranca, tranquilidade e total prote¢do aos nossos clientes.

A empresa estd sempre em busca de novos conhecimentos, novas tecnologias, novas
formas de atender e proporcionar mais opcdes de negdcios aos nossos clientes, atuando
sempre com qualidade, responsabilidade, agilidade, eficiéncia e inovacao.

A experiéncia adquirida ao longo deste periodo, somado a uma equipe de profissionais
de primeira linha, torna a Ana Terra Seguros uma Corretora sélida e forte, para atender as
expectativas e necessidades do mercado. Mesmo assim, estd sempre em busca de novos
desafios, aprimoramentos € de conhecimentos técnicos, para fortalecer e fidelizar cada vez
mais o relacionamento com nossos clientes.

A Ana Terra Seguros tem como filosofia: “trabalhar focado na satisfagdo do cliente,
com servigos diferenciados, para garantir o impacto, preferéncia e recomendacdo”.

Sua missao € “proporcionar produtos e servigcos diferenciados, com atendimento 4gil e
eficiente; com respostas rdpidas as necessidades que se apresentam, face as mudancgas
constantes do mercado. Buscar sempre na inovacdo e no conhecimento 0s mecanismos
necessdrios para a satisfacdo plena e total das necessidades e expectativas de nossos clientes e
colaboradores”.

O lema ""Nosso maior desafio é a sua satisfacdo'' esta atrelado a satisfa¢do, ao
desafio de surpreender positivamente as expectativas dos clientes, internos (colaboradores) e

externos. J4 que esse conjunto de pessoas € a razdo da existéncia da Ana Terra Seguros.
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Filial em Carazinho
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4.2 ANALISES DO RESULTADO DA PESQUISA

Nesta etapa sdo apresentadas as andlises obtidas através da pesquisa. A primeira parte
trata da caracterizacdo dos respondentes e a segunda parte corresponde a verificacdo das
variaveis de Qualidade de Vida no Trabalho, constando os resultados e analises dos
colaboradores e dos gestores, bem como a colaborag@o de 3 gestores e 18 colaboradores que
formam a equipe da Corretora Ana Terra Seguros.

Para melhor entendimento, o perfil dos respondentes foi dividido em cinco quadros:

faixa etdria, género, escolaridade, tempo de trabalho na empresa e remuneragio.

Faixa etaria Colaboradores Gestores
Até 25 anos 8

26 a 35 anos 7

36 a 45 anos 2

46 a 55 anos 1 2
Acima de 56 anos

Total dos respondentes 18 18

Quadro 2- Faixa etaria
Fonte: Dados primarios — Marco/2015.
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Género Colaboradores Gestores
Feminino 13 1
Masculino 5 2
Total dos respondentes 18 3

Quadro 3- Género
Fonte: Dados primdrios — Mar¢o/2015.

Percebe-se que a faixa etdria predominante dos colaboradores € de até 25 anos e do
género feminino, ou seja, é predominante a geracao y, o qual tem um grande impacto na
organizacdo, pois € uma geracdo mais criativa, inovadora, integrada e pré-ativa, no entanto
demonstra um perfil individualista e com ambicdo de crescimento acelerado dentro das
organizagdes. Uma geracdo que, por for¢a das circunstancias e da evolucdo dos tempos,
acelerou o desenvolvimento intelectual, o que a tornou mais exigente quanto ao seu trabalho e
a sua qualidade de vida.

Em relagdo aos gestores, a predominincia € a geracdo X quanto ao género ha uma
clara tendéncia pelo masculino, sendo que ha também um gestor do género feminino. Diante
disso, percebe-se que € uma equipe que demonstra dedicacdo e comprometimento com 0s
objetivos da empresa, gostam de trabalho em equipe, de variedade, estdo preparados para
novos desafios e oportunidades, gostam de receber feedback, o qual geram resultados através

de processos estabelecidos, fazendo uso de suas experiéncias profissionais e de vida.

Grau de escolaridade Colaboradores Gestores

Fundamental incompleto

Fundamental completo

Ensino Médio incompleto

Ensino Médio completo 5

Superior incompleto

Superior completo 10 3

P6s graduacdo em
andamento

Pés graduacdo completa

Total dos respondentes 18 3

Quadro 4 - Escolaridade
Fonte: Dados primarios — Marco/2015.
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No que tange a escolaridade dos colaboradores, nota-se que a maioria tem ensino
superior, isto significa que procuram se aperfeicoar cada vez mais, buscam conhecimento,
pois a qualificacdo é um fator fundamental para um trabalho mais produtivo, para a qualidade
do trabalho, para que o conjunto de trabalho que o colaborador realiza se torne um
diferencial, repercutindo na empresa, e, consequentemente, a empresa ganha mais € 0
colaborador destaca-se no servigo realizado.

Os gestores da organizac¢do possuem graduacdo completa, sendo assim compreende-se
que ambos estdo preparados para os cargos que exercem e podem contar com a experiéncia e
conhecimento para lidar com situa¢des enfrentadas no dia- a- dia no ambiente de trabalho, os
quais estdo sempre buscando aprimoramento profissional para desenvolver melhor suas

atividades diarias.

Tempo de trabalho na Colaboradores Gestores
empresa
Menos de 01 ano 3
De 01 a 05 anos 11 1
De 06 a 09 anos 2
Mais de 10 anos 2 2
Total dos respondentes 18 3

Quadro 5 — Tempo de trabalho na empresa
Fonte: Dados primarios — Mar¢o/2015.

Referente ao tempo de trabalho na organizacdo dos colaboradores da Ana Terra
Seguro, percebe-se que a maioria trabalha de 1 a 5 anos na empresa.Isto € de suma
importancia, porque trabalhando mais tempo numa mesma empresa o profissional se torna um
grande especialista, possuindo muito conhecimento especifico sobre o negécio. Ele sente-se
mais seguro, pelo motivo de ja conhecer e estar adaptado a politica e cultura organizacional
permitindo uma carreira ascendente e de sucesso, pois o profissional conhece bem a
organizacdo e tende a assumir cargos mais importantes, com saldrios e responsabilidades
equivalentes.

Em relacao ao tempo de empresa dos gestores, dois trabalham na empresa ha mais de
10 anos e um trabalha de 1 a 5 anos.No entanto, eles t€m uma boa experi€éncia na empresa, o

que os torna gestores mais flexiveis, com experiéncia e capacidade para transmitir
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conhecimentos para sua equipe de trabalho e para lidar com situagdes que ocorrem no dia- a-

dia na organizacao.

