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RESUMO

O presente estudo apresenta resultados de uma pesquisa sobre a QVT junto
a uma organizacdo com ramo de atividade de conservacdo e manutencao,
localizada no noroeste de Minas Gerais, na cidade de Paracatu. A perspectiva
tedrica conceitual adotada refere-se a qualidade de vida no trabalho com énfase nas
oito categorias de Walton (1973). A amostra do estudo foi composta de oito
categorias profissionais da empresa com 60 trabalhadores. Junto aos trabalhadores
foi aplicado um questionario semi estruturado e, junto a 15 trabalhadores
desenvolveu-se uma entrevista através do focus group. Os resultados da pesquisa
demonstram que apesar da maioria dos funcionarios estarem satisfeitos, ha varios
pontos que necessitam de maior atencdo por parte dos proprietarios da empresa,
dentre eles destacam-se criacao de politicas para o desenvolvimento e crescimento
profissional dos colaboradores, melhorias nas relacdes interpessoais promovendo
maior nivel de humanizacéo de trabalho. Ressalta ainda a contribuicdo do estudo no
sentido de fornecer relatérios sobre as analises obtidas junto aos participantes da
pesquisa. Todo este estudo realizado ratifica a necessidade de se aplicar avaliagcoes
constantes nas empresas para que a QVT esteja sempre sendo monitorada para
determinar os diferenciados perfis dos profissionais que trabalham juntos numa
organizacdo empresarial. Percebe-se que por meio das pesquisas e entrevistas
desenvolvidas obtiveram-se informa¢des e conhecimentos que possam auxiliar 0s
profissionais na gestéo de programas e atividades a serem desenvolvidas de acordo
com os perfis detectados.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de vida no trabalho. Saude do trabalhador. Gestéao
de Pessoas. Setor de limpeza e conservacao.



ABSTRACT

This study presents results of a survey of business activity with the
organization of repair and maintenance, located in the northwest of Minas Gerais in
the city of Paracatu. The theoretical perspective adopted concept refers to the quality
of work life with emphasis on eight categories of Walton (1973). The study sample
consisted of eight categories of professional company with 60 employees.Together
the workers answered a questionnaire and semi structured, along with 15 workers
developed through a focus group interview. The survey results show that although
most employees are satisfied, there are several points that need more attention from
business owners, among them stand for the creation of political development and
professional growth of employees, improved interpersonal relationships promoting
greater level of humanization of work.Pointed out the contribution of the study in
order to provide reports on the analysis obtained from the research participants. All
this study confirms the need to apply constant evaluations in companies that QVT is
always being monitored to determine the different profiles of professionals working
together in a business organization. It can be seen that by means of surveys and
interviews were obtained developed information and knowledge that can help
professionals in the management of programs and activities to be developed in
accordance with the detected profiles.

KEY WORDS: Quality of work life. Occupational health. People Management. Cleaning
industry and conservation.
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1. INTRODUCAO

1.1 Consideracgoes iniciais sobre QVT

Até pouco tempo, satisfacdo e realizacdo no trabalho eram sindnimos
para carteira de trabalho assinada, significavam permanéncia e garantia no
emprego. Atualmente, esse sentimento abrange outros fatores do contexto de
trabalho, como por exemplo, crescimento profissional, qualidade de vida,
reconhecimento e participagdo. Entretanto, manter-se satisfeito diante das crises e
pressdes que acontecem no mercado de trabalho tornou-se um grande desafio para
0s profissionais.

Frente a essas dificuldades enfrentadas pelas organizacdes no contexto
atual globalizado de publicos tanto interno quanto externo exigentes, impera o
desafio da sobrevivéncia e da conscientizagdo de que a competitividade exige
produtividade com qualidade, o que significa ndo apenas investir em tecnologias,
mas também nas pessoas e quanto no ambiente em que elas trabalham.

O estado de satisfacdo e contentamento do trabalhador ao realizar suas
tarefas € um dos aspectos a ser considerado no ambito da QVT, conceito que
congrega e traduz a importancia da humanizacdo do trabalho e responsabilidade
social da empresa para com os seus funcionarios.

E necessario refletir sobre até que ponto a possibilidade de investimentos
destinados a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em condi¢cfes o oferecimento de
um ambiente de trabalho saudavel, a identificacdo de necessidades e o
reconhecimento do desempenho profissional, contribui para a motivacdo do
colaborador. O estado de satisfacdo e contentamento do trabalhador ao realizar
suas tarefas € um dos aspectos a ser considerado no ambito da QVT, conceito que
congrega e traduz a importancia da humanizacdo do trabalho e responsabilidade
social da empresa para com os seus funcionarios.

Segundo Albuquerque e Limongi (1998), a QVT nao é assunto separado
dentro das empresas, mas € um conjunto de acdes que uma empresa pode
desenvolver a partir da identificacdo e da implantacdo de melhorias e novidades
gerenciais, tecnolégicas e estruturais tanto internas quanto fora do ambiente de
trabalho, visando propiciar plenas condicbes de desenvolvimento humano para e

durante a realizacao do trabalho.
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O interesse observado sobre as condi¢cdes de salude e expectativa da vida
humana tem gerado grandes avangos na melhoria da qualidade de vida dos
trabalhadores visto que um ambiente agradavel, onde o trabalhador atue com um
baixo nivel de pressdes apresentara melhores resultados paras a empresa. Logo,
faz-se necessario lancar mao de grandes investimentos tanto para a saude dos
individuos como para que as organizacdes sobrevivam.

Fernandes (1996) comenta que a QVT € uma gestdo dinamica de fatores
fisicos e tecnoldgicos e sdécio-psicolégicos, atuando dinamicamente, que afeta a
cultura e renova o clima organizacional, refletindo na satisfacdo do trabalhador e na
produtividade das empresas. E dinAmica porque pessoas e organiza¢cbes mudam
constantemente, fatores fisicos, sociolégicos e psicoldgicos interferem na satisfacéo
dos individuos que consequentemente afetam o desenvolvimento normal e
operacional das organizacdes, sem deixar de ressaltar os aspectos tecnoldgicos que
também, afetam e interferem no clima organizacional e na qualidade e satisfacdo
dos empregados.

A definicdo de QVT envolve de acordo com Bom Sucesso (1998) um
universo de fatores, entre eles: renda capaz de satisfazer as experiéncias pessoais e
sociais, orgulho pelo trabalho realizado, vida emocional satisfatéria, auto-estima,
imagem da empresa/lnstituicdo junto a opinido publica, além de equilibrio entre
trabalho e lazer, horarios e condi¢cdes de trabalhos sensatos, oportunidades e
perspectivas de carreira, assim como possibilidade de uso do potencial e o respeito
aos direitos, e a justica nas recompensas.

Numa visdo mais ampla, a QVT busca novas maneiras para aperfeicoar a
produtividade e processos de mudancas das empresas que tenham como objetivo
de melhorar seu posicionamento no mercado, obtendo ganhos com as praticas de
competitividade e bem estar dos trabalhadores (ALBUQUERQUE, 2002, p.43).

A importancia dos estudos referentes a QVT se da devido a preocupacao
com a valorizacdo da pessoa, dando-lhe oportunidades para melhorar seu
desempenho ao realizar suas atividades, gerando maior autonomia, participacao na
tomada de deciséo, visando a sua realizacéo e crescimento pessoal e profissional.

Considerando a relevancia do assunto diante da sociedade, uma vez que
a produtividade esté relacionada com a saude do trabalhador, bem como a auséncia

de riscos que possam afetar as condi¢cbes de trabalho, cabe ressaltar que conforme
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afirmam Limongi (1995) e Albuquerque e Franca (1997), a QVT tem sido objeto de
estudos e preocupacdo nas diversas areas do conhecimento humano, entre elas
saude, ecologia, ergonomia, psicologia, sociologia, econ6mica, administracdo e
engenharia.

O presente estudo apresenta uma proposta de pesquisa sobre a temética
QVT no contexto de trabalho da empresa DGS Servicos Ltda., do setor de
conservacao, manutencédo e limpeza predial com atuacdo em nivel industrial. Trata-
se de uma organizacao familiar, visto ter sido fundada em 1984 pela tradicional
familia Guedes. ADGS emprega cerca de 270 trabalhadores e, estq sediada na
cidade de Paracatu, noroeste de Minas Gerais. Nos Ultimos anos, a empresa
registrou crescimento significativo em relacdo a contratacdo de mao de obra em
virtude da criacdo de novas empresas na Regido de Paracatu, fomentando todo o

comeércio e aumentando a empregabilidade no local.

1.2 Questao de Pesquisa

O crescimento vivenciado pela empresa DGS vem provocando algumas
mudancas, fundamentalmente na organizacdo do trabalho, pois seu contingente
cresceu ndo apenas em numero, porém, também em diversidade (género, idade,
formacdo cultural, nivel educacional, perspectiva motivacional, etc.). Esta realidade
trouxe o desafio de gerir essa diversidade, bem como preocupacdes em relacdo aos
aspectos que implicam a QVT, tais como, as condi¢cbes de trabalho, as politicas de
pessoal, a politica de seguranca e medicina no trabalho. Descuidos nesse campo
podem redundar em prejuizos diversos para a empresa e para o trabalhador, entre
eles, o alto absenteismo provocado pelas dispensas médicas, a rotatividade
voluntaria, baixa produtividade, o enfraquecimento do comprometimento das
pessoas, 0 aumento de acidentes de trabalho, dentre outros aspectos.

Nessa linha, resgatam-se Quirino e Xavier (1987) quando argumentam
gue as pessoas diferem quanto ao tipo de necessidades e de comportamentos, pois
estes aspectos estdo associados aos sistemas de valores individuais. Baseado
nesse raciocinio, oS mesmos autores apontam que as organizacdes enfrentardo
desafios na formulacéo de estratégias que contemplem a melhoria da QVT de forma
a satisfazer e atender diferentes perspectivas de satisfacado e necessidades de seus

colaboradores.
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Além de atuar no sentido preventivo, os investimentos em QVT
contribuem para que as organizagées possam proporcionar condicbes adequadas
de trabalho, organizacdo do trabalho eficaz, possibilidades de reconhecimento e
crescimento profissional, relacdes socio-profissionais saudaveis e equilibrio entre
trabalho — vida social.

O ser humano é ser singular e uno e ao sair para trabalhar, ndo deixa de
ser filho, esposa, mae, pai, esposo, etc. O papel que ele desempenha no contexto
social o acompanha por toda sua jornada na empresa. Por essa razdo € de suma
importédncia compreendé-lo em sua totalidade e principalmente em suas
peculiaridades. Prover ambientes de trabalho que considerem tais realidades se
mostra desafiador.

Vérios autores ressaltam a importancia da QVT e a indigéncia de as
empresas focarem no capital humano, para Limongi-Franca e Zaima (2002, p.62)
‘este € um tema que tem despertado o interesse por parte do empresariado
brasileiro, provavelmente pela possivel relagdo com a satisfacdo do empregado e
consequentemente perda ou aumento da produtividade que pode surgir desta
associacao’.

Souza (2009) destaca a importancia de a empresa dar atencao para a
QVT ao afirmar que:

a empresa que ndo atenta a QVT poder se considerar decadente uma vez
gue seus clientes internos n&o estéo satisfeitos refletirdo essa insatisfacdo
na sua produtividade, em outras palavras, o produto final da empresa é o
reflexo da satisfacdo e da qualidade de vida dos funciondrios, se este tem
uma alta qualidade de vida, o produto da empresa sera de alta qualidade e
seus clientes externos estardo satisfeitos (SOUZA, 2009).

Segundo Cooper (1998), a organizacdo moderna vai além de uma
conveniéncia administrativo-econdmica. As organizacdes sdo 0rgaos sociais através
dos quais os membros da sociedade se conhecem, pensam, lembram se etc. Elas
sdo 0s Orgaos socio-culturais mediante os quais a sociedade renova a vida e o
mundo de seus membros.

Para tornar-se viavel conceitual e operacionalmente a QVT, as
organizac¢des criam Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) os quais,
de acordo com Fernandes (1996, p. 19), podem permitir reconciliar os objetivos dos

individuos em situacdo de trabalho e o0s propostos pelas organizacdes. Tais
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programas reunem propostas de melhorias, incremento a implantacdo de acdes
destinadas a dotar de qualidade o ambiente de trabalho. E por meio destes
programas que as organizagfes desenvolvem suas propostas de QVT. Pressupdem
que eles sdo dotados de uma filosofia de trabalho cujas acfes que os materializam
sdo decorrentes de politicas de gestao de pessoas bem elaboradas e organizadas.

As praticas da Qualidade de Vida no Trabalho se tornam viaveis mediante
programas que desenvolvam tais atividades, quando bem estruturadas baseiam-se
nas dimensdes dos modelos de QVT. Compreende-se por modelos de QVT um
conjunto de conhecimentos sistematizados e relacionados a um contexto historico-
social em que foram produzidos. Deste modo, o0 modelo expressa a
representatividade de um fenémeno dentro desse contexto e ressalta a importancia
do bem-estar no trabalho para o ser humano. Nesse sentido, os modelos de QVT
podem ser atemporais, mas flexiveis, para incorporar a dindmica das mudancas do
mundo do trabalho. Os modelos de QV, segundo Jorge (2009) reconhecem as
necessidades humanas no contexto de trabalho e valorizam sua satisfacdo, como
condicdo da organizacdo melhor desenvolver sua estratégia organizacional.

Diante das apresentagdes sobre QVT anteriormente introduzidas, bem
como, considerando a atividade essencial da empresa DGS Servigos Ltda (a qual
pode expor o trabalhador aos impactos da insalubridade), o presente estudo objetiva
conhecer como a QVT é tratada neste contexto particular de trabalho. Para tal
proposta, o estudo inclui a participacdo de um grupo de trabalhadores da referida
empresa com o intuito de conhecer as suas percepc¢des sobre a dimensédo QVT na
referida empresa.

Desse modo, o presente estudo discute a seguinte questao de pesquisa:

Qual a percepcédo de um grupo de colaboradores da DGS servigcos de
Manutencéo e Conservacao sobre a qualidade de vida no trabalho?

Muitas vezes aquilo que é considerado pela empresa como prioritario
para bem- estar do funcionario, ndo é percebido por ele da mesma forma. Ou seja,
para o colaborador suas necessidades séo outras.

A percepcéao para Robbins (2009) constitui o processo ativo pelo qual as
pessoas organizam e interpretam suas impressdes sensoriais no sentido de dar
significados ao seu ambiente. Trata-se, portanto, de perceber a realidade e

organiza-la em interpretagdes ou visdes a seu respeito.
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1.3 Delimitac&o conceitual do estudo

A QVT, enquanto tematica, € complexa e estabelece relacbes com o
conceito de Qualidade de Vida, sendo este ultimo tratado em diferentes dimensoes,
advindas de seus diferentes campos de estudo, tais como: Saude, Ecologia,
Engenharia, Psicologia, Sociologia, Economia, Direito, Administragcao (ROSSI et al.,
2009). Os autores (2009, p. 265) comentam cada campo, conforme segue.

No campo da Saude a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) definiu em
1986 a qualidade de vida como sendo a preservacao da integridade fisica, mental e
social em completo bem estar bio-psicossocial e ndo apenas a auséncia de saude,
com maior expectativa de vida e avancos biomédicos.

A Ecologia reconhece, ainda de acordo com os autores, que o homem é
parte integrante e responsavel pela preservacdo do ecossistema dos seres vivos e
dos insumos da natureza.

A engenharia, através da ergonomia, ocupa-se da criacao de objetos e de
ambientes adequados a natureza e as necessidades humanas de modo cada vez
mais confortavel, eficaz e harménico na interface pessoas-trabalho. Enquanto a
Psicologia, junto com a Filosofia, demonstram a influéncia das atitudes internas e
das perspectivas de vida na andlise e insercéo de cada pessoa no seu trabalho, bem
como a importancia do significado intrinseco das necessidades individuais e do
contrato psicolégico de trabalho.

A Sociologia resgata a dimensdo simbdlica do que € compartilhado e
construido socialmente, demonstrando as implicagcbes de quem influencia e é
influenciado nos diversos contextos culturais e antropoldgicos.

A Economia enfatiza a consciéncia social do que os bens séo finitos e que
a distribuicdo dos bens, recursos e servicos devem envolver a responsabilidade
social e a globalizacéo.

O Direito atua no que se refere ao direito da personalidade, direito a vida,
a saude e contratos juridicos e figuras institucionais civis.

E finalizando, a Administracdo atua no sentido de aumentar a capacidade
de mobilizar recursos, cada vez mais sofisticados e impactantes em termos

tecnoldgicos, diante de objetivos mais especificos, rapidos e mutantes.

As acbes empreendidas para a QVT ascendem de acdes puramente
operacionais para “agdes corporativas estratégicas”, envolvendo a cultura
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organizacional, o voluntariado, a cidadania e a responsabilidade social e
com o meio ambiente mais amplo. Limongi-Franc¢a resgata a influéncia das
dimensbes socioecondmica, organizacional e da condicdo humana no
trabalho que, segundo a autora, constituem-se nas dimens8es basicas nas
quais foram desenvolvidas as teorias sobre a QVT. A dimensao
socioecondmica é representada pelas mudancas na analise das relacbes de
trabalho, decorrentes do processo de globalizacdo da economia mundial.
Dentre os aspectos da dimensdo organizacional, dimensédo na qual Walton
(1973) baseou suas contribuicées, enfocando principalmente as questdes
relativas a saude fisica e psicolégica do trabalhador, a autora destaca a
valorizacdo das pessoas no trabalho, a capacitacdo e qualidade pessoal, o
tempo livre, a motivagdo e comprometimento, a imagem corporativa e a
comunicagéo interna. Por fim, a dimens&o da condigdo humana no trabalho
é referida, principalmente, pela concepcdo biopsicossocial do
homem/trabalhador. (LIMONGI-FRANCA, 2009, p.12).

Conforme Albuquerque e Limongi-Franca (1998, p.17), essas Ciéncias
permitem identificar dois movimentos principais na filosofia e na Gestao de QVT: o
primeiro, em nivel individual, pela compreensdo sobre o estresse e de doencas
associadas as condicbes do ambiente organizacional. O segundo, em nivel
organizacional, referindo-se a expansao do conceito de Qualidade Total, para
também incluir aspectos comportamentais e de satisfacdo de expectativas
individuais, de modo a atingir os resultados organizacionais, além dos tradicionais
processos e procedimentos.