Remuneracao Colaboradores Gestores
01 SM 5
De 01 a05 SM 12
De 06 a 09 SM 1
Mais de 10 SM 3
Total dos respondentes 18 3

Quadro 6- Remuneracio
Fonte: Dados primarios — Mar¢o/2015.

Em relacdo a remuneracdo dos colaboradores e dos gestores, percebe-se que € um
saldrio bom. Diante disso, nota-se que a empresa reconhece seus profissionais de acordo com
seus talentos, suas aptiddes e adota uma politica de remuneracdo adequada conforme a funcao
desempenhada por cada um deles, o qual os deixa mais satisfeitos e, consequentemente,
produzem mais, ja que pessoas motivadas produzem mais.

Nos quadros a seguir serdo apresentadas as respostas dos gestores e colaboradores
referentes a QVT obtidas na pesquisa e suas respectivas andlises. As questoes foram divididas
a partir das oito dimensdes do modelo de Walton, a saber: compensacdo justa e adequada;
ambiente e condicdes de trabalho; desenvolvimento da capacidade humana; oportunidade de
crescimento e seguranga; integracdo social; constitucionalismo e relevancia social no trabalho.
Para fins de melhorar a visualizacdo do que pensa o gestor e os colaboradores acerca de cada
um dos critérios, optou-se em apresentar a pesquisa por dimensdes de ambos os publicos
pesquisados, onde MC significa média dos colaboradores, MG € média dos gestores e MQ €
média do quesito, o qual para chegar a cada média, a técnica utilizada foi a média aritmética.

Os gestores e os colaboradores deveriam marcar somente uma das alternativas
apresentadas quanto a afirmacdo das questdes, podendo escolher entre: (1) discordo
totalmente, (2) discordo, (3) indiferente, (4) concordo, (5) concordo totalmente.

O quadro abaixo apresenta as respostas dos gestores e dos colaboradores
correspondente a dimensdao compensacgao justa e adequada. Essa dimensdo € composta de trés
questdes que se referem ao saldrio recebido pelos colaboradores, diferencas salariais e

também sobre a remuneragdo dos colaboradores comparada com o mercado de trabalho.
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Indicadores de QVT Colaboradores Gestores
Quesitos 1 2 3 4 5 MC 1 2 3 4 5 MG | MQ
4. O salario dos colaboradores lhe 5 4 8 1 3,28 3 4,00 | 3,64
dd condigdes para uma vida
adequada.
5. Ha diferencas de saldrios entre 2 7 8 1 3,78 3 1,00 | 2,39

profissionais da mesma atividade
na organizagao.

6. A remuneragao dos 1 3 9 5 3,00 3 1,00 | 2,00
colaboradores é inferior se
comparada com a categoria no

mercado de trabalho.

Média Geral Critério 2,67

Quadro 7 — Compensacio justa e adequada
Fonte: Dados primdrios — mar¢co\2015

Na visdo dos colaboradores da Ana Terra Corretora de Seguros, pode-se observar que
a maioria concorda que os saldrios pagos oferecem condicdes para uma vida justa e adequada
e que ndo ha diferencas salariais entre os profissionais da mesma atividade, aspecto que
reflete positivamente na qualidade de vida e no desempenho do colaborador, no entanto é
prudente observar que existem colaboradores que percebem esse quesito de forma diferente.
Ja, quando se trata do comparativo da remuneracdo recebida com outros profissionais da
mesma categoria no mercado, nota-se que se posicionam como neutros.

Na concepg¢do dos gestores, os mesmos concordam que o saldrio é muito importante na
vida de seus colaboradores, que ndo hd diferencas salariais dos profissionais da mesma
atividade e que o saldrio ndo ¢ inferior ao do mercado, pois consideram que a remuneragdo
adequada se apresenta como necessdria para que os colaboradores consigam atender suas
necessidades pessoais, correspondentes aos padrdes culturais, sociais e econdmicos do meio
social onde estdo inseridos.

Nesse sentido, Rodrigues conclui que vé o trabalho, em primeiro plano, como meio do
individuo ganhar a vida. A compensacdo recebida pelo trabalho realizado “é um conceito
relativo, ndo um simples consenso sobre padrdes objetivos e subjetivos para julgar a
adequacgdo da compensacgdo” (1994, p.82).

A seguir, o quadro 8 apresenta as respostas dos colaboradores e dos gestores. Questdes

catalogadas referente ao ambiente e condi¢des de trabalho, onde s@o avaliadas as condi¢des de
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saude e seguranca oferecidas pela empresa, quantidade e qualidade de matérias para a

realizacdo do trabalho, stress e excesso de trabalho.

Indicadores de QVT Colaboradores Gestores
Quesitos 1 2 3 4 5 MC 1 2 3 4 5 MG | MQ
7. A empresa oferece condi¢des de 1 1 1 13 2 3,78 3 3,00 | 3,39

saude e seguranga

8. A empresa oferece 1 1 12 4 4,06 3 5,00 | 4,53
quantidade e qualidade de bons
materiais para a realizacdo

trabalho.

9. O trabalho realizado ocasiona 1 6 5 6 3,89 3 4,00 | 3,95
stress.

10. As horas trabalhadas sdo 1 3 7 7 4,06 3 5,00 | 4,53

suficientes para realizar as tarefas
na organizagao.

Meédia Geral Critério 4,10

Quadro 8 — Ambiente e condi¢des de trabalho
Fonte: Dados primarios — mar¢co\2015

Analisando o critério ambiente e condi¢des de trabalho da pesquisa realizada com os
colaboradores da Ana Terra Seguros, percebe-se que estes estao satisfeitos em relagdo a saide
e seguranca e a quantidade e qualidade dos materiais que a empresa oferece para a realizacao
do trabalho. Observa-se, portanto, que a empresa se preocupa e oferece condigdes de trabalho
adequadas e seguras para os colaboradores, pois esses quesitos sdo essenciais para o €xito da
empresa.

Em relacd@o ao stress no ambiente de trabalho, a maioria dos colaboradores afirma que
a fungdo que exercem gera stress, devido a exigéncia dos clientes que querem tudo imediato, e
até mesmo a pressdo de produzir cada vez mais, o qual pode ser prejudicial a saude e,
consequentemente, pode atingir até a organizacdo, pois o stress deixa as pessoas inseguras,
desmotivadas fazendo com que ndo realizem suas atividades com mais qualidade. No entanto,
nota-se que nao € o acumulo de tarefas que gera o stress, uma vez que os colaboradores
afirmam que as horas trabalhadas sdo suficientes para realizar as tarefas nas organizagdes,
ndos os deixando sobrecarregados.

Analisando as respostas dos gestores, pode-se identificar que na opinido deles a

empresa oferece a seus colaboradores condi¢des de saude e seguranca, quantidade e qualidade
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de bons materiais para a realiza¢do do trabalho, pois entendem que estes sdo itens que podem
ser aprimorados para deixd-los totalmente cada vez mais satisfeitos e motivados com o
trabalho que realizam.

Referente ao stress, os gestores também afirmam que € muito frequente, pois o
trabalho exige muito dos colaboradores e a exigéncia dos clientes estd aumentando cada vez
mais. Os gestores sinalizam que as horas trabalhadas sdo suficientes para os colaboradores
realizarem as tarefas na organizacao.

Em vista aos argumentos apresentados sobre tarefas, Rodrigues (1994, p.76) diz que
“a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacao do homem desde o inicio de sua
existéncia com outros titulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer
satisfacdo e bem estar ao trabalhador na execu¢do de sua tarefa”.

Nesse sentido, o autor conclui que vale a pena dar uma atenc¢ao especial para o fato de
que “a motivagdo econdmica, a melhoria do ambiente de trabalho e a monotonia com a
especializacdo, sdo fatores que afetam diretamente a vida do trabalhador no local de trabalho”,
portanto € necessdrio e de suma importancia investir nesses aspectos para ter retornos
positivos (RODRIGUES, 1994, p.27).

O quadro 9 contém questOes relacionadas ao uso e desenvolvimento da capacidade
humana, onde os colaboradores e gestores foram questionados em relacdo a autonomia,
interesse em implantar sugestoes, responsabilidade, bom desempenho e qualidade do trabalho
executado, utilizagdo dos conhecimentos e habilidade e avaliacdo dos resultados do trabalho

realizado.
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Indicadores de QVT Colaboradores Gestores

Quesitos 3 4 5 MC 3 4 MG | MQ
11. Os colaboradores tém 4 11 1 3,56 5,00 | 4,28
autonomia para resolucdo de
problemas relativos a fung¢do que
exerce.
12. A empresa tem interesse em 10 5 2 3,39 5,00 | 4,20
implantar as sugestdes que o0s
colaboradores fazem.
13. E de responsabilidade, dos 2 10 5 4,06 3 4,00 | 4,03
colaboradores o resultado, o bom
desempenho e qualidade do
trabalho que executam.
14.0 trabalho que 0s 1 15 2 4,06 3 4,00 | 4,03
colaboradores desenvolvem
permite  a  utilizacgdo  dos
conhecimentos, experiéncias e
habilidades que possuem.

Média Geral Critério 4,14

Quadro 9 - Uso e desenvolvimento da capacidade humana

Fonte: Dados primarios — mar¢o\2015

Na visdo dos colaboradores, eles percebem que tem autonomia para resolucdo de
problemas, os quais acham muito importantes, pois € uma possibilidade que eles t€ém em
aplicar no dia-a-dia seus conhecimentos e aptiddes profissionais. Na visdo dos gestores,
também concordam que ddo oportunidades a seus colaboradores resolverem suas tarefas,
terem autonomia, pois propde a motivacdo das pessoas a atuar efetivamente para o
desenvolvimento organizacional, buscando valorizar sua auto estima e sua realizacdo como
trabalhador e ser humano.

No que tange as sugestdes, os colaboradores se posicionam como neutros, o qual
significa que em algumas situagdes os gestores nao os ouvem, o que pode ser prejudicial a
organizacdo, pois as sugestdes dos colaboradores ajudam para obter o sucesso da organizagao.
Ja, na visdo dos gestores, eles afirmam que as sugestdes sempre sdo ouvidas, pois acham que
o colaborador é uma grande fonte de informacdes, ideias e sugestdes, que podem mudar o
rumo da sua empresa, aumentar a produtividade, corrigir problemas e tornar seu cliente mais

satisfeito.
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No quadro acima, nota-se que os colaboradores e os gestores concordam sobre a
empresa delegar a responsabilidade, o resultado, o bom desempenho e qualidade do trabalho
que executam, pois esse comportamento dos profissionais influencia em sua performance,
uma vez que para o sucesso € o bom desempenho, todos devem estar caminhando juntos, para
desenvolver a equipe e maximizar os resultados.

Os colaboradores e gestores concordam também, que o trabalho desenvolvido permite
a utilizacdo de seus conhecimentos, experiéncias e habilidades que possuem, pois sdo
procedimentos essenciais, para que se aprenda e permita que as pessoas se comportem de
acordo com os objetivos da organizacao.

No entendimento de Rodrigues (1994, p.11), a relacdo das pessoas com o trabalho €
algo ainda bastante conflitivo, sendo que muitas vezes € visto como indesejado, como um
fardo pesado, que acaba nos impedindo de viver. De outra banda, ele € visto, também, como
algo que d4 sentido a vida, eleva status, define identidade pessoal e impulsiona o crescimento
do ser humano.

O quadro 10 refere-se sobre a oportunidade de crescimento e seguranca, questiona 0s
colaboradores e gestores sobre a valorizacdo dos acertos na execuc¢do das tarefas, promoc¢ao

na empresa, incentivo aos estudos e demissao.

Indicadores de QVT Colaboradores Gestores
Quesitos 1 2 3 4 5 MC 1 2 3 4 5 MG | MQ
15. A dire¢@o reconhece e valoriza 4 6 7 1 3,28 3 5,00 | 4,14

os acertos na execugdo das tarefas
realizadas por seus colaboradores.

16. A empresa  oferece 1 3 11 3 3,89 3 4,00 | 3,95
oportunidades de promocao.
17. A empresa incentiva o 2 3 9 1 3 3,00 3 5,00 | 4,00
colaborador a continuar seus
estudos.
18. A empresa somente demite 1 7 4 6 3,78 3 4,00 | 3,89
funcionarios caso tenha motivos
justos.