O primeiro movimento na gestao de qualidade de vida no trabalho como
abordagem individual, segundo Limongi-Franca (1992, p.103), refere-se a quando o
trabalhador ndo possui suas necessidades satisfeitas, e passa a uma tendéncia a
reagir, ou tentar ajustar-se de, no minimo, duas maneiras;

a) passa a apresentar um enfrentamento ativo, ou seja, o colaborador
expressa uma caracteristica de mudanca, sinalizando sua insatisfacdo por meio do
afastamento voluntario, ou até mesmo pedindo sua transferéncia do local de servico
para outro, como uma maneira de sinalizar a insatisfagcdo com as situacdes por que
passa;

b) pode apresentar, também, uma espécie de enfrentamento passivo,
esse é considerado mais comum, ou seja, além de conduzir a alienacgéo, o individuo
passa a negligenciar certas atividades no local de trabalho, que interferem nos
resultados finais do trabalho, expressa sua insatisfacao por meio de deprecia¢des do
local de trabalho, de suas atividades. Apresenta desinteresse frequente e inimeras

justificativas para as faltas ao trabalho.



22

Tais atitudes geram desconforto para o trabalhador, levando-o a
frustracdo, além de afetar diretamente a empresa, que se vé sem condi¢cdes de
intervir, uma vez que nao reconhece, na integra, o problema, porque ndao consegue
concretizar as caracteristicas que estado gerando insatisfacdo no individuo.

E preciso atentar para situagdes que ndo gerem desconfortos individuais
aos profissionais do mundo atual, para que néo sejam propagadas as insatisfacoes
individuais, quica provocando as insatisfacbes em nivel organizacional, assunto o
qual abordaremos mais adiante.

Conforme Bom Sucesso (2002):

raramente as empresas perguntam como o trabalhador se sente em relagéo
ao que faz, especialmente nas que descartam o didlogo, tanto pela
dificuldade de estabelecé-lo, quanto pelo medo de gerar expectativas e
pressdes, tornando as liderancas vulneraveis. Assim pouco se sabe como
estdo sendo percebido o trabalho em si, as relagBes com colegas e lideres,
ao sistema de salarios e beneficios e a empresa. A autora ressalta que o
empregado pode buscar em seu emprego, além de salério, estabilidade,
desafio, possibilidades de crescimento e de aprendizagem, convivéncia,
amizade e status. Por sua vez, a empresa procura manter agueles que,
alem de assiduos e pontuais, mostre lealdade, empenho na reducédo de
custos, capacidade produtiva e compromisso com obijetivos.

As estratégias utilizadas como caracteristicas defensivas pelo individuo
Sd0 mecanismos que representam atitudes defensivas na tentativa de minimizar ou
negar a percepcdo da realidade que o faz sofrer. Desta maneira, a empresa
necessita ater-se ao reconhecimento de tais insatisfacdes e corroborar para a
melhoria da satisfagdo individual, evitando o absenteismo, as estratégias de
defensiva, a desmotivacdo, o desinteresse e a desmotivacdo dos colaboradores.
Neste contexto, a empresa busca aproximar-se de tais comportamentos negativos
realizando avaliacdes constantes, diagnésticos, prognosticos, adotando incentivos a
programas de prevencdo e assisténcia a esses tipos de conduta individuais no
trabalho.

Porém, no nivel organizacional, a expansdo da QVT esta diretamente
associada a preocupacao da empresa quanto a elaboracdo de programas de
autoaperfeicoamento, ndo com a intencdo de que seja suficiente para derrotar o
esgotamento fisico e emocional, mas com a especificidade de resolver o
desequilibrio entre o individuo e o trabalho. Nesse caso, € necessario focar tanto no

trabalhador quanto no local de trabalho, aliando ambas as expectativas.
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Lembrando que a QVT ocorre dentro das relagbes entre as organizacdes
e os seus individuos, faz-se necessario saber o real conceito de organizagéo.
Portanto, “as organizagdes sado unidades sociais (ou agrupamentos humanos)
intencionalmente constituidas e reconstituidas, para atingir objetivos especificos”.
Ressalta-se que as organizacdes dependem das condi¢des de pensar e de fazer da
sociedade nas quais estdo inseridas e, também, destacar os seus objetivos que
venham, porventura, justificar as suas atividades e até mesmo a sua existéncia.

Na concepcao de Davis e Newstron (1992):

a sociedade deve compreender as organizacbes e fazer delas um uso
adequado porque sdo necessérias para que se atinjam os beneficios da
civilizacdo. Elas sdo necessérias para a paz mundial, para o sucesso do
sistema de ensino, bem como para outros objetivos benéficos que as
pessoas perseguem. O progresso da nossa sociedade depende de
organizacdes eficazes.

A partir das consideracbes anteriores, o estudo delimita as duas
dimensdes mencionadas por Albuquerque e Franca (1998): individual e
organizacional. Para operacionalizar essas dimensoes, o estudo adota o0 modelo de
QVT de Walton (1973), visto que ele também abrange as duas dimensdes
apresentadas por Albuquerque e Limongi-Franca (1998, p.35).

Walton (1973, p.12) concebe a QVT ampliada para além das fronteiras
institucionalizadas e normatizadas ao comentar que ela “sugere abrangéncia” e é
mais amplo do que os objetivos da legislacdo trabalhista, do movimento de
sindicalizacdo (que inclui seguranca no emprego, devido processo no local de
trabalho e ganhos econémicos), do relacionamento positivo no trabalho proposto
pelos psicélogos, de iguais oportunidades de emprego, métodos de enriquecimento
no trabalho, valores que estavam nos coracdes das pessoas, assim como
necessidades humanas e pretensfes, tais como o desejo de um empregador
socialmente responsavel.

Ainda de acordo com Walton (1973), os critérios para analisar a QVT séo
definidos por meio de oito categorias conceituais:

e Compensacao Justa e Adequada;

e Condigbes de Trabalho Saudaveis e Seguras;

e Oportunidades Imediatas para Usar e Desenvolver Capacidades

Humanas;
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e Oportunidades Futuras para Crescimento Continuado e Seguranca;
e Integracdo Social na Organizacéo de Trabalho;

e Constitucionalismo na Organizacao de Trabalho;

e Trabalho e Espaco Total de Vida; e

e Relevancia Social da Vida no Trabalho.

Baseado, principalmente em Walton e outros autores, muitos desses
modelos serdo tratados em maior profundidade no capitulo 3 para que sejam
analisadas as especificidades intrinsecas de cada um, em detalhamento e
apresentando possibilidades de enfoque para cada ator envolvido no processo
organizacional. Destacando-se, ainda, a disponibilizacdo das relagdes entre ambos
promovendo a melhoria da implementacdo de um processo de qualidade de vida das

pessoas da empresa.

O ponto vital que € a estrutura organizacional é um arranjo das relacfes de
trabalho de individuos e ndo simplesmente um processo impessoal de unir
tijolos para construir um edificio. Sendo um sistema de ordenacéo de seres
humanos complexos, esta sujeita, em determinados casos, as modificacfes
gue as possiveis combinacBes de personalidades possam exigir.
(WAHRLICH, 1986, p.22).

O comportamento humano em situacdo de trabalho liga-se a
imprevisibilidade, isso fica explicito quando se leva em consideracdo as
necessidades pessoais e os valores. Sabe-se que ndo existem férmulas para se
trabalhar com pessoas, e ou para fazer a gestdo de pessoas, 0 que se pode
apresentar € a programacao das atividades e projetos que propiciam o aumento do
conhecimento em relacdo as habilidades de maneira que contribuam para a

integracéo dos colaboradores, tornando o ambiente mais harmonioso.

1.4 Objetivos da Pesquisa
1.4.10Objetivo Geral

Conhecer as percepgdes dos colaboradores da DGS Servicos de
Manutencédo e Conservacéo sobre a qualidade de vida no trabalho no contexto de

suas atividades profissionais.
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1.4.2 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos visam empreender uma analise descritiva da
referida producédo na perspectiva de:

a) - conhecer as percepc¢Oes dos colaboradores sobre o0s aspectos
organizacionais relacionados as indicadores de QVT de Walton (1973), compreendo:

a.1l) Condicdes de Trabalho;

a.2) Uso das Capacidades profissionais;

a.3) Oportunidade de crescimento e seguranga:

a.4) Integracéao no trabalho;

a.5) Relevancia social da vida no trabalho.

b) - investigar indicios das consideracdes sobre a saude mental dos
trabalhadores.

Como resultado final o estudo devera gerar informacédo e conhecimento
sobre a qualidade de vida no trabalho, no contexto da empresa DGS, na percepc¢ao
de seus colaboradores no tocante as dimensdes pesquisadas, buscando contribuir

para a empresa e comunidade.

1.5 Justificativa e Contribui¢cdes do Estudo

Limongi-Franca (2009) lembra que vivemos um processo acelerado de
mudancas que e atinge todas as areas da atividade humana. As inovacdes
tecnoldgicas, o aprimoramento das politicas empresariais e a adocdo de novos
procedimentos administrativos exigem profissionais especializados e mais
preparados para atenderem as necessidades das organizacdes.

Como o desenvolvimento humano constitui forca vital para a realizacéo
dos objetivos da organizagdo, deve-se buscar n&do simplesmente o aumento da
produtividade, mas também proporcionar satisfacdo ao trabalhador e uma qualidade
de vida no trabalho, focando a motivacdo e o comprometimento com os resultados.

A qualidade de vida no Trabalho € uma abordagem baseada na filosofia
humanistica, enfatiza a valorizacdo do trabalhador como ser humano e busca o

equilibrio entre o individuo e a organizacao, atraves da interacao entre as exigéncia
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e necessidades de ambos, gerando cargos que satisfacam tanto as pessoas quanto
a organizacéo. (VIEIRA, 1993).

A Qualidade de Vida no Trabalho volta-se para todos os aspectos da
satisfacdo do individuo no cargo e no trabalho. E vista como meio para alcancar o
desenvolvimento do local de trabalho, obtencéo de maior produtividade e qualidade
em processos e produtos. Ressalta-se a necessidade de desenvolver ou estimular,
no individuo, funcdes nos diferentes dominios e facetas da qualidade de vida,
levando-se em consideracdo todas as acdes que 0 envolvem e suas possiveis
variaveis.

Segundo Werther e Davis (1983, p.92), “os cargos sédo o elo entre as
pessoas e a organizagao” e um trabalho agradavel significa “um cargo interessante,
desafiador e compensador”. Ressaltam que, “os esforgos para melhorar a qualidade
de vida no trabalho procuram tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios”.

Partindo da perspectiva de que os resultados organizacionais dependem,
essencialmente, do desempenho e da motivacéo de seus colaboradores, percebe-se
que a o0 segredo para 0 sucesso empresarial € manté-los motivados em seu
trabalho. Isso somente sera alcancado se os individuos estiverem realizados em
todos os aspectos de sua vida, que incluem também uma boa qualidade de vida no
trabalho.

O tema QVT é muito interessante e importante a medida que procura
conciliar as necessidades e motivacfes das pessoas, na vida profissional, com 0s
propdsitos que as organiza¢cdes procuram atingir.

Devido as caracteristicas peculiares desenvolvidas pelos colaboradores
da DGS Servicos Ltda, nota-se a necessidade de uma atencdo especial com vistas a
proporcionar melhores condicdes de trabalho, desenvolver estratégias que busquem
a melhorar a integracdo social, reconhecimento, desenvolvimento de capacidades e
habilidades, bem como participa¢cdes nas questdes do trabalho.

Justifica-se a importancia deste estudo, que busca conhecer a percep¢éo
dos colaboradores da DGS Servicos de Manutencédo e Conservagao sobre o0s
fatores que influenciam sua qualidade de vida como um todo, procurando observar
como a empresa pode agir sobre os aspectos que causam insatisfacao para assim,

contribuir para melhor qualidade de vida no trabalho.
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Espera-se, com esta pesquisa, contribuir para enriquecer a linha de
pesquisa “Comportamento Organizacional’, do Grupo de Pesquisa em Estudos
Organizacionais e Gestdo de Pessoas (GEOGEP), do Mestrado Profissional em
Administracdo da UNIMEP, do qual este pesquisador faz parte e a orientadora desta
dissertacao é lider do grupo, que é reconhecido pelo CNPq desde 2006.

Em nivel pessoal, este trabalho é a materializacdo de um sonho e de uma
realizacdo, é uma oportunidade para a pesquisadora adquirir novos conhecimentos
sobre este importante tema. Identifica-se a sua relevancia para contribuir com a
formulacdo de mudancas no contexto de trabalho da pesquisa a ser estudada.

O estudo realizado enfoca algumas praticas e pesquisas que auxiliardo no
norteamento das atividades da empresa no que se refere ao programa de QVT.
Servira de apoio a alta administracdo da empresa, apresentando a importancia e o
incentivo imediato das praticas de programas ligados e desenvolvidos pela pesquisa
em Qualidade de Vida no Trabalho. Com certeza, ap0s as andlises e pesquisas,
tanto a empresa, RH, alta gestdo da empresa, funcionarios e demais envolvidos no
processo sentirdo a necessidade de agregar os valores do planejamento da QVT na
empresa. Isso poderd acarretar aos funcionarios e a empresa melhores

desempenhos e resultados.

1.6 Estrutura do Estudo

A pesquisa apresenta a estrutura conforme descrita a seguir:

Na secdo 1 apresenta-se 0 histérico, o problema de pesquisa, o
detalhamento conceitual do estudo, assim como o objetivo geral, seguido dos
objetivos especificos. Detalha-se, também, o cronograma das referentes datas e é
descrita a estrutura geral da pesquisa.

A segundo secdo trata da Qualidade de Vida (QV) e da Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). Apresenta-se o0 conceito de QV e QVT a partir de sua
perspectiva historica, além de se expor a importancia dos estudos desses conceitos
relacionados as pessoas e as organizacgoes.

Na terceira se¢ao serao discutidos os principais modelos de QVT, dando
destaque para o modelo de Walton (1973). As ferramentas e indicadores também

serdo estudados nesta mesma secéao.
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A quarta secdo apresenta a metodologia do estudo, enfatizando os
procedimentos metodoldgicos, indicando a populacdo alvo do estudo e os métodos

de coleta de dados.
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2 QUALIDADE DE VIDA E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A presente secao aborda a revisao bibliografica sobre QVT, considerando
suas interfaces com os campos de conhecimento da Saude, Ecologia, Ergonomia,
Psicologia, Engenharia, Administracdo, Sociologia, Economia e Direito.

O tema tem ampla abrangéncia e complexidade, envolvendo diretamente
acOes e resultados empresariais, com grande preocupacéo no bem estar humano e
seu desenvolvimento dentro da Organizacdo, bem como as relacdes que

estabelecida com a Qualidade de Vida de cada individuo.

2.1 Conceito de Qualidade de Vida - QV

Nas duas Ultimas décadas, o assunto Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) tem despertado grande interesse dos varios segmentos sociais, seja por parte
de empresas publicas ou privadas, seja da area governamental e até mesmo em
funcdo de inumeros pesquisadores que buscam novos conhecimentos sobre o tema
e apontam estudos especificos diferenciadores sobre a sua relevancia para as
organizagfes e individuos. Esse interesse explica também que o atual estado da
arte desta abordagem, conforme comentam Vilarta e Gutierrez (2007):

ao dizermos que é um campo recente estamos pressupondo a auséncia de
um debate conceitual amadurecido, onde diferentes escolas de pensamento
se digladiam oferecendo um leque de interpretacdes distintas, que possam
orientar e legitimar diferentes propostas de intervencdo no interior de um
projeto metodolégico coerente e adequado. (VILARTA e GUTIERREZ,
2007, p.79).

Parte deste contexto justifica-se em funcdo da abordagem da QVT
derivar-se de um conceito mais amplo que € a Qualidade Vida. O tema Qualidade
de Vida (QV) tem merecido maior atencdo nos ultimos anos, consolidando como
uma das principais necessidades e aspiracdes do ser humano. O conceito apresenta
véarias definicbes, por vezes divergentes, que dependem, dentre outros fatores, da
area de interesse de investigacdes. Apesar disso, € consenso que nao inclui apenas
fatores relacionados a saude, como bem- estar fisico, funcional, emocional e mental,
mas outros elementos importantes da vida humana, como trabalho, familia, amigos e

outros.
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A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) considera que a qualidade de
vida engloba as seguintes dimensdes: saude fisica, saude psicolégica, nivel de
independéncia, relaces sociais, e meio ambiente.

A OMS é uma instituicdo especializada em saude, fundada em 7 de abril
de 1948 e esté subordinada a Organizacao das Nacfes Unidas — ONU. Sua sede é
em Genebra, na Suica. WHO (2009) apresenta como objetivo o desenvolvimento e
melhoria do nivel de saude de todo o ser humano de qualquer parte do planeta, a
saude é “estado de completo bem-estar fisico, mental e social e ndo consistindo
somente da auséncia de uma doenca ou enfermidade”.

Esse mesmo 6rgao define a Qualidade de Vida como:

uma percepgdo do individuo de sua posicdo no contexto da cultura e
sistema de valores em, que ele vive em relacdo aos seus objetivos,
expectativas, padrBes, e cuidados é um conceito de limites extensos e
influenciados numa maneira complexa pela salde, estado psicoldgico,
crengas pessoais, relacionamentos sociais e suas relagbes com as
caracteristicas do meio ambiente. (WHO, 2009, traducao livre).

2.2 Perspectiva historica e Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho —
QVT

Acredita-se que a denominacao terminolégica QVT surgiu a partir da
década de 50, oriunda dos estudos de Erick Trist, no instituto de Tavistock, momento
em que se aplicava uma nova técnica de organizacdo do trabalho, em que se
resgatava a relacdo: individuo, trabalho e organizacdo. Em alguns estudos
realizados, verificou-se que, em determinadas empresas, havia um estreitamento
dos sistemas sociais em que eram representados por uma estrutura organizacional
sistematizada, ou seja, havia a representacdo por parte do individuo (lideranca) de
um lado, isto é, o trabalhador e sua funcdo na empresa; e a tecnologia de outro lado,
fazendo com que as empresas se conduzissem com formas estratégicas
diferenciadas culminando e inter-relacionando esses dois eixos. Markes de Oliveira
(1998, p.18): relatou “O estudo cientifico da qualidade de vida no trabalho, iniciou-se
a partir dos séculos XVIII e XVIIII, através das escolas de administragdo cientifica e

relagdes humanas”.

O problema comecou quando transformamos o tempo em mercadorias,
quando compramos o0 tempo das pessoas em nossas empresas em vez de
comprar a producdo. Quanto mais tempo vocé vende, nessas condi¢cdes,
mais dinheiro fard. Entdo, h4 uma troca inevitavel entre o tempo e o
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dinheiro. As empresas, por sua vez, tornam-se exigentes. Querem menos
tempos das pessoas que eles pagam por hora, porém mais das pessoas
gue pagam por ano, porque no ultimo caso, cada hora extra durante o ano é
gratuita. (HANDY, 1995, p.51).