Média Geral Critério 4,00

Quadro 10 - Oportunidade de crescimento e seguranca
Fonte: Dados primarios — mar¢o\2015
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Analisando o quadro acima se observa que tanto os colaboradores como os gestores
concordam que a valorizacdo do trabalho referente a seus acertos na execucdo das tarefas é
muito importante, pelo motivo de que o reconhecimento estd diretamente atrelado a
motivagdo, com isso o profissional se sente mais valorizado, capaz e estimulado para realizar
seus deveres de um modo melhor.

Sobre as chances de promog¢do na empresa, os colaboradores concordam, ja que os
mesmos podem se inscrever em fungdes diferentes dentro da prépria corretora, pois existe o
recrutamento interno. Os gestores também concordam nesse quesito, pois existe o
recrutamento interno, o qual é muito importante para a organizacio, tendo como objetivo
valorizar o capital humano dentro das organizacdes e é um fator motivacional para os
colaboradores o qual estimula os colaboradores a se aperfeicoar, devido a possibilidade de
crescimento.

Em relacdo ao incentivo de continuar seus estudos, a maioria dos colaboradores se
posiciona como neutros. Ja, os gestores percebem esse quesito totalmente diferente, os
mesmos entendem que incentivam os estudos, pois sdo conscientes da importancia e da
contribuicdo que o mesmo traz para a organizacdo e até mesmo acham que € uma forma de
motivacao.

Na visdo dos colaboradores e dos gestores a empresa s6 demite funciondrios caso
tenha motivos justos, pois a empresa busca sempre tentar manter seu quadro de colaboradores,
tendo em vista que os mesmos ja estdo treinados, capacitados, t€ém experiéncias. Dessa forma,
sO € necessdrio investir em treinamentos para ficarem mais atualizados e mais preparados para
novos desafios que estdo surgindo no dia a dia, alcancando, assim, o que a empresa tem como
meta, O Sucesso.

Nesse sentido, Walton (apud Rodrigues, 1994, p.83) “focaliza a atencdo na
oportunidade de carreira, a expectativa de usar o conhecimento e as habilidades expandidas e
recém - adquiridas em atribui¢des de trabalho futuro”.

O quadro 11 menciona a dimensdao da integragdo social na organiza¢do, onde 0s
colaboradores e gestores foram questionados sobre a existéncia do preconceito na
organizacdo, sobre as tomadas de decisdo ser justas, ética, relacionamento entre colaborador e

gestor e sobre o comprometimento e colaboracao entre os colegas.
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Indicadores de QVT Colaboradores Gestores

Quesitos 3 4 5 MC 3 4 MG | MQ
19. Na organizagdo  existe 4 1 1,83 1,00 | 1,42
preconceito, incluindo cor, raca,
sexo, religido, nacionalidade,
estilo de vida e aparéncia fisica
entre outros
20. A organizacdo procura 5 8 5 4,00 5,00 | 4,50
manter a ética com 0S seus
funciondrios e clientes.
21. H4 um bom relacionamento 2 10 6 4,22 5,00 | 4,61
entre os colaboradores e gestores
22. Ha espirito de 3 8 2 2,94 3 4,00 | 3,47
comprometimento e colaboragdo
entre os colegas.

Meédia Geral Critério 3,50

Quadro 11- Integracio social na organizaciao
Fonte: Dados primarios — mar¢co\2015

O primeiro quesito (diversidade), no entendimento dos colaboradores e gestores nao
existe preconceito em relagdo a cor, raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida,
aparéncia fisica entre outros, constituindo um assunto muito importante para o bom
desempenho da organizacdo. Observa-se, portanto, que a empresa reconhece, valoriza e
aproveita a diversidade para se tornar mais forte e com mais condi¢des de enfrentar os
desafios.

Em relacdo a manter a ética com os colaboradores e os clientes, tanto os colaboradores
quanto os gestores concordam que existe. Observa-se que a empresa possui uma conduta
ética, a qual ganha respeitabilidade, credibilidade e confianca, além de se tornar um forte
diferencial de qualidade.

No quesito relacionamento, colaboradores e gestores concordam que existe um bom
relacionamento dentro de uma organizagdo, pois trabalhar com pessoas que tornam a rotina
mais agradavel € sempre positivo, além disso, o bom relacionamento entre colaboradores e
gestores € fundamental para o bom andamento da empresa e o sucesso de todos.

No entendimento de Rodrigues (1994, p. 84) “a auséncia de estratificacdo e a
mobilidade social facilitariam ou induziriam um senso de comunidade nas organizagdes. O

que sem duvida seria a mola mestra para um bom nivel de integragcao social”.
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O quadro 12 tem questOes relacionadas sobre Constitucionalismo, onde questiona os

colaboradores e os gestores sobre o cumprimento dos seus direitos e deveres dentro da

organizacao.
Indicadores de QVT Colaboradores Gestores

Quesitos 3 4 5 MC 3 4 MG | MQ
23. A organizacdo cumpre oS 5 8 5 4,00 5,00 | 4,50
direitos trabalhistas.
24. Existe respeito e 11 7 4,39 5,00 | 4,70
individualidade no trabalho e
também fora da organizacio.
25. O colaborador pode expor sua 10 4 4 3,67 5,00 | 4,34
opinido, sem medo de represalias.
26. H4 normas e rotinas que 1 14 2 3,94 1,00 | 2,47
devem ser seguidas que
influenciam o  trabalho na
organizagdo e na vida do
colaborador.

Meédia Geral Critério 4,00

Quadro 12 - Constitucionalismo
Fonte: Dados primarios — mar¢co\2015

De acordo com a opinido dos colaboradores e gestores a empresa Ana Terra Seguros
reconhece e cumpre os direitos trabalhistas. Trata-se de um fator relevante para a QVT, pois
reflete a preocupacgdo da empresa em cumprir todas as determinacdes legais em relagdo a seus
colaboradores e isto desperta a confianga e transmite seguranga aos mesmos.

No quesito se existem respeito e individualidade tanto no ambiente de trabalho quanto
fora, colaboradores e gestores concordam que respeitar as pessoas no local de trabalho é cada
vez mais importante, pois cada individuo leva consigo uma cultura, uma crenca, uma
bagagem de conhecimentos e costumes que irdo se traduzir em performance dentro de seu
ambiente de trabalho.

Quanto a questdo de expor sua opinido, sem medo de represdlias por parte da direcao a
maioria dos colaboradores se posicionam de forma neutra, importante salientar que quando
nio expostas as opinides quem acaba perdendo é a organizacdo. J4, na visdo dos gestores

ambos concordam que os colaboradores podem dar sua opinido sem medo.
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Os colaboradores concordam em sua maioria que as normas € rotinas devem ser
seguidas e acabam influenciando o trabalho na organizacdo e na vida do colaborador. J4, os
gestores discordam dos colaboradores nesse quesito, pois acham que nao existem normas e
rotinas que devem ser seguidas que influenciam o trabalho e a vida pessoal.

Na mesma visdo Rodrigues (1994, p. 84) ressalta que “as normas que estabelecem os
direitos e deveres dos trabalhadores sdo vistas por Walton como elementos chaves para
fornecer uma elevada QVT"”.

O quadro 13 estd relacionado ao trabalho e espago total de vida, onde os colaboradores

e gestores foram questionados a respeito do equilibrio que existe o trabalho e sua vida

pessoal.
Indicadores de QVT Colaboradores Gestores
Quesitos 1 2 3 4 5 MC 1 2 3 4 5 MG | MQ
27. Vocé percebe que o seu 2 4 1 10 1 3,22 3 1,00 | 2,11

trabalho influencia e/ou prejudica
a vida familiar.

28. Fora do trabalho, o 1 2 13 2 3,89 3 5,00 | 4,45
colaborador tem tempo disponivel
para fazer atividades sociais.

29. Em seu tempo livre, vocé 6 7 2 1 2 2,22 3 3,00 | 2,61
pratica atividades esportivas com
regularidade.

Média Geral Critério 3,06

Quadro 13 - Trabalho e espaco total de vida
Fonte: Dados primarios — mar¢o\2015

No quadro acima, percebe-se que os colaboradores acreditam que o trabalho influéncia
e prejudica a vida familiar, pelo motivo de muitas vezes ficar estressada no ambiente de
trabalho, como citado, que o trabalho exercido gera stress. Na visdo dos gestores, discordam,
acham que o trabalho realizado ndo influencia a vida familiar.

A maioria dos colaboradores concorda totalmente que tem tempo disponivel para fazer
atividades sociais, sendo que a carga hordria ¢ em média 8 horas didria, dependendo do
contrato que o colaborador possui. Os gestores também concordam totalmente que ha tempo
disponivel para atividades sociais, pois a empresa respeita o limite do colaborador. Em
relacdo a pratica de atividades esportivas, a maioria dos colaboradores afirma que nao

praticam atividades com regularidade, e que isso pode ser prejudicial a sua saude, pois
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atividades fisicas sdo uma forma de aliviar o stress e uma melhor disposi¢do para enfrentar a
rotina. Os gestores, nesse quesito, se posicionam como neutros.

De acordo com Walton ( apud Rodrigues, 1994, p.84) “a experiéncia de trabalho de
um individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras esferas de sua vida, tais como
suas relacOes com sua familia. A relacdo entre o trabalho e o espaco total da vida € visto
através do conceito de equilibrio, o equilibrio tem origem nos esquemas de trabalho,
expectativa de carreira, progresso € promog¢ao”.

O quadro 14 apresenta questdes relacionadas a relevancia social do trabalho, onde se
questiona os colaboradores e os gestores sobre a satisfacdo de trabalhar na organizacdo, o

prestigio e reconhecimento da organizacdo pela comunidade.

Indicadores de QVT Colaboradores Gestores
Quesitos 1 2 3 4 5 MC 1 2 3 4 5 MG | MQ
30. Vocé tem orgulho em dizer 3 9 6 4,17 3 5,00 | 4,59

onde trabalha.

31. A sua organizagdo ¢ 2 6 4 6 4,22 3 5,00 | 4,61
reconhecida e possui prestigio
em sua comunidade.

32. O colaborador se sente 1 10 7 4,33 3 5,00 | 4,67
realizado com o trabalho que
desenvolve.
33. A empresa incentiva o0s 1 5 8 1 3 3,00 3 5,00 | 4,00
colaboradores a continuarem o0s
estudos.

Média Geral Critério 4,47

Quadro 14- Relevancia social do trabalho
Fonte: Dados primdrios — mar¢co\2015

Segundo andlise do quadro acima, os colaboradores t€ém orgulho de dizer onde
trabalham, tendo em vista ser um aspecto que revela a satisfacdo do colaborador com o seu
trabalho e com a organizacdo que o emprega. Os gestores também concordam totalmente que
existe orgulho da empresa.

Em relacdo se o seu local de trabalho € reconhecido e possui prestigio na comunidade,
os colaboradores e os gestores concordam, pois a organizagdo € muito conhecida e prestigiada

pelo excelente trabalho que oferecem aos seus clientes.



81

Além disso, os colaboradores concordam totalmente que faz diferenca trabalhar nesta
empresa e que se sentem realizados com o trabalho que desenvolvem. Na visdo dos gestores,
concordam com os colaboradores, pois acham muito importante o colaborador se sentir
realizado. Observa-se que a Ana Terra Corretora Seguros é uma empresa que reconhece o
colaborador, deixando-o mais motivado e realizado com o trabalho que desenvolve, o qual,
consequentemente, produzira mais, pois pessoas motivadas produzem mais.

Em relacdo ao incentivo de continuar seus estudos, a maioria dos colaboradores se
posiciona como neutros. Jd, os gestores percebem esse quesito totalmente diferente, os
mesmos entendem que incentivam os estudos, pois sdo conscientes da importancia e da
contribuicdo que 0 mesmo traz para a organizacdo e até mesmo acham que € uma forma de
motivacgao.

Nesse sentido, o Walton (apud Rodrigues1994, p. 85) conclui que a forma
irresponsdvel com a qual algumas organizagdes agem, fazendo com que “um nimero
crescente de empregados depreciem o valor de seus trabalhos e carreiras, afetando, assim, a
auto estima do trabalhador”.

O gréfico radar, conforme o modelo de Stewart a seguir, apresenta as questdes
relacionadas ao modelo de Walton: compensac¢do justa e adequada, ambiente e condi¢Oes de
trabalho, uso e desenvolvimento da capacidade humana, oportunidade de crescimento e
seguranca, integracao social na organizagdo, constitucionalismo, trabalho e espaco total de
vida e relevancia social do trabalho.