Devem-se analisar as consequéncias de uma afirmacédo como essa, feita
pelo autor. A ideia de evolucdo do QVT, tendo seu inicio no ano de 1959 a 1972,
apresenta uma qualidade de vida no trabalho sendo vista como uma variavel, ou
seja, haveria relativizacdo do processo de qualidade de vida no trabalho. Passa-se,
portanto, a uma investigacdo mais detalhada de como melhorar as condi¢cdes de
vida no ambiente de trabalho. De que maneira poderia obter se melhores condi¢cdes
de vida no trabalho para os individuos pertencentes a esta ou aquela empresa.

A discussao sobre a QVT tem seu apice nos anos de 1975 a 1980,
quando da ocorréncia do inicio da producdo, surgindo, assim, um questionamento
do que se era necessario para que as pessoas comecassem a ser mais produtivas.
Desta forma, obviamente, as exigéncias dos colaboradores aumentaram, surgem as
‘empresas de fora”, que vém fazer parte do novo mercado, aumentando a
concorréncia para as empresas, ou organizacdes internas, provocando, entdo, nas
empresas ameacadas um investimento nas melhores condicbes de trabalho,
inovando nos projetos que proporcionavam novas estratégias competitivas entre as
organizagoes.

E preciso atentar para a literatura que norteia a questdo da qualidade de
vida, datada por volta do século XX, objetivando tornar o trabalho mais agradavel,
com aplicacdo de melhorias na qualidade de vida dos operérios, trabalhadores da
época, impulsionando a ampliacdo de novos estudos que nao pararam e tém gerado
novos estudiosos no assunto.

Os desafios da QVT aumentam cada vez mais a partir do momento que
se prioriza o prazer, a satisfagcdo e o bem-estar do trabalhador. Surgiram propostas
de democracia no ambito organizacional e gerenciamento participativo condizentes
com a busca da qualidade de vida no trabalho.

Para Schmidt (2004, p.97), a nocdo de Qualidade de Vida ¢é
prioritariamente humana, com abrangéncia em muitos significados que refletem
conhecimentos, experiéncias e valores dos individuos na coletividade. A essa nogéo,
acrescentam-se diferentes dimensfes, inclusive estudos empiricos para melhor

compreensao do fendbmeno, sua extensdo e suas implicagbes. Faca-se necessario
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entender o conceito histérico-social da Qualidade de Vida no Trabalho para uma
percepcao mais detalhada, mais concreta e, com certeza, para que haja maior
aplicabilidade no contexto sistémico-cultural das organizacdes.

A relacédo organizacao, trabalho e individuo, tornam-se relevante a partir
do instante que passa a ter como objetivo prioritario a reestruturagéo das tarefas dos
trabalhadores, tornando tais atividades menos penosas e promovendo bem-estar e
satisfacdo dos trabalhadores. Dessa forma, geram-se impactos profundos na
economia mundial, uma vez que o processo de globalizacdo propicia mudancas
complexas tanto nos individuos quanto nas organizacdes. Considera-se ainda que a
produtividade dos trabalhadores esteja associada a um nivel satisfatério de
qualidade de vida em seu ambiente de trabalho (FERNANDES, 1996; RODRIGUES,
2000; LIMONGI-FRANGCA E ARRELLANO, 2002; LIMONGI-FRANGCA, 2009).

Desta forma, merece-se atencdo em destaque se ha ou ndo ha
insatisfacdo do trabalhador em uma organizagcédo. Observa-se e se acompanha uma
sequéncia de sinais na esfera comportamental no campo do trabalho, envolvendo
inumeros indicadores que possuem influéncia direta na relacédo individuo, trabalho e
empresa. Tais indicadores podem ser identificados como diminuigéo do rendimento,
rotatividade nos setores de trabalho, surgimento de problemas emocionais ou
psicossomaticos, estresses fisicos e emocionais.

Infere-se pelas orientacdes de Franca (2009) que existe uma influéncia
em varias dimensdes que permeiam esses indicadores para se executar a
Qualidade de Vida no Trabalho, sendo elas: a socioeconémica, organizacional e da
condi¢cdo humana no trabalho. Para a autora, sdo dimensfes basicas em que se
desenvolvem as teorias sobre a QVT. Como especificacbes da dimenséo
socioeconbmica apresentam mudancas na andlise das relagbes de trabalho,
oriundas do processo de globalizacdo da economia mundial. Ja nos aspectos que
envolvem a dimensao organizacional, dimensdo em que se destaca o autor Walton
(1973), que baseou suas contribuicdes, enfocando principalmente as questbes
relativas a saude fisica e psicologica do trabalhador, Franca enfoca cada situagéo
concernente ao trabalhador, desde a sua valorizacao no trabalho, a sua capacitacao,
sua qualidade pessoal, o tempo livre, a motivagdo e comprometimento, a imagem
corporativa e a comunicagao interna. Por fim, a dimensao da condicdo humana no

trabalho € conceituada pela concepcgao biopsicossocial do homem/trabalhador.
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Em se tratando da evolugcdo das perspectivas sobre QVT, Franca
apresenta uma sugestdo de que € preciso promover algumas mudancas no perfil do
préprio gestor que gerencia essas praticas das referidas dimensdes. Isso devido ao
surgimento da operacionalizacdo com aspectos que envolvem necessidades
contendo habilidades mais complexas, que vao além do ato de gerenciar acdes
voltadas para a qualidade, a produgdo, a comunicacao e as estratégias de negocios.
Na QVT, o gestor deve conhecer, prioritariamente, o lado humano da organizacao,
ou seja, entender de pessoas, saber da importancia do significado do trabalho,
buscar reconhecer nos treinamentos e projetos de educacgdo para o trabalho, além
das novas tecnologias e todo o conhecimento sobre o mercado de trabalho no qual a
organizacao esta inserida, caracteristicas que proporcionem o bom resultado dessa
relacdo entre o individuo e a empresa. Afinando os relacionamentos entre ambos, de
maneira a amenizar, ou até mesmo, suavizar tais relacbes, concretizando e
efetivando o processo de Qualidade de Vida no Trabalho.

O papel do gestor é enfocado, na obra da autora citada, como aquele que
sinaliza e evidencia acfGes contendo novas competéncia gerenciais, condicfes
basicas para lidar com as especificidades atuais nas organiza¢des de trabalho.
Atrela-se a esta ideia de competéncias gerenciais as acbes de melhoria nas
condicdes de trabalho, na area da saude fisica e psicologica dos trabalhadores e,
obviamente, executa-se a esperada responsabilidade social, caracteristica impar
para a sustentabilidade das relacbes organizacionais. O gestor € visto como o
conhecedor das competéncias que envolvem conhecimento, técnicas/habilidades e
estratégias ou atitudes, observados “numa perspectiva de interfaces, de dialogos
com ambientes globalizados, de integracdo comunitaria, organizacional e da pessoa

no trabalho”.

Franca parece pretender, na sua obra, fornecer ferramentas para que os
gestores possam atuar na qualidade de vida dos trabalhadores na
organizagdo, por meio de programas de QVT. Tal fato diferencia seu
trabalho de obras como Qualidade de vida no trabalho: como medir para
melhorar (Fernandes, 1996), voltada para o diagndstico da QVT nas
organizacdes de trabalho. Da mesma forma, a obra de Limongi-Franca se
diferencia de: Vivéncias de prazer e sofrimento em trabalhadores de
organizagbes com contexto de qualidade de vida no trabalho (Macédo &
Mendes, 2004); Percepcdes de justica organizacional em contexto de
qgualidade de vida no trabalho (Macédo & Mendonga, 2004); e O PQVT e
sua relacdo com os valores individuais e organizacionais em organizacdes
publicas (Macédo, Tamayo, Zulmira, Vieira, & Pires, 2004), producdes
predominantemente centradas nas percep¢fes dos trabalhadores sobre a
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QVT, nas questdes de justica organizacional, e na relacdo da QVT com o0s
valores individuais e organizacionais. ( FRANCA, 2009, p.172).

2.3 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho: uma viséo histérico-
social

Existe certa confusdo sobre os significados teorico e técnico do conceito
de QVT que podem conduzir a certos modismos nas empresas. Varios
pesquisadores apresentam suas visdes, seus conceitos e, até mesmo, modelos para
definirem a QVT. Em linhas gerais, a Qualidade de Vida no Trabalho orienta-se por
estudar especificidades ligadas ao bem-estar dos profissionais e sua relagdo direta
com o trabalho que executa, envolvendo as demais caracteristicas, tais como local,
tempo, cargos, produtividade e seus reflexos.

Para Fernandes (1996), o conceito de QVT €& abrangente e nao
consensual, precisando ser definido com clareza, visto que cargos e postos de
trabalho representam ndo apenas fonte de renda para o funcionario, mas também
um meio de satisfacdo pessoal, envolvendo todas as necessidades dos
trabalhadores.

Ao se falar em Qualidade de Vida no trabalho, € preciso repensa-la como
uma consequéncia de seu comprometimento e sua abrangéncia no que tange as
proprias condi¢cdes de vida no trabalho, englobando aspectos como bem-estar
social, saude, seguranca e capacitacdo. Esta visdo torna-se uma poderosa
ferramenta de competitividade do mercado, priorizando o desempenho e
melhorando a produtividade, além, é claro, de aumentar a confiabilidade do cliente.
Mezzomo (2001, p.73) define Qualidade como sendo “um conjunto de propriedades
de um servico (produto) que o torna adequado a missdo de uma organizacao
(empresa) concebida como resposta as necessidades e legitimas expectativas de
seus clientes”. Admite-se que a questdo da Qualidade pode ser complexa, uma vez
que € uma busca permanente de se autossuperar e de dar continuidade ao
aperfeicoamento. Ressalta-se que, com esta autossuperagdo, podem-se englobar
Varios servigos, pessoas e produtos, propiciando um planejamento pré-estabelecido
que nao se limite apenas aos avancos tecnolégicos, mas também aos recursos
humanos que devem ser capacitados, treinados, preparados para liderancas,

motivados e conscientes das responsabilidades de cada area.
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De acordo com os avancos da organizagdo com relacdo aos desafios da
responsabilidade social, buscamos ampliar as atividades fisicas dos
colaboradores com foco nas mulheres. Atualmente, a empresa conta com
aproximadamente 960 colaboradores destes, 130 sdao mulheres de faixa
etaria variada de 19 a 60 anos. (VILARTA & GUTIERREZ, 2007, p.112).

Franca (1999) cita que a organizacdo busca, destarte, oferecer mais
qualidade de vida para os colaboradores, incluindo, de todas as maneiras atividades
que envolvam todos os funcionarios, sem se preocupar com faixa etaria, ou com
setorizacdo de trabalho. O importante numa empresa que busca a exceléncia na
qualidade de vida no trabalho est4 nas condicGes que sao facilitadas para o proprio
colaborador sentir-se apto, disposto e bem preparado para o dia a dia da empresa. A
organizagdo que age desta forma emprega atividades ludicas atraindo e adaptando
suas praticas institucionais para melhor atender o funcionario, que por sua vez,
estara mais satisfeito e empregara seu maior rendimento nas propostas de acdes da
organizagéo, tornando, aliando, desta forma, o trabalho aos aspectos de prazer.

Ainda para a autora, passa-se a exigir, portanto, certo comprometimento
de todos os envolvidos no processo das alteracdes da cultura organizacional,
necessita-se de uma participacdo efetiva do colaborador que passa a fortalecer a
equipe com sua visdo e acdo de autonomia e responsabilidade, desempenhando,
cada um, o seu trabalho visando a exceléncia da organizacdo. Buscar a qualidade
das organizacbes da atualidade serve de estratégia de sobrevivéncia para um
mercado que, muitas vezes, propicia certo esquecimento do principal fator de sua
existéncia como empresa que sao os seus colaboradores, e, € claro, por extensao,
sua vidas e felicidade, ou seja, qualidade de vida no trabalho.

A nova visao de Qualidade de Vida no trabalho traz o enfoque de que os
funcionarios detém merecida importancia por parte da organiza¢do, uma vez que
estdo envolvidos em diversas areas, que sao entendidos como parceiros e, ndo sé
como recursos humanos, mas propiciando a integragcdo dos individuos a
organizacdo de forma harmoniosa, sem se esquecer, obviamente, da manutengao
da integridade mental e fisica de cada um dos colaboradores, sempre os valorizando
como pessoas, considerando fatores inerentes ao ser humano, tais como o0s
psicoldgicos, politicos, econdmicos e sociais.

Vilarta e Gutierrez (2007) acreditam que se vive em uma cultura
empresarial, ou seja, num meio organizacional social em que varias mudancas

afetam a realidade particular e individual de cada um dos envolvidos no processo,
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porém é de grande relevancia que a sociedade, como um todo, perceba que o
primordial na vida de todo e qualquer ser humano é a qualidade de vida e a sua
prépria saude, para que haja um enfrentamento dessas mudancas que ocorrem
constantemente nas organizagfes, levando-se em consideracdo a alta
competitividade.

Os autores relatam que muitas atividades, ou projetos aplicados de forma
inadequada e ineficiente no ambiente de trabalho podem acarretar uma gama de
problemas, tanto na saude fisica quanto na mental dos colaboradores. E preciso
analisar, e, na sequéncia avaliar, a obtencdo dos fatores positivos e, também, dos
negativos em cada projeto proposto pela empresa. Ha indicadores negativos que
sdo de responsabilidade da organizacdo, portanto, cabe a empresa implementar
programas que proporcionem melhores condi¢ces de vida no trabalho, com o intuito
de motivar e manter o bem estar dos funcionarios para a execucao de suas tarefas
diarias, sem se esquecer de transformar as fragilidades encontradas em pontos
positivos para a qualidade de vida do colaborador e sua relagdo com o trabalho dia
apos dia.

A aplicabilidade da qualidade de vida no trabalho passa a ser tema de
grande relevancia e, portanto, bastante discutido nas organizagcdes empresariais e
académicas. Sua importancia surge e passa a despontar em programas variados,
gue comecam a valorizar a relacdo individuo-empresa, quer por motivos de
compensacao financeira, quer por modismo ou mesmo por questao de sobrevivéncia
passam a gerar certa competitividade entre organizagcdes que se dispdem a
implementar tais projetos e melhoria de qualidade de vida. Mesmo com grandes
incertezas, este tema: ‘qualidade de vida no trabalho’ tem recebido consideravel
atencdao, visto ser um tema abrangente, novo e com aplicabilidade de acordo com as
especificidades de cada organizacao e sua relagdo com o colaborador, de setor para
setor, da empresa para o setor, levando-se em consideracdo tempo de empresa,

faixa etaria, cargo ou qualquer outro tipo de classificacdo do colaborador.

2.4 Qualidade no trabalho e qualidade na vida
A amplitude do conceito de qualidade de vida permite que ele seja
analisado em dois aspectos, do ponto de vista das pessoas e do ponto de vista do

ambiente empresarial.
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Quanto ao ponto de vista de alguns entrevistados, qualidade de vida é a
percepcao de bem estar de cada individuo, a partir das suas necessidades, a partir
do seu ambiente social e econébmico e das suas expectativas de vida, evocando a
valorizacéo do significado do trabalho e do cargo ocupado.

Corroborando o aspecto da subjetividade, estudiosos afirmam que a QVT
s6 pode ser avaliada pela propria pessoa, ao contrario das tendéncias iniciais de uso
do conceito, quando QV era avaliada por um observador, usualmente um
profissional de saude. Também é considerado um termo polissémico, com tendéncia
a valorizar a apreciagdo pessoal que as pessoas fazem de sua vida e seu bem-
estar. Desta forma, € muito influenciado pela historia familiar, pelas expectativas
pessoais e também pela midia. (NISHIMURA, 2006, p.54)

Segundo Franca (2007), do ponto de vista do ambiente empresarial, ha
de se observar a representacdo da necessidade da valorizacdo das condi¢cOes de
trabalho, envolvendo elementos de grande relevancia, tais como: os instrumentos de
trabalho adequados, o ambiente fisico, a matéria-prima, 0s equipamentos e 0
suporte organizacional. Tais condicbes possuem o intuito de satisfazer as
necessidades dos funcionérios, proporcionando o bem-estar. Observa-se que a
qualidade de vida no trabalho é a capacidade de administrar o conjunto de varias
acOes, que incluem o diagndéstico, a implantacao de melhorias e suas consequentes
inovacbes gerenciais, tecnologicas e estruturais, alinhando e construindo, no
ambiente de trabalho, a cultura organizacional, priorizando o bem-estar das pessoas
da organizacgéo.

O proposito, ou o planejamento, de uma organizacao, ainda que se defina
pela caracteristica gerencial, deve estar relacionado com o0s objetivos
organizacionais, mesmo que sejam gerais ou especificos, pois se deve aplica-lo e,
consequentemente, pratica-lo contando com o envolvimento de todos os membros
da instituicdo. Desta forma, propicia-se uma padrozinacdo dos esfor¢cos conjuntos
entre os colaboradores administrativos e de todos os outros membros da empresa,
com vistas direcionadas a uma s6 ordem, visando o controle de todas as actes
conjuntas e objetivando os mesmos fins e interesses.

Vale relembrar que o termo qualidade de vida ainda ndo comunga de
consenso entre todos os estudiosos (BARROSO, 1998), até porque, o estudo se faz

gradativamente, diante de pesquisas e experiéncias dentro de cada caracteristica
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organizacional. De modo objetivo, o0 esforco estratégico realizado pelas
organizacdes no uso da qualidade pode mascarar diversos caminhos, na tentativa

de ocultar o verdadeiro objetivo das organizacdes — o exclusivo lucro empresarial.

Assim, no intuito de melhor compreender os verdadeiros objetivos das
organizacgdes no que se refere a implementacdo de programas de qualidade
€ que os estudiosos da area a definram de duas formas, a primeira
enfatizando a satisfacdo dos consumidores, cujas abordagens
mercadolégicas aplicadas para este fim. A segunda, enfatizando os
desempenhos organizacionais, cujas abordagens enfocam a producéo e o
trabalho (BARROSO, 1998, p.16).

Para se implementar programas especificos dentro das empresas, tem-se
como uma estratégia competitiva o diferencial de mercado, objetivando-se aumentar
a satisfacdo dos colaboradores e a obtencdo de uma alta lucratividade na empresa.
Tal lucratividade ser& alcancada uma vez que as pessoas executarem suas tarefas
de maneira adequada e, fica claro, com satisfacdo; gerando, dessa forma, uma
carreira promissora dentro da organizacéo e, consequentemente, o reconhecimento
pelos resultados alcancados.