E importante destacar que este navegador tem o formato de radar, constituido por um
circulo com linhas que saem da extremidade e se encontram no centro, para cada um dos
indicadores definidos em cada uma das trés dimensdes ja destacadas. A escala vaide Oa5Se
significa dizer que, para os indicadores propostos no que tange a esta pesquisa, quanto mais

proximo da extremidade estiver a ponta do desenho, melhor € a avaliacdao do quesito.
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Compensagdo justa 267
e adequada
Ambiente e
condigdes de 4,10
trabalho
Uso e

desenvolvimento da

capacidade humana 4,03
Oportunidade de
crescimento e
4,00

seguranga

Integragdo social na
organizagdo 3,50

Relevancia social do

trabalho ‘A
‘-
447 Trabalho espago _

. Constitucionalismo
total de vida

3,06 4,00

Grafico 1 — Radar sobre a QVT baseado no modelo de Walton adaptado ao modelo de Stewart pela
pesquisadora.
Fonte: Dados primarios — mar¢o/2015

A pesquisa realizada na empresa Ana Terra Seguros permitiu constatar que a maioria
dos colaboradores participantes da pesquisa mostra-se insatisfeito em relacdo a compensacgao
justa e adequada, ou seja, com o sistema de remuneracdo e beneficios adotados pela empresa
pesquisada, aspecto que pode refletir negativamente na qualidade de vida e no desempenho do
funciondrio.

Observou-se, também, que a grande maioria dos respondentes demonstra satisfacao
quanto ao ambiente fisico da organizacdo, carga hordria justa, colocando em destaque a
preocupacio da empresa quanto a oferecer condi¢des de trabalho adequadas e seguras e bem

estar aos colaboradores.
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Em relacdo ao uso e desenvolvimento da capacidade humana, nota-se que os
colaboradores estdo satisfeitos. Observa-se, portanto, que a empresa se preocupa € quer que
seus colaboradores utilizem seus conhecimentos e aptiddes no ambiente de trabalho, pois este
quesito propde a motivacdo das pessoas a atuar efetivamente para o desenvolvimento
organizacional, buscando valorizar sua auto estima e sua realizagdo como trabalhador e ser
humano.

No quesito oportunidade de crescimento e seguranga, observa-se que Os mesmos
encontram-se satisfeitos. Diante disso, percebe-se que € notdria a pritica da empresa no
sentido de dar oportunidade aos funciondrios para aplicarem todos os seus conhecimentos na
empresa, sendo importante ressaltar que este procedimento contribui para a valorizacdo e
satisfacdo do funciondrio no ambiente de trabalho, com reflexos positivos na QVT.

Sobre a integracdo social na organizagdo, observa-se que alguns colaboradores nao
estdo satisfeitos, ou seja, estdo insatisfeitos em relagdo a integracdo social que engloba um
bom relacionamento interpessoal na organizacdo, sentimento de comunidade, auséncia de
preconceitos, apoio e respeito muituo entre seus integrantes.

No que diz respeito a constitucionalismo, percebe-se que os colaboradores se
encontram satisfeitos. No entanto, observa-se que a empresa respeita os direitos dos
colaboradores, que existe respeito dentro e fora da organizacao. Trata-se de um fator relevante
para a QVT, pois reflete a preocupacido da empresa em cumprir todas as determinacgdes legais
em relacdo a seus funciondrios e a preocupacdo em relacdo a liberdade e respeito do
colaborador e isto desperta a confianca e transmite seguranga aos mesmos.

Em relacdo ao trabalho e espaco total de vida, constatou-se que alguns colaboradores
encontram-se insatisfeitos, ou seja, acham que ndo existe um equilibrio entre a vida pessoal e
o trabalho. Aspecto que afeta negativamente a qualidade de vida, pois os colaboradores
precisam ter um determinado tempo disponivel para as atividades sociais com sua familia.

No quesito relevancia social do trabalho, foi possivel comprovar que os colaboradores
estdo satisfeitos. No entanto, nota-se que os colaboradores sentem orgulho em trabalhar na
Ana Terra Seguros. O fato de a quase totalidade dos colaboradores sentirem orgulho por
trabalhar na empresa deve ser destacado, tendo em vista ser um aspecto que revela a
satisfacdo do colaborador com o seu trabalho e com a organizacdo que o emprega. Além
disso, normalmente o funciondrio sente orgulho apenas quando a empresa atua dentro da
legalidade, reconhecendo seus direitos, oferecendo produtos de boa qualidade e levando em

conta as necessidades do cliente e da comunidade.
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4.3 SUGESTOES E RECOMENDACOES

Ap6s a andlise dos dados, € possivel afirmar que os niveis qualidade de vida no
trabalho (QVT) na empresa pesquisada sdo bem aceitos pelos colaboradores, mas, mesmo
assim, hd necessidade de algumas melhorias. O quadro a seguir, apresenta algumas sugestdes
que podem ser uteis com relacdo a alguns aspectos identificados como deficientes no que diz

respeito as acdes de Qualidade de Vida no Trabalho na empresa estudada.
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SUGESTOES E RECOMENDACOES

Compensacdo justa e adequada

o Melhorar os beneficios, como por

exemplo, plano de satide e odontolégico;

Ambiente e condi¢des de trabalho o Ginastica laboral;

o Investir em Ergonomia;
Uso e desenvolvimento da capacidade | o Treinamento e desenvolvimento dos
humana trabalhadores;

¢ Criar programa de avaliacdo e

acompanhamento de desempenho;
o Premiar o colaborador quando sua

sugestao for implantada pela organizacao.

Oportunidade de crescimento e seguranca

o) Investir no atendimento as
necessidades individuais dos colaboradores,

como por exemplo bolsa auxilio estudo;

Integracdo social na organizacao

o Oferecer palestras, para mostrar a

importdncia do comprometimento com
colegas;

o Desenvolver atividades de integracao

Constitucionalismo

¢ Continuar cumprindo com as leis

trabalhistas;

Trabalho e espaco total de vida

¢ Projetos para incentivar a pratica de

esportes;

Relevancia social do trabalho

o Criar projeto de responsabilidade

social.

Quadro 15 — Sugestoes e Recomendacoes




5- CONSIDERACOES FINAIS

E consciente para todos de que o trabalho é vital para o ser humano e o fato de tornar o
trabalhador mais participativo, utilizando suas potencialidades e talentos, dando-lhe condi¢des
de trabalho adequadas, resultard no aumento da saide mental e fisica dos trabalhadores.
Favorecer o desenvolvimento de um perfil humano, condizente com os padrdes atuais das
organizacoes de sucesso, consiste em construir os alicerces para uma organizacao inteligente e
inovadora. Respeitar o trabalhador como “ser humano”, significa contribuir para a construcao
de um mundo mais humano e para um desenvolvimento sustentivel. Investimento em
qualidade de vida significa investimento no progresso da sociedade e por conseguinte da
economia global.

Dessa forma, através de questiondrio objetivo aplicado aos funciondrios da empresa,
foram identificados os principais fatores determinantes da qualidade de vida dos
colaboradores da Ana Terra Corretora de Seguros, que sdo saldrios adequados, valorizacao
dos funciondrios, oportunidade de crescimento interno através de capacitacdes e cursos de
atualizagdo, hordrios compativeis, condi¢des adequadas do ambiente de trabalho.

A partir do que foi observado em relacdo aos colaboradores, avaliou-se a percepcio
desses e dos gestores com relagao a qualidade de vida no trabalho na organizacao pesquisada.
Ambos foram questionados sobre como consideram esse aspecto dentro da empresa, se as
condi¢des estdo realmente adequadas e também, se tanto os gestores quanto os colaboradores
percebem que tem uma qualidade de vida satisfatéria dentro da Ana Terra Seguros. Ambos
revelaram que a empresa oferece boas condi¢des de trabalho, saldrios razodveis e que eles tém
orgulho em fazer parte dessa empresa.

Diante das informacgdes coletadas e das andlises realizadas foram sugeridas algumas
acoes de melhoria em relagdo aos aspectos deficientes identificados pela pesquisa: dar mais
beneficios, gindstica laboral, criar programa de avaliagdo e acompanhamento de desempenho,
implantar as sugestdes dadas pelos colaboradores, desenvolver atividades de integracdo aos

colaboradores.
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Sendo assim, o presente trabalho buscou, através de pesquisa realizada junto aos
colaboradores e os gestores da Ana Terra Seguros, avaliar a satisfacio dos mesmos com
relacdo a qualidade de vida no trabalho, utilizando como base os fatores propostos por Walton
como indicadores com cruzamento ao modelo de Stewart. Ao finalizar o presente trabalho, foi
possivel conhecer os principais fatores que influenciam positiva e negativamente a qualidade
de vida dos colaboradores na empresa pesquisada. Com isso, a empresa poderd implantar
algumas melhorias, em relacdo aos aspectos negativos, e aprimorar os fatores positivos ja

existentes.
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ANEXO A — QUESTIONARIO DOS COLABORADORES

Questionario Sobre Qualidade de Vida no Trabalho dos Colaboradores

Este questiondrio faz parte de uma pesquisa para trabalho de conclusdo de curso de Bacharel
em Administracdo da académica Alessandra Citadella, sob orientacdo do Prof. Me. Faisal
Awad. O presente questiondrio € uma aplica¢do de dois modelos que avaliam a importancia
das pessoas dentro das organizacdes € o quanto elas podem tornar-se uma vantagem
competitiva sustentdvel a empresa. Esses modelos sd@o: Modelo de QVT de Richard Walton e
Modelo de Navegador de Stewart que mede o Capital Intelectual dentro das organizagdes, O
mesmo foi dividido em duas partes: a primeira trata da caracterizagdo dos respondentes e a
segunda corresponde a verificacdo das varidveis da QVT. Espero a sua colaboracdo
respondendo as questdes que seguem.

Parte 1 — Perfil do publico pesquisado

Faixa etaria

Faixa etaria Incidéncia

Até 25 anos

26 a 35 anos

36 a 45 anos

46 a 55 anos

Acima de 56 anos

Total dos respondentes

Género

Género Incidéncia

Feminino

Masculino

Total dos respondentes




Grau de escolaridade

QGrau de escolaridade

Incidéncia

Fundamental incompleto

Fundamental completo

Ensino Médio incompleto

Ensino Médio completo

Superior incompleto

Superior completo

P6s graduacdo em andamento

Pés graduacao completa

Total dos respondentes

Tempo de trabalho na empresa

Tempo de trabalho na empresa

Incidéncia

Menos de 01 ano

De 01 a 05 anos

De 06 a 09 anos

Mais de 10 anos

Total dos respondentes

Remuneracao

Remuneracao

Incidéncia

01 SM

De 01 a 05 SM

De 06 a 09 SM

Mais de 10 SM

Total dos respondentes

92
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Parte 2 — Responda as questoes relacionadas a QVT (qualidade de vida no trabalho) de

acordo com sua opinido e conforme as escalas abaixo:

1. Discordo totalmente
2. Discordo

3. Indiferente

4. Concordo

5. Concordo totalmente

Indicadores de QVT

Compensacio justa e adequada 1 2 3 4 5

1. O saldrio que vocé recebe lhe d4 condi¢des para uma vida
adequada.

2. Voce percebe que hé diferencas de saldrios entre profissionais
da mesma atividade na organizacao.

3. Sua remunerac¢do € inferior se comparada com a categoria no
mercado de trabalho.

Ambiente e condicoes de trabalho 1 2 3 4 5

4. A empresa oferece condi¢des de saude e seguranca.

5. A empresa oferece quantidade e qualidade de bons materiais
para a realizacdo trabalho.

6. O trabalho realizado ocasiona stress.

7. As horas trabalhadas s@o suficientes para realizar as tarefas na
organizacao.
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Uso e desenvolvimento da capacidade humana 5
08. Os colaboradores tém autonomia para resolucdo de
problemas relativos a funcdo que exerce.
09. A empresa tem interesse em implantar as sugestdes que 0s
colaboradores fazem.
10. E de responsabilidade, dos colaboradores o resultado, o bom
desempenho e qualidade do trabalho que executam.
11.0 trabalho que os colaboradores desenvolvem permite a
utilizacdo dos conhecimentos, experiéncias e habilidades que
possuem.
Oportunidade de crescimento e seguranca 5
12. A dire¢do reconhece e valoriza os acertos na execucdo das
tarefas realizadas por seus colaboradores.
13. A empresa oferece oportunidades de promocgao.
14. A empresa incentiva o colaborador a continuar seus estudos.
15. A empresa somente demite funciondrios caso tenha motivos
Jjustos.
Integracao social na organizacao 5
16. Na organizagdo existe preconceito, incluindo cor, raca, sexo,
religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica entre
outros.
17. A organizacdo procura manter a ética com O0s Sseus
funciondrios e clientes.
18. H4 um bom relacionamento entre os colaboradores e
gestores.
19. Ha espirito de comprometimento e colaboracdo entre os
colegas.
Constitucionalismo 5

20. A organizacdo cumpre os direitos trabalhistas.

21. Existe respeito e individualidade no trabalho e também fora
da organizagdo.
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22. O colaborador pode expor sua opinidao, sem medo de
represalias.