A qualidade de vida e qualidade no trabalho sdo duas faces de uma
mesma moeda e andam juntas, uma vez que o0s valores e caracteristicas do
colaborador que se considera satisfeito no trabalho, sédo transportados para a vida
pessoal, ou seja, apresenta-se com uma melhor qualidade de vida.

Pode-se deduzir que quando ha melhores condi¢cdes de trabalho ha
influéncias diretas ao alcance da produtividade. Observa-se a reducdo dos fatores
negativos que incidem diretamente na vida do colaborador, proporcionado grandes
beneficios para todas as partes: colaborador e organizacao.

Para que a implementacdo dos programas e projetos de QVT’s seja
eficiente e eficaz, é fundamental identificar, de maneira adequada, as necessidades
dos individuos inseridos da empresa, de maneira a se observar determinados
objetivos, tanto da organizacdo quanto dos individuos. Para que isso ocorra, é
necessario existir a participagdo e o apoio de todos os membros envolvidos nos
procedimentos de implementacado, ou seja, em cada etapa, a participacdo equanime
dos colaboradores.

Pode-se mencionar a implementacdo de véarios desses programas em

beneficio dos funcionarios, e, como consequéncia, beneficio para a organizacgéo;
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para o funcionario: “capacitagdo dos funcionarios, oportunidade de crescimento,
direitos trabalhistas, condicbes de seguranca e saude no trabalho; para a
organizacao: forca de trabalho mais saudavel, baixo indice de acidentes, melhor
imagem e melhor ambiente de trabalho.” (Vilarta, 2007). Mantendo algumas dessas
atitudes, a empresa investir4 diretamente na elaboracdo, confec¢cdo e manutencao
de seus produtos, garantindo uma melhor qualidade e produtividade, além de

proporcionar ao colaborador satisfacéo pessoal.

A qualidade de vida dos empregados é influenciada diretamente na
execucdo das atividades de forma que venha alcancar as metas tracadas
pela organizagcdo. A empresa que nao utiliza como estratégia competitiva o
QVT pode ser considerada fora de um mercado altamente competitivo, pois
funciondrios insatisfeitos terdo aumento de indicadores negativos e
posteriormente ndo conseguirdo atender as necessidades dos clientes, de
maneira satisfatoria, tendo como consequéncia baixa produtividade na
empresa. Funcionarios satisfeitos utilizaram sua maxima capacidade
produtiva (VILARTA, 2007, p.158).

Ao analisar as palavras citadas anteriormente, avaliando essas
observacdes e as citacdes feitas nas linhas antecedentes, pode-se deduzir que a
gualidade de vida é condicdo inerente a cada individuo e pode ser traduzida como a
soma das necessidades fisicas, sociais e psicolégicas de cada um.

Alguns autores apresentam divergéncias em suas obras, muitos explicam
alguns dos pontos que causam maiores convergéncias e preocupacdes sobre 0s
estudos de cada dimensdo que trariam ao individuo uma melhor qualidade de vida,
ou que acarretariam fragilidades cruciais para o colaborador e para a organizacao,
caso a relacdo de implementagdo de programas de QVT's ndo se tornassem
eficazes e eficientes. Mas, isso sera mais bem detalhado mais adiante, em capitulo
préprio para o assunto.

Alguns dos problemas aliancados a insatisfacao no trabalho podem gerar
consequéncias drasticas para o trabalhador e para a organizacéo. “Um aumento do
absenteismo, diminuicdo do rendimento, alta rotatividade nos postos de trabalho,
reclamacdes frequentes, doencgas psicossomaticas, sobremaneira causadas pelo
estresse ocupacional. Estas repercussfées na saude fisica e mental dos

trabalhadores implicam na queda da rentabilidade empresarial”.
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2.5 A importancia dos estudos sobre QVT para as pessoas e para as
organizacdes

Muitos estudiosos valem-se, para a construcdo dos indicadores de
qualidade de vida para o trabalho (para as organizacdes) e para as pessoas (para 0s
colaboradores), do trabalho que tem por base o Indice de Desenvolvimento Humano
(IDH) e o indice de Desenvolvimento Social (IDS). Ressalta-se que tal procedimento
se deve ao fato de tentar abranger as varias dimensdes da qualidade de vida
pessoal e da qualidade de vida do trabalho, valendo-se dos pontos de vista do
trabalhador e da empresa.

“Desenvolvimento humano é um processo para ampliacdo da gama de
opcOes e oportunidades das pessoas e deve incorporar as dimensées em que se
manifestam essas opgdes: econdmica, social, politica, cultural e ambiental”
(LIMONGI, 2009). Com isso, faz-se necessario acreditar que as pesquisas
realizadas sobre QVT, tanto para as pessoas quanto para as organizacoes, estao

fundamentadas em dados coletados e consolidados por setores de credibilidade.

E uma medida socioeconémica que complementa os dados do PIB e é um
indice de natureza basicamente estrutural. O conceito de indice de
desenvolvimento humano — IDH e sua divulgacdo no Brasil, através do
PNUD, tiveram inicio em 1990. “Os indicadores estdo associados ao ciclo
social de conferéncias da Organizacdo das NagBes Unidas (ONU) e
referem-se a natureza e sentido do desenvolvimento, mais especificamente
a realizagéo (ou satisfacao) pessoal dos individuos de um pais ou regido.”
(LIMONGI, 2009, p.203).

A importancia dos estudos sobre QVT para as pessoas e para as
organizacdes apresenta novos pProcessos organizacionais, apresentando pessoas
inovadoras, que estdo prontas para superarem novos desafios, tornando-se mais
participativos, presentes nas acdes e, obviamente, corresponsaveis pelo processo
de implantacdo dos novos estudos de otimizacao das organizagoes.

Destacam-se, na importancia da qualidade de vida no trabalho para as
pessoas e para as organizacbes, a necessidade de atuacdo eficaz de cada
segmento representado, além da valorizacdo das condi¢cdes de trabalho, no tocante
aos procedimentos de cada tarefa em si, ao préprio ambiente fisico e aos padrdes
de relacionamentos entre o0s colaboradores, empresa e demais elementos

constitutivos da organizacao.
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7

Em cada organizacdo, é preciso dar énfase na satisfagcdo, no
compromisso e na empregabilidade que busca o prazer por meio do trabalho, ou
seja, utilizando-se do trabalho para promocdo do bem-estar social, psicolégico,
fisico, econémico e até mesmo moral. Muitos anos de estudo, levam-nos a crer que
o trabalho de 40 horas semanais, existente em varias empresas, faz sua
remuneracdo baseada no resultado financeiro da organizacgdo, atrelando, como
ferramenta de mensuracdo, a avaliacdo de desempenho que a cada instante é
repensada estrategicamente como meio que possibilite a reorganizacdo da estrutura
empresarial, aliando satisfacdo empresa\colaborador.

Alguns pontos estratégicos sdo analisados e necessariamente
empregados nas organizacbes, tais como: a compreensdo das relacdes
trabalho\salde, em como essas relacdes configuram a qualidade de vida e de
trabalho, no plano pessoal e empresarial; mudancas nos processos e condi¢des de
humanizacdo do trabalho; revisando as atuacdes entre equipes e em equipes
multidisciplinares, que passam a dar suporte aos estilos de vida intra e também
extra-organizacional, enfocando, basicamente, os aspectos dos ambientes fisicos e
psiquicos, promovendo a gestdo da saude. Ndo se dispensa, dessa forma, a
participacdo dos colaboradores nas sugestdes e implantacdes de melhorias diante
de cada procedimento avaliado e analisado.

N&o ha Qualidade de Vida no Trabalho sem Qualidade Total, ou seja, sem
gue a empresa seja boa. Nao confundir QVT com politica de beneficios,
nem com atividades festivas de congragamento, embora essas sejam
importantes em uma estratégia global. A qualidade tem a ver,
essencialmente com a cultura da organizacdo. Sdo fundamentalmente os
valores, a filosofia da empresa, sua missédo, o clima participativo, 0 gosto
por pertencer a ela e as perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal
gue criam a identificacdo empresa-empregado. O ser humano fazendo a
diferenca na concepc¢do da empresa e em suas estratégias. (MATOS, 1997,
p.73).

Para se gerar um programa de Qualidade de Vida no Trabalho, é preciso
ter como meta, uma organizacdo mais humanizada. Nessa organizacgao,
trabalhadores se envolvem, simultaneamente, de acordo com 0 seu grau de
responsabilidade, de autonomia, de seu nivel de cargo, recebimento de estruturas
de ‘feedback’ sobre cada desempenho, adequando cada tarefa a variedade e ao

enriquecimento pessoal dos colaboradores. Pode-se dizer que nem todos o0s
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problemas de produtividade nas organizagbes, nem todo tipo de insatisfacdo do
colaborador, quer em qualquer nivel na empresa, seja resolvido pela Qualidade de
Vida no Trabalho. Porém pode-se afirmar que grande parte dessas fragilidades sé&o
repensadas e reestruturadas para posteriores reformulacées das acdes internas na
organizagcdo, de forma a solucionar os problemas, tornando-os potencialidades
futuras.

A presenca da informalidade na organizacdo auxilia na implantacdo da
Qualidade de Vida no Trabalho, gerando uma conscientizacdo definitiva de que o
colaborador, ao ser contratado, ndo passara por um processo burocratico, que o
ignora quanto individuo existente na empresa. Destarte, quando a conduta aplicada
na organizacao € a de que respeita o individuo em suas especificidades, respeitando
a maxima de que as pessoas, quando sdo empregadas, o sdo em sua integralidade,
respeitando cada funcdo a ser executada com sua elaboragcdo de qualidade, tanto

para a empresa quanto para o empregado.

Aparece e se agrava a medida que a organizacdo obriga o individuo a se
submeter a seus procedimentos, rotinas, regras, tornando-o submisso,
obrigando-o0 a ter uma curta perspectiva temporal, fazendo-o atuar sob forte
controle e, portanto, com pouca margem de liberdade e acdo. Este conflito
se agrava com a rigidez da estrutura, com a mecanizagao, e, do ponto de
vista da pessoa, com o crescer do nivel intelectual do individuo. (CORADI,
1985, p.39).

Coradi (1985) nos faz refletir acerca do modo de atuar da funcdo de um
colaborador que é contratado em uma organizacdo que age sob pressao, anulando
as acOes do empregado, sem valorizar seu jeito real e pessoal de ser. Claro, ndo se
pode desprezar as normas e 0s procedimentos da empresa, mas ha de se discutir
uma proposta em que haja consonancia entre vida empresarial e vida privada, ou
seja, a busca da qualidade de vida para a pessoa e para o trabalho.

Cabe a organizacdo continuar sua busca pela racionalidade,
estabelecendo a melhor estrutura formal entre empregador e empregado, visando ao
comportamento humano que se insere numa organizagdo empresarial, pois hd um
interesse na gestdo das funcdes das pessoas e suas relagdes diretas com seus
cargos. Havera, assim, uma preocupacéo com a condicdo humana global dentro e
fora do trabalho, pois 0 ser humano nao pode ser considerado uma simples pec¢a na

organizacdo empresarial.
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Mesmo com tantos sinais importantes na evolucdo das relagbes e nas
condicdes de trabalho dentro das organizacdes, existem caracteristicas desafiadoras
gue propiciam inovacgdes e renovacdes no processo estrutural da Qualidade de Vida
no Trabalho.

No Brasil, existem acdes e programas de gestao de recursos humanos
que possibilitam a Qualidade de Vida no Trabalho, nos quais a potencialidade
humana passa a ser objeto real de competéncia, valorizando-se os cuidados com
relacdo a humanizacdo, sem desacreditar a organizacdo, posto que as relacdes
entre trabalhador e trabalho sdo passiveis de descréditos, caso ndo haja uma
reflexdo ostensiva entre ambos dentro da estrutura organizacional. Nao se pode
negar que, no Brasil, algumas organizacées mantém os Programas de Qualidade de
Vida no Trabalho por meras questbes de atrativos para a empresa, além de
considerarem tais programas como gastos de investimentos, que muitas vezes nao
saem dos treinamentos com 0Os iniciantes e principiantes nas organizacdes. Mas,
diante dos novos estudos, acredita-se que a demanda estratégica da
empregabilidade da QVT nas organizacbes tendem a transcender 0s niveis
secundarios, passando-se a primario e fundamental para o progresso da empresa
(empregador) e empregado, haja vista seus fundamentos e valores para o bem-estar

geral.

2.6 Ergonomia e o resultado legal

A sociedade do conhecimento vive uma situacdo paradoxal: por um lado
exige-se uma racionalidade absoluta, por outro, a humanizac¢ao do trabalhador, visto
como o capital intelectual das organizacfes, ativo relevante e consideravel. Em
termos praticos, trata-se de um processo que ainda requer ajustes ou, como sugeriu
Nadler e Lawler citados no trabalho de Fernandes (1996), um modismo que pode ser
passageiro.

A QVT podera ser vista como um indicador da qualidade da experiéncia
humana no ambiente de trabalho. Trata-se de fatores relacionados a satisfacdo dos
trabalhadores quanto a sua capacidade produtiva em um ambiente saudavel e
seguro, com respeito, oportunidades de aprendizagem e treinamento com

instrumentos e equipamento adequados para o bom desempenho das fungdes.
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Procurando estabelecer parametros que “permitam a adaptacdo das
condicbes de trabalho as caracteristicas psicofisiolégicas dos trabalhadores, de
modo a proporcionar um maximo de conforto, seguranga e desempenho eficiente”, o
Ministério do Trabalho e Previdéncia Social instituiu a Portaria n° 3.751, em
23/11/90, que baixou a Norma Regulamentadora n° 17 (NR-17) que trata
especificamente da ergonomia.

A Ergonomia pode ser interpretada como o estudo da engenharia humana
voltada para planejamento do trabalho, de forma a conciliar a habilidade e os limites
individuais dos trabalhadores que o executam. Sua importancia esta justamente na
contribuicdo para a promocado da seguranca e bem estar das pessoas e
consequentemente a eficacia dos sistemas nas quais elas se encontram envolvidas.

A Norma Regulamentadora (NR-17) busca assegurar a saude do
trabalhador, ela trata especificamente da ergonomia que € o estudo cientifico de
adaptacdo dos instrumentos, condicdes e ambiente de trabalho as capacidades
psicofissiolégicas, antropométricas e biométricas do homem, em suma, estuda as
condicbes de trabalho ligadas a pessoa, visando conforto e desempenho nas
diversas posi¢cdes de trabalho. O objetivo € o de adaptar as condi¢des de trabalho,
dando um arranjo a area de trabalho para a economia de movimentos, reducdo de
manipulagdes e repeticdes, melhora do ritmo do trabalho, adequagéo do formato ao
operador, o que possibilita a diminuicdo da atividade muscular (NASCIMENTO;
MORAES, 2000).

A obrigacdo da analise ergondmica do trabalho para a avaliacdo da
adaptacdo das condi¢cBes de trabalho as caracteristicas do trabalhador, segundo a
norma, € do empregador. De forma pontual, os principais fatores ergonémicos, de
salude e de seguranca, com suas respectivas metas e indicadores estabelecidos na
NR-17 sé&o:

e levantamento, transporte e descarga individual de materiais;

e mobiliario dos postos de trabalho;

e equipamentos dos postos de trabalho;

e condi¢cdes ambientais de trabalho, e

e organizacéao do trabalho.
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Ruido, temperatura, umidade, iluminacdo, ambiente fisico, ergonomia,
ritmo repetitivo e estresse sdo fatores avaliados e que devem servir para a
efetivacdo de acdes de melhoria nas instalacbes da empresa e na prevencao de
doencas ocupacionais de seus empregados. A idéia nuclear da norma € a promoc¢ao
de um ambiente de trabalho seguro e saudavel.

A fundamentacdo legal, ordinaria e especifica que da embasamento
juridico a existéncia desta NR, sédo os artigos 198 e 199 da CLT.

A preocupacdo da NR-17 é garantir um ambiente de trabalho seguro e
saudavel, mas as questbes relacionadas a QVT véao além do que tange a saude,
estando ligada ao nivel de satisfacdo pessoal, e por esses motivos nao podem ser
tratadas apenas como leis ou normas que regem um ambiente.

Algumas doencas ocupacionais resultam de uma relacdo inadequada do
trabalhador com a tarefa a ser executada. Se a estrutura 6ssea ou muscular do ser
humano for sobrecarregada, isto pode resultar, por exemplo, em lesfes na coluna,
nas articulagdes e complicacbes musculares. Muitas doencas como Ulcera, pressao
alta e problemas de corac&o sdo o resultado de stress ocupacional.

As lesbes por esforcos repetitivos (DORT), reconhecido como doenca
ocupacional pelo INSS, tem se manifestado com maior freqiiéncia em ambientes de
trabalho.
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3 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA VISAO DE WALTON

Nesta secdo serdo apresentadas trés abordagens de QVT, abordadas na
literatura como instrumentos de QVT da area de gestdo. Tais visdes ndo esgotam
0s embasamentos conceituais dos instrumentos disponibilizados para avaliar a QVT
em contextos de trabalho. Entre as trés, conforme ja esclarecido anteriormente, o

estudo faré opcéo pela abordagem de Walton (1973).

3.1 Visao de QVT - Segundo Walton

A producéo das organizacdes, que predomina em todas as esferas, busca
o lucro e a produtividade, gerando um comprometimento na qualidade de vida e na
saude dos trabalhadores envolvidos. O estudo da Qualidade de Vida no Trabalho
passa a ser imprescindivel na atual situacdo econdmica. Desta maneira, este
capitulo apresenta com o objetivo de averiguar o nivel de satisfacdo/motivacédo dos
funcionarios de uma empresa. Assim, a QVT continua sendo um dos fatores
importantes no nivel de satisfacdo e ou motivacdo dos funcionarios em seus
ambientes de trabalho, além, é claro, de estabelecer algumas especificidades da
teoria de Walton. Teoria que influencia no contexto de cada funcionario, levando-se
como ponto principal de observancia o bem-estar mais ou menos motivado de cada
um deles. (Medeiros, 2002, p.29)

O fato de se buscar a Qualidade de Vida no Trabalho se torna
fundamental em nossa sociedade organizacional, uma vez que, em seu contexto
cultural, destina-se, ou impdem-se, aos trabalhadores algumas condi¢des
desfavoraveis. Vale ressaltar que apenas se visava o lucro através da produtividade.
Uma organizacao cultural contendo este tipo de visdo passa a perder a sua
importancia quando os seus trabalhadores deixam de ser apenas trabalhadores e se
tornam elementos para a exceléncia das estratégias, e destarte, seu desempenho se
torna parte inerente ao desenvolvimento da organizacgao.

Usando Walton (1973) como referéncia, para que se possa determinar o
nivel de QVT, algumas questdes precisam ser levantadas porque se tornam
fundamentais, uma vez que servem para fornecer uma estrutura mais clara, tais
como: “Como deveria a QVT ser conceituada e como ela pode ser medida? Quais

sdo os critérios apropriados e como eles séo interrelacionados? Como cada um é
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relacionado a produtividade? E sé@o estes critérios uniformemente destacados em
todos os grupos de trabalho?” (WALTON, 1973, p.11).

O conjunto de critérios de Qualidade de Vida no Trabalho mais utilizado no
Brasil € o proposto por Walton (1975), que devem ser operacionalizados de
acordo com a proposta do programa de QVT de cada empresa. Séo eles: 1-
compensacéo justa e adequada; 2 — condi¢bes de trabalho; 3 — integracao
social na organizacdo; 4 — oportunidade de crescimento e seguranca; 5 —
uso e desenvolvimento das capacidades pessoais; 6 — cidadania; 7 —
trabalho e espaco total de vida; 8 — relevancia social do trabalho.”
(FRANCA, 2009, p.170).

O quadro um apresenta
indicadores) de QVT Walton (1973).

os critérios e fatores determinantes (ou

CATEGORIAS CONCEITUAIS

FATORES DE QVT

1- Compensacao Justa e Adequada

Equidade interna e externa

Justica na compensagéao

Partilha nos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2. Condicdes de Trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Autonomia

Habilidades mdltiplas

Informacdes sobre o processo de trabalho
Auto-controle relativo

4. Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranga no emprego

5. Integracdo Social na Organizacao

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso Comunitério

6. Constitucionalismo

Privacidade pessoal

Liberdade de expresséao
Tratamento imparcial

Direitos de protecéo do trabalhador
Direitos trabalhistas

7. O Trabalho e o Espacgo Total de Vida

Estabilidade de horarios
Poucas mudancgas geograficas
Tempo para lazer e familia
Papel balanceado no trabalho

8. Relevancia Social da Vida no Trabalho

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: adaptado de Walton, 1973

Quadro 1- Critérios e fatores determinantes (ou indicadores) de QVT Walton (1973)
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7

Ao analisar a situacdo da QVT, observa-se que € indispensavel a
aplicacdo das estratégias citadas, pelo simples fato de que os trabalhadores, de
modo geral, passam, em média, 8 horas em seu ambiente de trabalho, isso durante
pelo menos 35 anos de suas vidas. Deve-se ressaltar que ndo se trata de citar que o
trabalhador vivencie seus problemas de casa no trabalho, e nem mesmo, os do
trabalho em casa, mas, de acordo com os critérios citados por Walton, ndo acumular
as tensodes, 0s receios e as angustias acumulados no ambiente de trabalho no dia a
dia. Toda proposta do programa de QVT visa a saude integral do trabalhador.

Sobre o0 modelo de Walton, Goulart e Sampaio (1999) comentam:

Cobre desde as necessidades béasicas do ser humano até condi¢des
da organizagdo, passando pelas necessidades secundéarias do ser
humano, com realce para a auto-realizagdo. Algumas dimensées do
modelo de Walton englobam aspectos da hierarquia das
necessidades de Maslow; fundamentada pelas seguintes
necessidades: fisioldgicas, seguranca, amor, estima e auto-
realizacéo.

Pode-se dizer que a QVT possui como enfoque a situacéo biopsicossocial
(BPS) do trabalhador, isto €, o trabalhador € visto como pessoa, ou seja, um
individuo, e deve ser considerado, na visdo de Dejours citado por Albuquerque e
Limongi (2003, p.3) “um complexo dindmico, que ndo pode ser dividido em partes,
mas visto como um todo (visdo holistica) e tem potencialidades biopsicossociais que
respondem simultaneamente as condi¢des de vida”.

Ao se pensar neste motivo, o estudo da QVT em empresas passa a ter
lugar de destaque, independente se o0 cenario econdmico apresenta-se em situacao
de recessdao ou de crescimento, com perda de poder aquisitivo ou aumento do
desemprego. A finalidade passa a ser a de estudar a satisfacdo do trabalhador em
ambiente de trabalho, associando-se a tudo isso a motivacéo, a qualidade de vida
no trabalho. Baseando-se na humanizacao do trabalho e responsabilidade social da
empresa, destacando-se o envolvimento do atendimento de necessidade e
aspiracdo do individuo, que, muitas vezes, aparecem negligenciadas pelas
organizacdes em favor da produtividade e do crescimento econdémico.

Para Walton, “A expressdo Qualidade de Vida tem sido utilizada com

crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
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negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnoldgico, da
produtividade e do crescimento econémico.” (WALTON, 1973, p.11)

A visdo do modelo de Walton (1973), mesmo quando se € considerado
em sua anterioridade, é tida como uma das mais aceitas e utilizadas por muitos
pesquisadores brasileiros, mesmo que sua aplicabilidade apresente uma série
problematizada em se tratando de sua linguagem. Muitos colaboradores, quando da
aplicacdo do instrumento, demonstram dificuldades em interpretar e entender a
forma original do modelo, visto que a utilizacdo de termos e expressdes técnicas, em
muitos casos, apresenta a origem em traducdes literais. Outra fragilidade encontrada
€ a auséncia de perguntas diretas e especificas para definir cada critério. O objetivo
da presente dissertacdo € apresentar o modelo de avaliacdo da QVT proposto por
Walton, que possui uma linguagem simples e direta, de maneira a permitir sua
aplicacdo em grupos de menor escolaridade, de maneira que o entendimento do
instrumento seja facilitado. Ressalta-se que outros autores serdo mencionados e
relacionados ao longo deste trabalho para que se possa fazer uma analogia entre 0s
modelos vigentes a respeito da QVT.

Franca (2009) comenta que existem inUmeras possibilidades que
enfocam a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho e que podem inferir nas

estruturas organizacionais das empresas:

Gestao Estratégia de QVT, quando é declarada na misséo e politica
da empresa, juntamente coma imagem corporativa. Gestdo Gerencial
de QVT, quando aparece como responsabilidade e atribuicdo dos
lideres e chefes das areas e departamentos especificos no segundo
ou terceiro nivel hierarquico, com énfase em objetivos, metas e
produtividade organizacional. Gestdo Operacional de QVT, quando
h& acdes especificas — aleatorias, reativas ou planejadas — que visam
ao bem-estar e a conscientizagdo de novas préticas de estilo de vida
para as pessoas da empresa, mas ndo alinhadas aos propésitos de
competitividade ou otimizacdo do gerenciamento, da produtividade e
da performance para o trabalho. (LIMONGI FRANCA, 2009, p.240)

Destaca-se que os critérios citados e enumerados pelo modelo de Walton
(1973) ndo estdo dispostos e nem pretendem apresentar uma ordem de prioridade,
sendo que podem ser arranjados de maneiras diversas, assumindo outras
importancias, de acordo com a realidade de cada organizacgéao.

Entende-se que a percepcdo e ou observacdo do individuo de QVT

possui uma conotagao subjetiva. E, como se sabe, quantificar algo subjetivo torna-se
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possivel com a construgdo de um modelo de pensamento racional que, em sua
esséncia, nao existe numa realidade norteada por irracionalidades, pois se
apresenta como uma realidade concreta. Mesmo analisando outros pontos que
fragilizam o estudo da GQVT, obtém-se um conceito vazio de conteudo real, que
pode servir como caracteristica de contraste, mas que permitem situar percepcdes
subjetivas na realidade. Portanto, os resultados obtidos, ap6s inUmeras andlises,
nao sdo nem hipotese nem proposicdo, ndo podendo ser falsos nem verdadeiros,
mas validos ou né&o-validos, de acordo com sua caracteristica util, causando uma
compreensao mais significativa dos acontecimentos e objetos de estudos realizados
pelos investigadores e ou observadores.

Pode-se, desta forma, comparar os resultados obtidos com a aplicacdo do
modelo de Walton, é claro, que numa versao adaptada, indicaram que tal adaptacéo
proposta apresenta consisténcia interna elevada, tornando-se, assim, o modelo
original proposto por Walton (1973), vislumbrando a sua adequacéo, para subsidiar

pesquisas na area da qualidade de vida no trabalho — QVT.

3.2 QVT - Segundo Hackman e Oldhan
Outros autores sado citados quando o assunto abordado € QVT, a saber:
Segundo Hackman e Oldhan, as dimensfes que abordam a QVT sao
fundamentais, sdo aspectos que produzem estados psicoldgicos criticos conduzindo
a resultados tanto em niveis pessoais e em nivel de trabalho, afetando diretamente a
qualidade de vida no trabalho.
“‘Conforme Davis e Newstrom (1992, p.151) “as dimensbes essenciais
tendem a promover a motivacao, a satisfacéo e a qualidade do trabalho e a reduzir a
rotatividade e o absenteismo.”
Podem ser citados alguns aspectos que se baseiam nos cargos de acordo
com a visdo desses dois autores, a saber:
e Variedades de habilidades: o cargo exercido deve exigir varias e
diferentes habilidades e conhecimento.
e |dentidade da tarefa: ressalta a importancia do individuo sobre as
suas tarefas, o trabalho deve ser realizado do inicio ao fim, para que

este perceba que produz um resultado palpavel.
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e Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcéo de que
forma o seu trabalho produz consequéncia e impactos sobre o
trabalho dos demais.

e Autonomia: defende-se a responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas e independéncia para desempenha-las. Um
exemplo seria a préatica de geréncia por objetivos, pois proporciona
um papel importante aos trabalhadores no estabelecimento de seus
préprios objetivos e na busca de planos para consegui-los, Davis e
Newstrom (1992, p.113).

e Feedback: refere-se as informacdes, pode ser dividido em retroacdo
do proprio trabalho e retroacéo extrinseca.

e Retroacdo do proprio trabalho: os superiores devem proporcionar
informacédo de retorno para que o proprio individuo possa avaliar o
seu desempenho.

e Retroacdo extrinseca: deve haver um retorno dos superiores
hierarquicos ou cliente a respeito do desempenho de sua tarefa.

e A sugestdo do feedback parece simples, mas €, ao mesmo tempo, de
grande importancia para as pessoas no trabalho, pois através desse
retorno € que o trabalhador podera fazer uma auto-analise, visando
melhorias em sua conduta profissional.

e Inter-relacionamento: o contato interpessoal do ocupante com outras

pessoas ou clientes devera ser estimulado e possibilitado.

Ao citar o0s indicadores acima, observa-se a importancia dos
administradores para a conscientizacdo da qualidade de vida dos trabalhadores.
Observa-se que no quesito significado da tarefa depende da visdo administrativa em
mostrar a importancia da tarefa para o executor. Pois, a tarefa pode ser simples,
mas é de vital importancia para o processo e isso precisa ser entendido pelo
executor, o que traz um sentido de satisfacdo pessoal ao individuo no ato de
desempenhar o trabalho que Ihe foi designado.

Da mesma forma, o feedback permite ao colaborador avaliar e corrigir as

possiveis falhas na execucédo das atividades.
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Satisfagcdo com
Fatores associados ao
trabalho em si

A liberdade de pensamento e acdo que eu tenho ao fazer
meu trabalho;

Meu trabalho me fornece consideraveis oportunidades de
independéncia e liberdade sobre como executé-lo;

O grau em que aplico no dia-a-dia do meu trabalho os
conhecimentos adquiridos ao longo de minha formagéo
académica;

A possibilidade de crescimento pessoa e de
desenvolvimento que eu tenho ao realizar o meu trabalho;

Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades
complexas e de alto nivel,

O grau de participagdo que me € permitido nas decisées
importantes em relacdo ao meu trabalho;

A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou
trabalhando;

O volume de trabalho que eu tenho que realizar;

A simples execucdao das tarefas do meu trabalho oferece
muitas oportunidades (feedbacks) para mostrar a mim
mesmo (a) se o estou realizando bem ou néo;

Satisfacdo com
Fatores
Organizacionais

Satisfacdo com a
Geréncia

O modo como os conflitos sdo resolvidos na organizacao

A maneira como as mudancgas e inovacdes sao
implementadas na empresa;

As comunicacdes e 0 modo como as informagdes circulam
na organizacao;

A forma como os meus esforcos sdo valorizados pela
organizacao;

Os meus superiores quase nunca me dizem como estou
me saindo na execuc¢ado do meu trabalho;

Comumente os meus superiores me falam sobre o que
eles pensam a respeito do meu desempenho no trabalho.

Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2010
Quadro 2 — Indicadores por Satisfacéo no Trabalho - Hackman e Oldhan

3.3 Segundo Westley

Destaca-se, ainda, o modelo que é proposto por William Westley para

avaliacdo da QVT considerando alguns indicadores que, segundo o autor, sao

fundamentais para avaliacdo da QVT. Fernandes (1996, p.53) descreve-o0s

detalhadamente:
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3.4 QVT -a) Indicador econdmico: representado pela equidade salarial e
eguidade no tratamento recebido, ou seja, trata da disposicdo de reconhecer
igualmente o direito de cada individuo.

b) Indicador politico: representado pelo conceito de seguranca no
emprego, o direito a trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado.

¢) Indicador psicoldgico: representado pelo conceito de auto-realizagéo.

d) Indicador socioldgico: representado pelo conceito de participacao
ativa em decisbes diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a
forma de executar as tarefas, com a distribuicdo de responsabilidades dentro do
grupo.

Segundo Fernandes (1996, p.53), “as situagdes politicas trazem como
consequéncia para o trabalhador a inseguranca; os econémicos, por sua vez, 0S
problemas de injustica; os problemas psicolégicos podem gerar a alienacao; e os
sociolégicos podem levar a anomia (auséncia de leis e regulamentos)”.

Outro autor que também enfatiza esses aspectos € Rodrigues (2001),
uma vez que considera a inseguranca e a injustica como provaveis problemas mais
antigos. Segundo Westley (1979), a “concentragdo de poder seria a maior
responsavel pela inseguranca, enquanto a concentracdo dos lucros e a exploracédo

dos individuos seriam os responsaveis pela injustica” Rodrigues (1999, p.86).

A

Em resposta a inseguranca e a injustica surgiu o movimento
socialista, buscando a justica e a seguranc¢a no trabalho, dando ao
individuo maior poder sobre a organizacdo do trabalho e maior
participacdo nos lucros das empresas. Esses dois problemas foram
solucionados na maioria dos paises industrializados, dando lugar a
dois outros, a alienagéo e a anomia. (RODRIGUES, 1999, p.86).

Segundo Westley apud Rodrigues (2001), a desumanizacdo causa a
alienacdo (indicador psicologico). E essa desumanizacdo, na visdo marxista, de
acordo com Rodrigues (2001), “é entendida como o desinteresse entre o trabalho e
0 proprio ser, e acontece quando os individuos ndo se realizam como seres
humanos nas suas atividades.”

Westley explicita a falta de envolvimento do individuo com o trabalho em
decorréncia do aumento e expansdo da empresa e, provavelmente, com sua

consequente difusdo de funcbes operacionais, apresentando novas complexidades
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em suas tarefas. Com tudo isso, as organizacfes tornam-se mais rigidas e passam a
causar desordem no ambiente de trabalho.

Destarte, Westley apud Rodrigues (2001), relata que o meio encontrado
para solucionar ou minimizar esses problemas seria fazer uso do enriquecimento do
trabalho adotado em nivel individual e os métodos sOcio-técnicos para
reestruturacdo do grupo de trabalho. Segundo o autor os métodos soOcio-técnicos
“sdo aqueles que constroem uma cultura de trabalho, um sistema de normas e
valores sociais” (Rodrigues, 2001, p.87).

O quadro 3, de Westley apud Fernandes (1996, p.53), apresenta um

resumo sintetizando os indicadores de QVT e suas solugoes.

Natureza Sintomado | Acao para Indicadores Propostas
do Problema solucionar o
problema problema
Econbmico | Injustica Unido dos Insatisfacéo Cooperacéo
(1850) trabalhadores
Greves Diviséo dos lucros
Participacdo nas
decisdes
Politico Inseguranca | Posicdes politicas | Insatisfacéo Trabalho auto-
(1850- supervisionado
1950)
Greves Conselho de
trabalhadores
Participacdo nas
decisdes
Psicolégico | Alienagéo Agentes de Desinteresse Enriguecimento das
(1950) mudancga tarefas
Absenteismo e
“Turnover”
Sociolégico | Anomia Auto Auséncia de Métodos sécio-
desenvolvimento significado técnicos
do trabalho aplicados aos grupos
Absenteismo e
“Turnover”

Fonte: adaptado de Rodrigues, 1999 p.88.
Quadro 3: Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho — Westley, (1979).

3.5 QVT -Segundo Werther & Davis

Werther & Davis (1983), apud Rodrigues (2001), focam os fatores de
analise da Qualidade de Vida no Trabalho nos aspectos que atuam diretamente na

QVT: supervisao, condi¢des de trabalho, pagamento, beneficios e projeto de cargo.
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O autor cita que para um bom projeto de cargo deve considerar
elementos como o fluxo do trabalho, que normalmente segue uma
seqliéncia logica, e as praticas de trabalho, que sdo maneiras
estabelecidas de desempenhar o trabalho. Muitas vezes, essas
praticas sdo limitadas devido a interferéncias de sindicatos ou da
legislacdo trabalhista. Portanto, os autores Werther & Davis (1983),
dividem o projeto de cargo em trés niveis: organizacional, ambiental e
comportamental. (RODRIGUES, 2001, p.165).

Séo considerados como elementos e esses sao classificados da seguinte
forma:

e elementos organizacionais — relativos ao fluxo de trabalho;

e elementos ambientais — relativos as condi¢cfes de trabalho;

e elementos comportamentais — relativos as necessidades humanas.

Werther & Davis (1983) explicam que “os cargos sado o elo entre os
individuos e a organizacao”, ja a compreensao desses cargos € fundamental para
reformulacdo das acdes que visam e buscam a Qualidade de Vida no Trabalho. H&
uma ma utilizagcdo dos cargos pelas empresas, afetando a QVT. “Porém, no aspecto
insatisfacdo do individuo, este ndo podera ser resolvido apenas pela reformulacéo
de cargo, porém, mesmo com essa evidencia, os autores dedicam-se a analisar o
conteudo e a designagao do cargo” (RODRIGUES, 2001, p.87).