23. H4 normas e rotinas que devem ser seguidas que influenciam
o trabalho na organizacio e na vida do colaborador.

Trabalho e espaco total de vida

24. Vocé percebe que o seu trabalho influencia e/ou prejudica a
vida familiar.

25. Fora do trabalho, o colaborador tem tempo disponivel para
fazer atividades sociais.

26. Em seu tempo livre, vocé pratica atividades esportivas com
regularidade.

Relevancia social do trabalho

27. Vocé tem orgulho em dizer onde trabalha.

28. A sua organizacdo € reconhecida e possui prestigio em sua
comunidade.

29. O colaborador se sente realizado com o trabalho que
desenvolve.

30. A empresa incentiva os colaboradores a continuarem os
estudos.




ANEXO B — QUESTIONARIO DOS GESTORES

Questionario Sobre Qualidade de Vida no Trabalho dos Gestores

Este questiondrio faz parte de uma pesquisa para trabalho de conclusdo de curso de Bacharel
em Administracdo da académica Alessandra Citadella, sob orientacdo do Prof. Me. Faisal
Awad. O presente questiondrio € uma aplicacao de dois modelos que avaliam a importancia
das pessoas dentro das organizacdes € o quanto elas podem tornar-se uma vantagem
competitiva sustentdvel a empresa. Esses modelos sdo: Modelo de QVT de Richard Walton e
Modelo de Navegador de Stewart que mede o Capital Intelectual dentro das organizagdes. O
mesmo foi dividido em duas partes: a primeira trata da caracterizacdo dos respondentes e a
segunda corresponde a verificacdo das varidveis da QVT. Espero a sua colaboracdo
respondendo as questdes que seguem.

Parte 1 — Perfil do publico pesquisado

Faixa etaria

Faixa etaria Incidéncia

Até 25 anos

26 a 35 anos

36 a 45 anos

46 a 55 anos

Acima de 56 anos

Total dos respondentes

Género

Género Incidéncia

Feminino

Masculino

Total dos respondentes




Grau de escolaridade

QGrau de escolaridade

Incidéncia

Fundamental incompleto

Fundamental completo

Ensino Médio incompleto

Ensino Médio completo

Superior incompleto

Superior completo

P6s graduacdo em andamento

Pés graduacao completa

Total dos respondentes

Tempo de trabalho na empresa

Tempo de trabalho na empresa

Incidéncia

Menos de 01 ano

De 01 a 05 anos

De 06 a 09 anos

Mais de 10 anos

Total dos respondentes

Remuneracao

Remuneracgao

Incidéncia

01 SM

De 01 a 05 SM

De 06 a 09 SM

Mais de 10 SM

Total dos respondentes
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Parte 2 — Responda as questoes relacionadas a QVT (qualidade de vida no trabalho) de

acordo com sua opinido e conforme as escalas abaixo:

1. Discordo totalmente
2. Discordo

3. Indiferente

4. Concordo

5. Concordo totalmente

Indicadores de QVT

Compensacio justa e adequada 1 2 3 4 5

1. O salario pago aos seus colaboradores dd condi¢des para uma
vida adequada.

2. Vocé percebe que ha diferencas de saldrios pagos aos seus
colaboradores entre profissionais da mesma atividade na
organizacao.

3. A remuneracdo paga aos seus colaboradores € inferior se
comparada com a categoria no mercado de trabalho.

Ambiente e condicoes de trabalho 1 2 3 4 5

4. A empresa oferece condicoes de saide e seguranca aos
colaboradores.

5. A empresa oferece aos seus colaboradores quantidade e
qualidade de bons materiais para a realizagao trabalho.

6. O trabalho realizado ocasiona stress aos colaboradores.

7. As horas trabalhadas pelos colaboradores sao suficientes para
realizar as tarefas na organizacao.
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Uso e desenvolvimento da capacidade humana 5
08. Os colaboradores tém autonomia para resolucdo de
problemas relativos a funcdo que exerce.
09. A empresa tem interesse em implantar as sugestdes que 0s
colaboradores fazem.
10. E de responsabilidade dos colaboradores o resultado, o bom
desempenho e qualidade do trabalho que executam.
11.0 trabalho que os colaboradores desenvolvem permite a
utilizacdo dos conhecimentos, experiéncias e habilidades que
possuem.
Oportunidade de crescimento e seguranca 5
12. A dire¢do reconhece e valoriza os acertos na execucdo das
tarefas realizadas por seus colaboradores.
13. A empresa oferece oportunidades de promog¢do aos seus
colaboradores.
14. A empresa incentiva o colaborador a continuar seus estudos.
15. A empresa somente demite funciondrios caso tenha motivos
justos.
Integracao social na organizacio 5
16. Na organizacdo, existe preconceito incluindo cor, raga, sexo,
religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica entre
outros.
17. A organizacdo procura manter a ética com Os Seus
funciondrios e clientes.
18. H4 um bom relacionamento entre os colaboradores e
gestores.
19. Ha espirito de comprometimento e colaboracdo entre os
colegas.
Constitucionalismo 5

20. A organizacdo cumpre os direitos trabalhistas.

21. Existe respeito e individualidade no trabalho e também fora
da organizacgdo.
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22. O colaborador pode expor sua opinidao, sem medo de
represalias.

23. H4 normas e rotinas que devem ser seguidas que influenciam
o trabalho na organizacio e na vida do colaborador.

Trabalho e espaco total de vida

24. Vocé percebe que o trabalho do colaborador influencia e/ou
prejudica a vida familiar do mesmo.

25. Fora do trabalho, o colaborador tem tempo disponivel para
fazer atividades sociais.

26. Em seu tempo livre, vocé pratica atividades esportivas com
regularidade.

Relevancia social do trabalho

27. Os colaboradores tem orgulho em dizer onde trabalham.

28. A sua organizacdo € reconhecida e possui prestigio em sua
comunidade.

29. O colaborador se sente realizado com o trabalho que
desenvolve.

30. A empresa incentiva os colaboradores a continuarem os
estudos.