Para os autores ainda ha muitas dificuldades em adotar melhorias na
QVT, devido a barreiras oriundas do proéprio individuo, da prépria administracdo ou
de alguns sindicatos, em decorréncia da relutancia com relacdo a algumas

mudancas, que, muitas vezes, sdo pertinentes ao ser humano.

Elementos Elementos ambientais Elementos
organizacionais comportamentais

Abordagem mecanicista Habilidade e Autonomia

disponibilidade de
empregados
Fluxo de trabalho Expectativas sociais Variedade
Praticas de trabalho - Identidade de tarefa

Retro informacéo

Fonte: Adaptado Werther e Davis (1983, p.72).
Quadro 4 — Elementos de projeto de cargo.
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Apos andlise dos varios autores citados, ha de se convir que cada um
foca um programa de QVT de forma positiva, inter-relacionando a comunicacao e a
coordenacdo como condi¢cdes essenciais para uma melhor produtividade para a
empresa. Quando o programa de QVT € bem sucedido, principalmente quando
satisfaz as necessidades individuais (dos trabalhadores) quanto as necessidades
comuns (da empresa), h4& uma maior correlacdo entre ambos, aumentando a
capacidade do trabalhador, sua motivacédo e, consequentemente, a produtividade da
organizacao.

O uso de um instrumento de coleta de dados fidedigno é sustentado por
uma metodologia consistente, torna-se possivel na orientacdo da andlise e a
posterior tomada de decisdo da empresa na busca por melhores condicfes e
melhores processos de trabalho. Alguns estudiosos salientam que existe a
necessidade de se efetuarem ajustes e adaptacdes na aplicacdo do conceito de
‘processo de trabalho’ para o entendimento de determinadas realidades nas novas
situacdes de producdo, viabilizando, assim, o enfrentamento do desafio de se
construir conceitos e categorias capazes de se fazer o processo de compreenséo do

amplo e majoritario universo de trabalhadores.

Desta maneira, a investigacdo, a observacéo e as responsabilidades
sobre uma boa QVT podem ser compartilhadas entre empresa e
colaborador, de modo que o préprio individuo tenha a consciéncia da
importancia e a oportunidade de participar do processo na melhora da
sua QVT e a empresa/organizacdo possa incentiva-lo ou instrui-lo
para isso. (MINAYO e LACAZ, 2000, p.156).

3.6 Ferramentas para a gestdo de QVT

Levando-se em consideracdo cada caracteristica do modelo de Walton
para o estudo do QVT, é preciso refletir sobre os focos, os indicadores que atuam no
gerenciamento desse estudo. S&o destacados os focos: potencial humano, saude e
seguranca do trabalho e sistemas de qualidade. (LIMONGI FRANCA, 2009, p.184).

Quando se refere ao potencial humano, especifica-se a capacitagédo, a
motivacdo e o desenvolvimento profissional da forca de trabalho, sem deixar de
lado, é claro, todas as politicas e acdes que sdo inerentes ao aprendizado

organizacional.
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Quanto a saude e seguranca do trabalho, observa-se a prevencao,
correcdo ou reparacdo de aspectos humanos no tocante a neutralizacdo dos
possiveis riscos nas condi¢cdes de trabalho para os funcionarios.

O fator de grande importancia dos mecanismos e indicadores da QVT, a
area que responde pela seguranca industrial, higiene e medicina do trabalho,
interfere diretamente na relagdo dos empregados e empresa, pois existem
mecanismos que interferem constantemente na prevencgéo, na correcdo das acoes
gue estdo ligadas a esta area, viabilizando o subsistema das acf6es do RH.

Ja para sistemas de qualidade, o destaque maior fica para as politicas
voltadas para a Qualidade Total. Pode-se citar como exemplo a certificacdo 1SO
9000 e outras praticas que estao literalmente centradas na satisfacdo do cliente.

Ao se fazer a revisdo das normas que avaliavam os indicadores, nos idos
anos de 2000, passou a se considerar a medicdo de desempenho como parte
integrante do processo de avaliacdo e como sistema de gestdo da qualidade. E,
utilizando-se do monitoramento de cada um dos processos, dos produtos, dos
servicos e da satisfacdo dos consumidores € que se pode buscar a melhoria
continua do sistema organizacional.

Os indicadores para a gestdo de QVT s&o as ferramentas que permitem
um melhor planejamento dos critérios e objetivacdo para a avaliagdo do controle da

qgualidade em determinadas acdes e contextos.

A idéia é — com o auxilio de indicadores — viabilizar maior
capacidade estratégica, gerencial e operacional para questbes
de Qualidade de Vida no Trabalho. A consolidacdo de
indicadores de Gestao de Qualidade de Vida no Trabalho pode
levar a area de gestdo de pessoas a um amadurecimento
conceitual e metodolégico com a mesma importancia de outras
areas da organizacdo. Devem-se localizar e descrever
aspectos que permitam registro, comparacoes e avaliagbes na
construcdo de um método de andlise baseado em indicadores.
( FRANCA, 2009, p.177).

Precisa-se ressaltar que a QVT é consolidada pelos indicadores quando
estes permitem que todo o processo de avaliacdo seja construido de maneira que
possibilite avaliagdes constantes com reflexibilidade e gerenciamento do contexto da
organizacdo empresarial. Tais procedimentos levam a uma constante analise por

parte da area de gestdo de pessoas que, com as medidas devidas, tornam a
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empresa com uma estrutura mais amadurecida e melhor preparada, além de

solidificada, em seus proprios critérios avaliativos e sistematizaveis.

Critérios Foco

Organizacional Imagem, Treinamento & Desenvolvimento, Processos e
Tecnologia, Comités de Decisdo, Auséncia de Burocracia
Rotina de Pessoal

Biologico Semana Interna de Prevencdo de Acidentes, Controle de
Riscos Ergondémicos — PPRA, Ambulatorio Médico, Ginéastica
Laboral Refeicdo (Refeitorio), Saude — PCSMO, Comisséo —

CIPA

Psicoldgico Recrutamento e Selecdo, Avaliacdo do Desempenho
Camaradagem — Clima Organizacional, Carreira, Salario, Vida
Pessoal

Social Convénios Comerciais, tempo livre — Lazer, Filhos, Cesta
Béasica

Previdéncia Privada, Financiamento de Custos
Fonte: adaptado de Limongi Franca, 2009
Quadro 5: Indicadores Empresariais de G-QVT - Limongi-Franca

Quando se usam os indicadores, observa-se uma das melhores formas de se
medir e avaliar a qualidade de produtos, processos e clientes, permitindo que a QVT
seja constantemente analisada e avaliada. E importante ressaltar que o uso de um
sistema de indicadores requer uma constante estruturacdo de cada indicador
utilizado, de maneira que a cada coleta, a cada processamento e cada analise da
mao-de-obra e sua utilizacdo sejam levados em consideracéo os resultados obtidos,

de forma que seja avaliado, sistematicamente, cada momento.
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4 METODOLOGIA DO ESTUDO

Esta secdo apresenta os procedimentos metodologicos adotados neste
estudo, sua tipologia, o campo do estudo, o instrumento de coleta de dados, o

universo e amostra da pesquisa.

4.1 Tipologia do Estudo

O estudo de caso € mencionado por Yin (2001) como sendo “apenas uma
das muitas maneiras de se fazer pesquisa em ciéncias sociais.”

Levando-se o citado acima em consideracdo, este estudo possui a
natureza exploratéria que adota métodos quantitativos e qualitativos para coleta e
analise de dados, desenvolvido por meio de pesquisa documental, bibliografica e de
campo.

Conforme Malhotra (2006), o principal objetivo da pesquisa exploratéria €
ajudar a compreender o problema enfrentado pelo pesquisador, é utilizada em casos
em que é necessario definir com mais preciséao, identificar cursos relevantes da agao
ou obter dados adicionais antes de desenvolver uma abordagem.

A pesquisa exploratéria foca na maior familiaridade com o problema, com
0 objetivo de torna-lo mais explicito ou a facilitar a construcdo de hipoteses. Esse
tipo de pesquisa tem como principal objetivo o aprimoramento de ideias ou a
descoberta de intuicdes, novas ideias.

Para Vergara (2007), a investigacdo exploratoria ocorre quando a
pesquisa € realizada em area na qual exista pouco conhecimento acumulado e
sistematizado, por sua natureza de sondagem, ndo comporta hipéteses que, todavia,
podem surgir durante ou ao final da pesquisa. O autor afirma que a pesquisa
bibliografica é o “estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto é material acessivel ao
publico em geral”’. Ainda de acordo com esta autora, a pesquisa documental ou
“‘investigagcao documental” é realizada em documentos conservados no interior de
orgaos publicos e privados de qualquer natureza, ou mesmo com pessoas, tais
como: registro, anais, regulamentos, circulares, oficios, memorandos, balancetes,
comunicacdes informais, filmes, microfilmes, fotografias, videoteipe, informacdes em

disquete, diarios, cartas pessoais e outros.
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A principal vantagem da pesquisa bibliografica reside no fato de propiciar
ao investigador a cobertura de uma gama de fen6menos muito mais ampla do que
aguela que poderia pesquisar diretamente. Esta vantagem se torna particularmente
importante quando o problema de pesquisa exige dados muito dispersos pelo
espaco e tempo.

A pesquisa de campo é a investigacdo fundamentada em documentacgéo
direta, o levantamento de dados é realizado no local onde ocorrem ou ocorreram 0s
fendmenos com objetivo de obter informagdes sobre um problema, ou confirmar uma
hipotese, ou discutir relacdes entre fatos por meio de observacoes.

Quanto a pesquisa descritiva foi utilizada com o objetivo de avaliar e
descrever as caracteristicas das variaveis. Esta pesquisa descreve o comportamento
dos fenbmenos e é usada para obter informacdes sobre as caracteristicas de um
determinado problema ou questdo (COLLINS E HUSSEY, 2005, p.24).

Segundo Gil, (2007, p.53), o estudo de campo procura mais o
aprofundamento das questdes propostas do que a distribuicdo das caracteristicas da
populacao segundo determinadas variaveis. Como consequéncia, o planejamento do
estudo de campo apresenta muito maior flexibilidade, podendo ocorrer mesmo que
seus objetivos sejam reformulados ao longo da pesquisa.

‘O método quantitativo é adotado para as analises coletadas via
questionario, conforme Collis e Hussey (2005, p. 26), este método “envolve coletar e
analisar dados numéricos, e aplicagao de testes estatisticos”. O método qualitativo é
subjetivo e envolve “examinar e refletir as percepgdes para obter um entendimento
de atividades sociais e humanas”.

Considerando que o objetivo desta pesquisa € investigar a qualidade de
vida no trabalho, da empresa DGS, o método do estudo foi o estudo de caso que se
caracteriza pelo “estudo profundo de um ou poucos objetos, de maneira a permitir
conhecimento amplo e detalhado do mesmo”. (GIL, 1994).

Sobre o0 estudo de caso Yin (1989, p.23) afirma:

Trata-se de uma inquiricdo empirica que investiga um fenémeno
contemporéneo dentro de um contexto da vida real, quando a fronteira
entre o fendmeno e o contexto ndo é claramente evidente e onde
multiplas fontes de evidéncia sado utlizadas. O estudo ajuda a
compreender e distinguir o método do estudo de caso de outras
estratégias de pesquisa como o método histoérico e a entrevista em
profundidade, o método e o survey. (YIN, 1989, p.23).
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Assim sendo, pode-se constatar sucintamente que o estudo foi
caracterizado por uma pesquisa exploratoria, descritiva, com levantamento de dados
primarios (pesquisa de campo) e secundarios (pesquisa bibliografica), tanto
qualitativa quanto quantitativa. Ressalta-se que as atividades associadas a pesquisa
na aplicagcdo dos questionarios foram realizadas com os trabalhadores que fazem
suas especificas fora da empresa estudada — DGS. Ja a pesquisa por meio de
entrevistas foi realizada com os trabalhadores da propria empresa, ou seja, 0s que
trabalham e lidam com as atividades dentro dos proprios setores administrativos na
DGS.

4.2 Campo Empirico do Estudo
O estudo foi realizado com colaboradores da empresa DGS Servicos
Ltda., do setor de limpeza e conservacdo em prédios e domicilios, servigcos
combinados para apoio a empresas comerciais e industriais. Trata-se de uma
organizacdo familiar fundada em 16/01/1985, de porte médio, emprega 270
(duzentos e setenta) trabalhadores diretos.
Seus funcionarios atuam em diversas fun¢des ocupacionais - conforme

mostra o tabela 1 a seguir.

Nome da Func&o F(numero  de ¢ o
ocupantes)
Ajudante Mecanico Il 2 0,74
Ajudante Montador Andaime 3 1,11
Aux. Administrativo Il 3 1,11
Aux. Administrativo Il 8 2,96
Aux. Jardinagem 12 4,44
Aux. Servigcos Gerais 4 1,48
Controlador 4 1,48
Controlador | 10 3,70
Controlador Il 1 0,37
Controlador 1 0,37
Encarregado 6 2,22
Encarregado Montagem Andaimes 3 1,11
Jardineiro 3 1,11
Lider de Turma lll 2 0,74
Mecéanico Ajustador 1 0,37
Mecanico Industrial | 21 7,78
Mecanico Industrial I 18 6,67
Mecanico Industrial Il 29 10,74
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Mecanico Lider I 7 2,59
Montador de Andaimes 2 0,74
Motorista 3 1,11
Motorista Il 45 16,67
Operador Guindaste | 1 0,37
Operador Guindaste I 1 0,37
Pintor 3 1,11
Projetista 1 0,37
Projetista Mecénico 1 0,37
Servente 68 25,19
Servente Il 2 0,74
Servente Industrial 3 1,11
Servente (Periculosidade) 1 0,37
Supervisor Sénior 1 0,37
Total 270 100

Tabela 1 - Fungdes ocupacionais da empresa (fonte: propria autora).

A empresa DGS, que sediou o estudo, esta localizada na cidade de
Paracatu. Essa cidade é um importante polo econémico e cultural para o noroeste
mineiro. Possui reservas minerais de calcério, chumbo, enxofre, ouro e zinco:
industrias de beneficiamento de minerais metalicos e madeira; industrias de
produtos alimenticios e bebidas.

O municipio conta também com uma atividade de agricultura altamente
tecnificada, implantada em larga escala; com pecuaria intensiva e também com
pequenos produtores de agricultura familiar.

A partir de 2000 a cidade vem se caracterizando como um polo irradiador
de cultura, de tecnologia e de desenvolvimento dentro da regido noroeste de Minas
Gerais.

Com a expansdo do comércio e surgimento de novas empresas e
industrias, registrou um elevado crescimento em relacdo a contratacdo de méao de

obra e oportunidades de empregos, diminuindo a informalidade.

4.3 Universo e Processo Amostral da Pesquisa

O universo ou populagdo de uma pesquisa corresponde ao “conjunto de
todos os casos que concordam com determinadas especificagdes” (Sampieri, 2006,
p. 253).

Entende-se por populacdo para dar subsidios para este trabalho néo

somente o numero de habitantes de um local (cidade, estado, pais), como o termo
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identificado pode ser conhecido como um conjunto de elementos (produtos,
pessoas, organizagdes, empresas), que serdo objeto de estudo.

Logo, o universo total desta pesquisa foi composto por 270 colaboradores
dentro das funcdes ocupacionais apresentadas no Quadro?.

A fim de restringir esse universo a um numero viavel no d&mbito de uma
investigacdo exploratéria foi realizada uma sondagem preliminar por meio de um
instrumento de consulta simples, junto aos socios e gerentes dos setores explicando
0 objetivo da pesquisa e a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho como fator
de melhoria na Gestdo das Pessoas. Como resultado desta consulta e em acordo
com os socios da empresa, foi efetuado um reagrupamento das fun¢des seguindo o
critério de semelhanca da familia do cargo, o qual resultou em 7 categorias
funcionais:

e ajudantes/mecanicos;

e auxiliares administrativos;

e controladores;

e encarregados;

e motoristas/supervisor;

e operador/pintor/projetistas e serventes;

e A partir desta nova classificacdo das fungbes, 0s seguintes critérios

foram aplicados:

e ter mais de 6 ( Seis) meses de trabalho na empresa;

e portar minimamente o nivel fundamental de escolaridade.

A partir das definigbes anteriores, o tabela 2 apresenta uma amostra
probabilistica do estudo, compreendendo as fun¢gBes e o numero de participantes

gue irdo compor o0s sujeitos da pesquisa.

Funcodes Numero de participantes | f(%)
(F)

Ajudantes/ Mecanicos 20 34
Auxiliares Administrativos 9 15
Controladores 2 3
Encarregados 2 3
Motoristas/Supervisor 7 1
Operadores/Pintor/Projetistas 2 3
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Serventes 18 30

Total 60 100
Tabela 2 - Nimero de trabalhadores, alocados por setores, participantes da pesquisa.

Funcgdes

M Ajudantes/ Mecanicos

M Auxiliares Administrativos

W Controladores

18;30%

M Encarregados

B Motoristas/Supervisor
2;3%
B Operadores/Pintor/Projeti
stas
Serventes

2;3%

llustracdo 1 — Func¢des dos Trabalhadores.

Assim, a amostra dos participantes foi constituida de 60 colaboradores,
ndamero esse que representa 22,22% do universo, tratando-se de uma amostra ndo

probabilistica, estratificada e por conveniéncia.

4.4 Instrumentos de Coleta de Dados

Na coleta de dados, os dados foram obtidos por meio de observacgdes,
entrevistas, questionarios e/ou pesquisas documentais. E de extrema importancia
gque o0 pesquisador-autor tenha senso investigativo e flexivel transformando
situacdes imprevistas em oportunidades. Ou seja, é necessario que o pesquisador-
autor construa uma ponte entre a informagéao recebida e a teoria (preposi¢des) a fim
de processar 0 que é mais relevante para o estudo em questdo e evitar o risco de
erros.

No presente estudo forma adotados as seguintes técnicas para a fase de

coleta de dados entrevista semiestruturada, questionario.

4.4.1 - Questionario
Para Lakatos e Marconi (2009, p.111), o questionario é “constituido por
uma série de perguntas que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do

pesquisador”.
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Questionario, conforme cita Vergara (2007, p.54), “caracteriza-se por uma
série de questdes apresentadas ao respondente, por escrito”, podendo ser fechadas
ou abertas, sendo que nas fechadas, o respondente faz suas escolhas ou pondera,
diante das alternativas apresentadas.

O questionéario serd estruturado a partir do modelo de QVT de Walton
(1973) compreendendo oito dimensbes que, segundo o autor, influenciam
diretamente o trabalhador em varios aspectos em seu ambiente laboral. A escolha
deste modelo para avaliacdo justifica-se porque seus critérios abrangem, com boa
amplitude, os aspectos basicos das situacdes do trabalho e enfoque em sua
humanizacdo. E também por ser um instrumento flexivel, jA& que os critérios
enumerados ndo estdo em ordem de prioridade e podem ser arranjados de maneira
distinta.

O conteudo do questionario versou-se sobre as seguintes etapas, sendo a
primeira com os dados dos respondentes, a segunda sobre as oito categorias de
Walton sendo elas, compensacdo justa e adequada, condicbes de trabalho
saudaveis e seguras; oportunidades imediatas para usar e desenvolver capacidades
humanas; oportunidades para crescimento continuado e seguranca; integracao
social na organizacdo de trabalho; constitucionalismo na organizacdo de trabalho;
trabalho e espaco total de vida e relevancia social da vida no trabalho.

O periodo de coleta de dados ocorreu de 7 de novembro de 2011 a 12 de
novembro de 2011 no préprio ambiente de trabalho.

O questionario contém 31 questbes de mudltipla escolha, com as quais
procurou-se investigar as percepcdes sobre a qualidade de vida no trabalho na 6tica
dos colaboradores da empresa, cuja prestacdo de servico acontece em 03

diferentes empresas terceirizadas, com segmentos diferentes.

4.4.2 Focus Group

A Focus Group é uma técnica de entrevista muito utilizada em ciéncias de
investigacdo educacional e social, que permite a obtencdo de uma visao
aprofundada de uma determinada tematica. Trata-se, efetivamente, de um processo
estruturado para entrevistar um pequeno grupo.

Uma entrevista Focus Group envolve uma discussao objetiva conduzida

ou moderada que introduz um tépico a um grupo de respondentes e direciona sua
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discussdo sobre o0 tema, de uma maneira nao-estruturada e natural
(PARASURAMAN, 1986, p. 245).

As caracteristicas gerais do Focus Group séo:

e envolvimento de pessoas;

e reunides em série;

e homogeneidade dos participantes quanto aos aspectos de interesse
da pesquisa,;

e geracao de dados;

e natureza qualitativa;

e discussao focada em um topico que € determinado pelo propédsito da

pesquisa.

O Focus Group, elaborado por meio de uma entrevista semi-estruturada,
partiu de certos guestionamentos basicos, apoiados em teorias e hipoteses, que
interessou a pesquisa, em seguida, ofereceu amplo campo de interrogativas, fruto
de novas hipoteses que vao surgindo a medida que se recebem as respostas do
informante. Tal entrevista foi realizada em 02 grupos com 15 participantes das
categorias auxiliar administrativo, controladores, encarregados e operadores, que
desenvolvem suas atividades diretamente na empresa, no periodo de 01 de

novembro de 2011 a 04 de novembro de 2011, conforme mostra a tabela 2.

Funcdes NUumero de | f(%)
participantes (F)
Auxiliares Administrativos 9 60,00
Controladores 2 13,33
Encarregados 2 13,33
Operadores/Pintor/Projetistas 2 13,34
Total 15 100,00

Tabela 3 - Funcdes dos Participantes

Assim sendo o informante, espontaneamente seguindo sua linha de
pensamento e de suas experiéncias dentro do foco principal colocado pelo
investigador, comeca a participar na elaboracéo do contetdo da pesquisa.

Para a analise das entrevistas, utilizou-se o procedimento de analise de

conteudo. Para Bardin (1979), analise de conteudo é a utilizacdo de um conjunto de
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técnicas para a analise das comunicacgdes, buscando através de procedimentos
sisttmicos e objetivos a descricdo do conteddo das mensagens, para obter
indicadores quantitativos ou ndo, que permitam a inferéncia de informacbes e
conhecimentos relativos as condi¢cdes de producao e recepcao das mensagens.
A entrevista baseou-se em 10 questbes, a qual procurou investigar as
percepc¢des sobre a qualidade de vida no trabalho pelos colaboradores da empresa.
As entrevistas foram realizadas na sala de reunibes da empresa no
periodo de trabalho dos respondentes. O nome dos entrevistados foi substituido pela
sigla “S” enumeradas de acordo com a ordem cronolégica das entrevistas. Nenhum
dos colaboradores selecionados se recusou a participar da entrevista.
O contetudo da entrevista versou sobre as oito categorias de Walton,
sendo elas: compensacdo justa e adequada, condi¢cdes de trabalho saudaveis e
seguras; oportunidades imediatas para usar e desenvolver capacidades humanas;
oportunidades para crescimento continuado e seguranca; integracdo social na
organizacao de trabalho; constitucionalismo na organizacao de trabalho; trabalho e
espaco total de vida e relevancia social da vida no trabalho.
Cada entrevista teve, em média, uma hora de duracéo e foi desenvolvida
no ambiente de trabalho destes profissionais, com autorizacdo de gravacao e
posterior transcrigao.
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5 APRESENTACAO DA ORGANIZACAO DO ESTUDO

Esta secdo apresenta a empresa que sediou o estudo. Os dados e
informacGes foram obtidos junto a empresa a partir de documentos internos da
mesma. A apresentacao inclui comentarios sobre a fundacdo da empresa, misséo,
visdo, valores, areas de atuacdo e categorias profissionais, reconhecimento de

riscos por funcdo e acdes desenvolvidas com relacdo a qualidade de vida no
Trabalho.

5.1 Apresentacdo da Empresa

A necessidade de criar e sustentar vantagens competitivas tem proporcionado
0 surgimento de novos negdécios com o intuito de reduzir custos e tornar os produtos
e servicos mais competitivos. Nesse contexto, surgiu a terceirizacdo, que ganha
destaque e se solidifica como uma das atividades mais eficientes na racionalizagéao
de recursos humanos.

Segundo Martins, (2001, p.23), a terceirizagao “consiste na possibilidade de
contratar terceiros para a realizacdo de atividades que nao constituem o objeto
principal da empresa”. E sua principal vantagem seria vantagem sob o aspecto
administrativo, seria a de se ter possibilidade para melhorar a qualidade o produto
Ou servigo e sua produtividade.

Fundada no ano de 1985 a DGS Servicos Ltda., sustenta uma filosofia de
trabalho que visa a qualidade da prestacdo dos servicos e busca por uma relacdo
mais harmoniosa com seus clientes e colaboradores.

Vem adquirindo niveis de especializacdo, que possibilitem adequar seus
servicos ao perfil do cliente, buscando junto aos parceiros, resultados econémicos,
financeiros e principalmente qualidade e eficiéncia.

Possui uma equipe de 270 colaboradores, com uma estrutura em
desenvolvimento, atuando no ramo de prestacdo de servicos, com uma clientela

expressiva, procurando aperfeicoar-se frente as mudancas e inovagfes do mercado.

5.1.1 Misséo da DGS Servicos
A missdo da DGS Servigcos é conservar 0s principios éticos e os valores

morais herdados da familia, promover o pleno desenvolvimento do ser humano e
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estabelecer parcerias com os fornecedores, clientes e a comunidade, constituem a
base da misséo solidificar as relagdes, assegurar a fidelidade e atender a carteira de
clientes em suas demandas e desejos, respeitando a legislacdo, o homem e 0 meio
ambiente.

Sua politica de qualidade é o compromisso permanente no atendimento das
necessidades dos clientes e na superagcdo de suas expectativas, garantindo

exceléncia nos servicos prestados e competitividades nos precos.

5.1.2 Visao
A DGS Servigos Ltda. tem como visdo torna-se um centro de referencia
no ambito regional e nacional, através do reconhecimento de:
e Empresa parceira por sua carteira de clientes e fornecedores.
e Exceléncia, adequacdo e oportunidade de sua contribuicdo para a
sociedade.
e Buscar romper paradigmas em seu modelo de comercializacdo e oferta

de servigcos, sempre ressaltando a inovacao e a qualidade.

5.1.3 Valores
A empresa tem como amago de suas estratégias de base, a negatividade
de acdes e comportamentos que contradizem os valores por ela conceituados como

intransferivel e imutavel.

5.1.4 Cadeia de Valores:

A vantagem competitiva sustentavel exige conhecimento de todo o
conjunto de entidades de valor relacionadas, do qual, a empresa e seus
concorrentes sdo uma parte. A empresa busca, apoiando-se na qualidade, o
compromisso permanente com seus parceiros, utilizando como instrumento
essencial para analisar as vantagens competitivas e intensifica-las, uma cadeia de

valores que se preocupa com:

e Respeito ao ser humano
e Transparéncia administrativa

e Seguranca e saude
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e Gestado financeira

e Parceirizagéo

5.1.5 Areas de Atuacéao:

A DGS Servigos Ltda. orgulha-se em ser sindnimo de sofisticagéo e
exceléncia no mercado de administracao, prestacdo de servicos e manutengdo em
Paracatu Minas Gerais. Desde a sua criacdo a empresa vem se destacando ao
oferecer servicos com profissionalismo, competéncia, qualidade e comprometimento

em suas areas de atuacao:

e Servicos de Limpeza e Conservacao

e Servigos de Limpeza Industrial

e Servicos de Jardinagem

e Servigos de Portaria e Recepcao

e Servicos de Cessédo de Mao de Obra Administrativa
e Servicos de Pintura Industrial

e Servicos de Manutencdo Mecanica Industrial

e Locacdo de Equipamentos:

e Caminhdes Pipas

e Caminhdes Munck

e Retro escavadeira

5.1.6 Terceirizagédo

O Gerenciamento de servigos terceirizados se tornou mais rapido e mais
facil, diminuindo as funcbes organizacionais, permitindo o aprimoramento do
desempenho especifico e garantindo a exceléncia do proprio negécio para quem
terceiriza.

A terceirizacdo oferecida pela DGS Servicos garante beneficios diretos
aos clientes, com redugcdo de custos e de trabalho, sempre dentro dos prazos

estabelecidos e com total qualidade.

Vantagens que esta moderna gestéo oferece:

Desburocratizagdo Administrativa,
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Otimizacéo de Custos;
Flexibilidade em Recursos Humanos;

Direcionamento das decisdes da empresa para a atividade fim.

5.1.7 Principais Clientes

Conscientes que o0 sucesso de atuacdo estd vinculado a boa imagem,
construida entre as organizacdes e confianca dos servigcos prestados. Neste espaco
a DGS Servicos apresenta as empresas-clientes que se destacam pela sinergia e
CcoOmpromisso com 0s propositos:empresas no ramo de mineracdo, beneficiamento
de sementes,agronegocios,bancos, cooperativa de créditos,associacdes e clubes,

hospitais.

5.1.8 Estrutura Organizacional
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llustracéo: 02 Organograma da Empresa
Fonte: Dados da Empresa

5.1.9 Categorias Profissionais e Reconhecimento de Riscos por Funcéo
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A empresa conta com uma equipe de colaboradores que atua em

diversos setores, diferentes funcdes que requerem determinada atencéo em relacéo

aos fatores intervenientes da qualidade de vida no trabalho. Trata-se de fatores

relacionados a satisfacdo dos trabalhadores quanto a sua capacidade produtiva em

um ambiente saudavel e seguro, com respeito, oportunidades de aprendizagem e

treinamento com instrumentos e equipamento adequados para o bom desempenho

das funcoes.
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As fungdes que dizem respeito ao Administrativo Il e Ill Fungdes
ocupacionais da empresa, realizam atendimento ao publico, controles
administrativos, controle e langcamento de notas fiscais, retirada de notas fiscais,
lancamento de dados no sistema CITRIC - digitacdo de documentos em planilhas e
arquivamento de documentos administrativos.

Conforme o PGR — Programa de Gerenciamento de Riscos, as funcgdes
acima qualificadas poderdo levar a manifestacdo de problemas ergonémicos, com
relacdo ao agente de riscos que sdo postura incorreta e acbes repetitivas. Como
medidas de controle individuais e coletivas, a empresa realiza ginastica laboral antes
de iniciar sua jornada de trabalho, fornece EPI - Equipamento de Protecao Individual
(botas de seguranca) e vestimenta de trabalho. A empresa vem adequando seu
mobiliario a fim de reduzir a carga da fadiga causada pelas mas posturas
decorrentes do mobiliario anti-ergonémico.

Realiza constantemente palestras de conscientizacdo da necessidade do
bem estar fisico e emocional, integracdo com o0 grupo e preocupacdes com o0
préximo devem ser regras, que deverdo vir antes de qualquer coisa,levando em
consideracdo que o ser humano € fragil por possuir necessidades basicas e
essenciais.

A seguir, uma analise por tipo de funcao:

a) FuncbGes de Controladores - FuncgBes ocupacionais realizam
atividades de coletas de dados dos servi¢os prestados nas areas internas e externas
das empresas, verificacdo e controle dos filtros de poeira, levantamento dos gastos
dos veiculos, juntamente com o controle de ferramentas manuais e equipamentos
fornecidos.

De acordo com o PGR, as funcdes poderdo levar a manifestacdo de
problemas quanto a postura incorreta, devido ao tempo de trabalho na mesma
posicdo. Adotando como medida de prevencdo e obrigatoriedade o uso do EPI,
vestimenta de trabalho conforme NR 06 - Norma Regulamentadora da portaria
3214/78, os funcionarios que executam essas fungdes realizam ginastica laboral e
assistem a palestras antes de iniciar a jornada de trabalho.

Realizam também, treinamentos conforme o estabelecido em prioridades,
metas e cronograma e avaliagdo constante das novas instalacbes com objetivo de

minimizar os riscos em sua fonte ou trajetoria.
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b) Funcdes de mecanicos conforme descrito no Quadro 7 - Funcdes
ocupacionais descritas no Quadro 7 do capitulo 04, pautam pela realizacdo de
atividades de manutencéo, reparos dos equipamentos nas areas operacionais e em
fabricacdo de pecas e componentes em geral. Auxiliam nas movimentacdes de
pecas e recebimento de materiais para a fabrica. Desenvolvem servi¢os industriais e
montagem.

Conforme o PGR, os riscos das atividades desenvolvidas séo referentes
aos ruidos, a radiacdo ndo ionizante, a poeira mineral, aos fumos metéalicos,aos
gases e a postura inadequada. A empresa fornece aos funcionarios equipamento de
protecdo individual e vestimenta conforme NR-06 da Portaria 3214/78, realiza
treinamentos e palestras quanto a conscientizacdo dos riscos e cuidados a serem
obedecidos, além de motivar a valorizacdo do individuo juntamente com seu
ambiente de trabalho.

c) Funcbes de auxiliar de servigos gerais: realizam atividades de
paisagismo como: poda de grama utilizando maquina motorizada Sthill, manuseio de
produtos durante a limpeza nas piscinas, limpeza de sanitarios e salas em geral,
limpezas em areas industrias, manutencdo de churrasqueiras, limpeza da grama e
irrigacao de campo de futebol.

Os serventes realizam limpeza de salas, escritérios e sanitarios, lavagem
e higienizacdo de EPI's juntamente com uniformes utilizados nos laboratérios
guimicos, removem o p6 de moveis, paredes, tetos, portas para conservagao dos
ambientes dos postos de trabalhos. Realizam a limpeza de pista nas areas internas
e externas das empresas, utilizando agua armazenada em caminhdes pipas. Atuam
na preparacao da terra para o plantio de mudas e controle de mudas no viveiro,
capina manual, reparo e limpeza manual em cercas.

Conforme o Programa de Gerenciamento de Riscos as atividades, quanto
aos riscos poderdo estar expostos a ruido, poeira vegetal, posturas incomodas,
produto domissantiario, bactérias, virus e situacdes de acidentes. A empresa fornece
aos seus funcionérios todos os equipamentos de protecao individual e vestimenta de
trabalho conforme NR-06 da portaria 3214/78, de acordo com a exposi¢cao de cada
atividade, realiza ginastica laboral antes do inicio das atividades, treinamentos e
conscientizagcdo do uso do equipamento de protecdo, bem como palestras

motivacionais quanto a cooperacgédo e interacdo no ambiente do trabalho.
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d) Funcbes de jardineiro e o auxiliar de jardinagem desenvolvem
atividades de rogcadas com ferramenta manual (foice), manutencdo e conservagao
em jardim, poda de arvores utilizando moto-poda, poda de grama utilizando
maquinas Costa Still. Preparam a terra, adubando, irrigando e efetuando outros
tratos necessérios, para proceder ao plantio de flores, arvores, arbustos e outras.
Realizam o plantio de sementes e mudas, colocando-as em covas previamente
preparadas nos canteiros, para obter a germinacéo e o enraizamento.

Os riscos demonstrados no Programa de Gerenciamento de Riscos sao:
risco ambiental fisico, o ruido, o risco de contato com produtos quimicos e de
contato com a poeira vegetal. Quanto ao ergondmico é postura incorreta, que
poderd causar situacdes desagradaveis, como exemplo lesdes corporais. Para a
protecdo individual a empresa fornece o equipamento de acordo como o risco de
atividade, exemplo, risco fisico — ruido protetor auricular tipo concha. Risco quimico
= poeira vegetal — respirador descartavel PFF1. Ergondmico: realiza ginastica laboral
antes de iniciar a jornada de trabalho e palestras quanto as posturas e alguns
cuidados a serem observados.

e) Funcbes de motoristas: realizam os transportes de pessoas com
veiculos leves nas vias de circulacdo internas das empresas, transportes
interestaduais com veiculos leves nas vias de circulagdo urbana e rodovias
estaduais e federais. Umidificacdo das vias externas nos acessos das empresas
para controle de poeira. Aluguel de caminhes com a mao de obra — caminhdo
Munck.

Quanto aos riscos, as funcbes de motoristas também estao expostos aos
riscos ambientais e ergondémico, ressaltando os ruidos, poeira mineral e a postura
incorreta. A empresa promove medidas de controle, via exigéncia e conscientizacao
do uso do EPI, vestimenta de trabalho de acordo com a norma regulamentadora NR-
06 portaria 3214/78. Desenvolve palestra com os funcionarios, oferecendo
condicdes de criar ambientes de trabalhos saudaveis para desenvolver suas fungdes

de forma mais harmonica e eficiente.
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Esta secdo apresenta a analise dos dados coletados e foi organizado em

duas partes: a primeira trata os dados coletados na pesquisa via questionario e a

segunda, os dados coletados nas entrevistas do Focus Group.

6.1 - Dados dos Participantes

Houve participacdo dos colaboradores respondendo a uma pesquisa

descritiva via questionario como mostra o detalhamento nos itens a seguir.

6.1.1 — Funcédo dos respondentes

Observou-se que 44,4% dos respondentes desenvolvem a funcdo de

ajudantes/mecanicos. 40% sao serventes e 1556% ocupam funcdo de

motorista/supervisores. A Tabela 4 e a Figura 03 mostram esta analise.

Tabela 4 - Funcédo dos respondentes
Funcdes dos participantes (F) f(%)
Ajudantes/ Mecéanicos 20 44,44
Motoristas/Supervisor 7 15,56
Serventes 18 40,00
Total 45 100

Tabela 4 - Funcéo dos respondentes
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Figura 03 - Funcao dos respondentes

Figura 03 — Funcédo dos respondentes

6.1.2 — Género
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A caracterizacdo da populacdo baseada nos géneros masculino e

feminino, mostrando que a grande maioria dos entrevistados, 69,9%, pertencem ao

género masculino, e 31,1% € do género feminino. A Tabela 5 e a Figura 4 mostram

esta analise

O predominio do género masculino ocorre em funcdo das caracteristicas

do trabalho nos setores de manutencao e conservacao, apresentado atividades que

exigem acdes pesadas e condi¢les, as vezes, insalubres e inseguras.

Tabela 5- Classificac&o por género.

Género (F ()
Masculino 31 68,9
Feminino 14 31,1
Total 45 100,0

Tabela 5 - Classificagdo por género




Figura 04 - Classificacao por género
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Figura 04 - Género

6.1.3 Idade dos respondentes

78

A idade dos patrticipantes variou de 18 a 52 anos, sendo que 37,8% estao

na faixa etéria de 30 a 35 anos; 62,2% tém idade até 35 anos. A Tabela 6 e a Figura

05 mostram esta analise.

Tabela 6 — Idade dos respondentes

Idade dos respondentes (3] (%)
até 18 a 23 anos 2 4.4

de 24 a 29 anos 9 20,0
de 30 a 35 anos 17 37,8
de 36 a 41 anos 11 24,4
de 42 a 46 anos 5 11,1
de 47 a 52 anos 1 2,2
Total 45 100,0

Tabela 6 — Idade dos respondentes
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Figura 05 — Idade dos Respondentes
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Figura 05 — Idade

6.1.4 Tempo de trabalho na empresa
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Verificou-se que o tempo de permanéncia dos colaboradores na DGS é

variado, sendo que o maior periodo apresentado € de 01 a 05 anos, correspondendo

a 31 funcionarios, o equivalente a 68,9%.

E importante ressaltar que houve um fator que gerou uma coincidéncia

em relacdo a quantidade de funcionarios com mais tempo e menos tempo de

trabalho na empresa, perfazendo a quantidade de 07 em cada um.

As informacbes foram agrupadas em trés categorias com relacdo ao

tempo de empresa dos entrevistados, conforme expresso na Tabela 7 e na Figura

06.

Tabela 7 - Tempo de trabalho na empresa

Tempo de trabalho na empresa (F) )]

06 meses a 1 ano 7 15,6
de 1 a5 anos 31 68,9
de 06 a 11 anos 7 15,6
Total 45 100,0

Tabela 7 - Tempo de trabalho na empresa
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Figura 06 - Tempo de trabalho
na empresa

W06 meses alano
mdelab5anos

de 06 a 11 anos

Figura 06 — Tempo de Trabalho

6.1.5 — Nivel de Escolaridade e Situacdo Atual

Observou-se, pela Tabela 8, que a maioria dos respondentes possui apenas o

nivel basico de escolaridade, perfazendo um quantitativo de noventa e trés por cento

dos que responderam a pesquisa e a entrevista. A Tabela 8 e as Figuras 7.1 e 7.2

mostram esta andalise.

Tabela 8- Nivel de Escolaridade/Situacao Atual

Nivel de Escolaridade Estuda Atualmente?
F f F f

Nivel

. 42 93,3 Sim 2 4.4
Basico
Nivel

_ 3 6,7 N&o 43 95,6

Médio
Total 45 100 Total 45 100

Tabela 8- Nivel de Escolaridade/Situacao Atual
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Nivel de Escolaridade

3;6,7%

M Nivel Basico

m Nivel Médio
Figura 7.1 - Escolaridade
Estuda Atualmente?
2;4,4%
BSim
m Nao

Figura 7.2 — Estuda

Observou-se que apesar de 55,6% concordarem que a empresa oferece
ajuda financeira para quem esta estudando, apenas 4,4%, o0 que correspondente a
02 funcionérios, estao estudando.

Para objetivos de analise estatistica, para se manter uma situacdo mais
equilibrada, a populacéo referente ao nivel de escolaridade foi agrupada em dois
niveis: o basico e o médio.

Como se pode constatar a grande maioria da populacéo (93,3%) possui

apenas o nivel basico e somente 6,7% possuem ensino médio.



82

6.2- DIAGNOSTICO DOS INDICADORES DE QVT

6.2.1 Condicdes de Trabalho

Esta variavel foi composta de 11 subcategorias, avaliada em trés

dimensdes, que procuram verificar a amplitude da presenca de cada subcategoria

na empresa: a) “presente em todos os cargos da empresa”; b) “presente para alguns

cargos” e ¢) “ndo esta presente na empresa’.

No indicador “Condi¢cdes de Trabalho” foram geradas 490 respostas nas

duas dimensdes, sendo que 53,07% delas recairam na dimensdo “presente em

todos os cargos” 29,10% na dimensé&o “presentes em alguns cargos da empresa”.

Em relacdo a dimenséao “Néao esta presente, houve % de indicagoes.

As subcategorias deste indicador que mais foram apontadas por 38% das

respostas sdo, igualmente: “jornada de trabalho estd adequada aos padrdes” e

“qualidade dos recursos de trabalho e dos equipamentos”

A Tabela 9 apresenta os resultados da dimenséao a).

Dimensdao: Presente em todos os Cargos

Indicador da QVT: Condi¢cdes de Trabalho —
Presentes em todos os Cargos.
(F) ®)
A jornada de trabalho est4 adequada aos padrdes 38 7,76
legais e estes sdo acatados
Ha ocorréncias de horas-extras excessivas 5 1,02
Ha sobrecarga de trabalho diario 3 0,61
A qualidade dos recursos de trabalho e dos 38 7,76
equipamentos mostra-se adequada
O ambiente fisico esté estruturado confortavel e 37 7,55
adequadamente para o desempenho do trabalho
O trabalho é realizado dentro de padrdes de saude 42 8,57
recomendados por lei
As interacdes profissionais sdo saudaveis, 27 5,51
colaborativas e marcadas por fortes vinculos de
comprometimento.
Ha queixas sobre fadiga e cansaco 7 1,43
A remuneracdo mostra-se equilibrada internamente 16 3,27
A remuneracdo mostra-se equilibrada aos padrdes 25 5,10
das empresas locais
A remuneracédo esta adequada a natureza do 21 4,28
trabalho realizado
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SUBTOTAL 1 259 52,86
Condicdes de Trabalho
Dimensao Presente para alguns Cargos (3] ®
A jornada de trabalho estd adequada aos padrdes 7 1,43
legais e estes sdo acatados
Ha ocorréncias de horas-extras excessivas 20 4,08
Ha sobrecarga de trabalho diario 14 2,86
A qualidade dos recursos de trabalho e dos 7 1,43
equipamentos mostra-se adequada
O ambiente fisico esté estruturado confortavel e 7 1,43
adequadamente para o desempenho do trabalho
O trabalho é realizado dentro de padrdes de saude 2 0,41
recomendados por lei
As interagdes profissionais sdo saudaveis, 16 3,27
colaborativas e marcadas por fortes vinculos de
comprometimento.
Ha queixas sobre fadiga e cansacgo 12 2,45
A remuneracgdo mostra-se equilibrada internamente 22 4,49
A remuneracdo mostra-se equilibrada aos padrdes 17 3,47
das empresas locais
A remuneracao esta adequada a natureza do 18 3,66
trabalho realizado
SUBTOTAL 2 142 28,98
Condicdes de Trabalho
Dimensao Nao Esta Presente (P Q)
A jornada de trabalho esta adequada aos padrdes 0 0,00
legais e estes séo acatados
Ha ocorréncias de horas-extras excessivas 20 4,09
Ha sobrecarga de trabalho diario 27 5,51
A gualidade dos recursos de trabalho e dos 0 0,00
equipamentos mostra-se adequada
O ambiente fisico esté estruturado confortavel e 1 0,20
adequadamente para o desempenho do trabalho
O trabalho é realizado dentro de padrées de saude 1 0,20
recomendados por lei
As interacdes profissionais sdo saudaveis, 1 0,20
colaborativas e marcadas por fortes vinculos de
comprometimento.
Ha queixas sobre fadiga e cansacgo 26 531
A remuneracdo mostra-se equilibrada internamente 5 1,02
A remuneracdo mostra-se equilibrada aos padrdes 2 0,41
das empresas locais
A remuneracao esta adequada a natureza do 6 1,22

trabalho realizado
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SUBTOTAL 3

89

18,16

TOTAL

490

100,00

Tabela 9: Condi¢des de Trabalho

Dimenséao das Condi¢fes de Trabalho

H Subtotal 1
M Subtotal 2
Subtotal 3

Figura 08 — Dimenséo Condic¢bes de Trabalho

6.2.2 Uso das capacidades profissionais

Esta variavel foi composta de 4 subcategorias, analisadas também nas

trés dimensbes ja apresentadas. Esta variavel gerou 1802 respostas nas trés

dimensoes, sendo que 50,56% delas recairam na dimensao “presente em todos os

cargos” 43,89% na dimensao “presentes em alguns cargos da empresa” € 5,55%

“nao esta presente na empresa”.

Uso das Capacidades Profissionais F

Existe para todos os Cargos

®

Liberdade na programacéo do trabalho 17 9,44
Liberdade na execucéo do trabalho 26 14,44
Fornecimento de feedback ao trabalhador 27 15,00
As pessoas demonstram sentimento de realizacdo com o 21 11,68
trabalho

Subtotal 1 91 50,56

Uso das Capacidades Profissionais F )

Existe para alguns Cargos

Liberdade na programacéao do trabalho 25 13,90
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Liberdade na execucéo do trabalho 17 9,44
Fornecimento de feedback ao trabalhador 13 7,22
As pessoas demonstram sentimento de realizagdo com o 24 13,33
trabalho

Subtotal 2 79 43,89

F ®

Nao Existe

Liberdade na programacéo do trabalho 3 1,67
Liberdade na execucéo do trabalho 2 1,10
Fornecimento de feedback ao trabalhador 5 2,78
As pessoas demonstram sentimento de realizagdo com o 0 0,00
trabalho

Subtotal 3 10 5,55
Total 180 100

Tabela 10: Uso das Capacidades Profissionais

Dimenséo Uso das Capacidades Profissionais

5,55

M Subtotal 1
B Subtotal 2

Subtotal 3

Figura 09 — Dimensé&o Uso das Capacidades Profissionais

6.2.3 Oportunidades de Crescimento e Seguranca

Esta variavel foi composta de 7 subcategorias e avaliadas em duas
dimensdes (sim e nado). As subcategorias foram elaboradas em forma de frases
afirmativas para serem avaliadas em funcdo de estarem ou nao presentes na
empresa.

Esta variavel gerou 310 respostas nas trés dimensdes, sendo que
78,06% delas recairam na dimensdo que na empresa existem oportunidades de

crescimento e seguranca para os trabalhadores e 21,94% nao acreditam.
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Dimens&o. Sim F ()
Existem grandes possibilidades de fazer carreira na empresa 29 19,35
A empresa oferece ajuda financeira para quem esté estudando 25 18,06
A empresa tém programas de treinamento e desenvolvimento para todas as funcées 33 |10,65
A alocacao das pessoas aos cargos segue um padrdo com base em suas competéncias 35 11,29
profissionais

A gestdo da empresa é um aspecto que transmite seguranca para a manutencao dos 37 11,94
empregos

De modo geral a empresa inspira seguranca nos seus trabalhadores 38 12,26
A imagem da empresa no mercado de trabalho local é positiva 45 114,51
Subtotal 1 242 | 78,06
Dimensé&o Nao F (3]
Existem grandes possibilidades de fazer carreira na empresa 14 | 4,52
A empresa oferece ajuda financeira para quem esté estudando 20 | 6,45
A empresa tem programas de treinamento e desenvolvimento para todas as fun¢fes 11 | 3,55
A alocacdo das pessoas aos cargos segue um padrdo com base em suas competéncias 9 2,90
profissionais

A gestdo da empresa € um aspecto que transmite seguranga para a manutengdo dos 7 2,26
empregos

De modo geral a empresa inspira seguranga nos seus trabalhadores 7 2,26
A imagem da empresa no mercado de trabalho local é positiva 0 | 0,00
Subtotal 2 68 | 21,94
Total 310 | 100,0

Tabela 11: Oportunidades de Crescimento

Oportunidade de Crescimento e Seguranca

M Subtotal 1

M Subtotal 2

Figura 10 — Oportunidade de Crescimento e Seguranca
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6.2.4 — Integragéo no Trabalho
Esta variavel foi composta de 7 subcategorias oferecidas na forma de
frases afirmativas para serem avaliadas em duas dimensdes (Sim, N&o)
Esta variavel gerou 315 respostas nas trés dimensdes, sendo que 77,79%
delas recairam na dimensdo que na empresa existem oportunidades sem
descriminacédo, processos seletivos claros e relagdes interpessoais transparentes e

22,21% nao acreditam.

Integracdo no Trabalho - Dimens&o: Sim F f
Igualdade de oportunidades de trabalho sem discrimina¢éo quanto a raca 41
Igualdade de oportunidades de trabalho sem discriminacdo quanto a Sexo 39 12,38
Igualdade de oportunidades de trabalho sem discriminagdo quanto a credo 39 12,38
Igualdade de oportunidades de trabalho sem discriminagdo quanto a idade 36 11,43
Igualdade de oportunidades de trabalho sem discrimina¢@o quanto a classe social 37 11,75
Os processos seletivos sdo claros e se orientam por critérios de competéncias 28 8,89
As relag@es interpessoais, de modo geral, séo cooperativas e transparentes 25
Subtotal 1 245 77,79
Integracdo no Trabalho - Dimensé&o: N&o F f
Igualdade de oportunidades de trabalho sem discrimina¢do quanto a raga 4
Igualdade de oportunidades de trabalho sem discriminacéo quanto a Sexo 6 1,90
Igualdade de oportunidades de trabalho sem discriminagéo quanto a credo 6 1,90
Igualdade de oportunidades de trabalho sem discriminagdo quanto a idade 9 2,87
Igualdade de oportunidades de trabalho sem discrimina¢@o quanto a classe social 8 2,54
Os processos seletivos sao claros e se orientam por critérios de competéncias 17 5,40
As relag@es interpessoais, de modo geral, sdo cooperativas e transparentes 20 6,33
Subtotal 2 70 22,21
Total 315 100

Tabela 12: Integracdo no Trabalho
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M Subtotal 1

M Subtotal 2

Figura 11 — Integragéo no Trabalho

6.2.5 Relevancia Social da Vida no Trabalho
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Esta variavel foi composta de 6 subcategorias e de duas dimensfes para

opcao de resposta. Estas dimensdes procuram verificar a amplitude da presenca de

cada subcategoria ha empresa: sim ou ndo. Esta variavel gerou 263 respostas nas

trés dimensbes, sendo que 83,66% delas recairam na dimensao que na empresa

existem relac6es amigaveis, bom relacionamento e 16,34% nao acreditam.

Dimens&o Sim F ()

As pessoas sdo amigaveis e prestativas 35 13,31
As informag0es e orientacdes que vocé precisa para trabalhar estéo sempre 35 13,31
disponiveis

O relacionamento com os proprietarios da empresa é muito saudavel 40 15,21
O relacionamento com os clientes é muito bom 44 16,73
Recebemos orientagdes claras para trabalharmos em equipe 40 15,21
AS pessoas estdo sempre dispostas a se ajudarem mutuamente 26 9,89
Subtotal 1 220 83,66
Dimensédo Nao F )

As pessoas sdo amigaveis e prestativas 9 3,42
As informacdes e orientagBes que vocé precisa para trabalhar estdo sempre 9 3,42
disponiveis

O relacionamento com os proprietarios da empresa € muito saudavel 3 1,14
O relacionamento com os clientes é muito bom 1 0,38
Recebemos orientagdes claras para trabalharmos em equipe 3 1,14
AS pessoas estdo sempre dispostas a se ajudarem mutuamente 18 6,84
Subtotal 2 43 16,34
Total 263 100,00

Tabela 13: Relevancia Social da Vida no Trabalho
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Relevancia Social da Vida no Trabalho

M Subtotal 1

M Subtotal 2

Figura 12 - Relevancia Social da Vida no Trabalho

6.2.6 SEGUNDA PARTE - Anélise dos dados coletados nas entrevistas

Resgata-se que as entrevistas foram realizadas com dois grupos de
profissionais: auxiliares administrativos (9 colaboradores) e controladores (2
colaboradores) encarregados (2 colaboradores) e operadores (2 colaboradores),
totalizando 15 participantes.

Para efeito das andlises procedeu-se, inicialmente, ao processo de
categorizacdo das variaveis de pesquisa, a partir das questbes constantes do
Roteiro das Entrevistas.

Bardin (1977, p. 117) mostra que a categorizagao “é uma operagcao de
classificacdo de elementos constitutivos de um conjunto, por diferenciacdo e,
seguidamente, por reagrupamento segundo o género (analogia), com critérios
previamente definidos”. Para o autor este processo tem como primeiro “objetivo [...]
fornecer, por condensacdo, uma representacdo simplificada dos dados brutos
colhidos na entrevista”. (BARDIN, 1977, p. 119).

Este processo ocorreu de maneira consensual entre a pesquisadora e sua
orientadora, ja que nao ha critérios validados para a sua construgdo. Desse modo, a
partir das questdes que compdem o roteiro das entrevistas foram criadas cinco

categorias de variaveis para analise, contemplando os indicadores de Walton (1973).
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As categorias de andlise sdo: Condi¢cdes de Trabalho, Constitucionalismo, Uso e
Desenvolvimento das Capacidades, Integracao Social na Empresa e Saude Mental,

O quadro 6 mostra a composi¢cao do processo de categorizacao.

Categoria de Analise Numero da pergunta do Roteiro
Condicdes de Trabalho 1,3e9
Constitucionalismo 4

Uso e Desenvolvimento das | 5,7,8

capacidades

Integracdo Social na Empresa 6el0
Saude Mental 2

Quadro 6 — Composic¢ao do processo de categorizacdo

6.3 Entrevistas Realizadas com os colaboradores

6.3.1 Entrevistas realizadas com o0s nove colaboradores na funcédo de

Auxiliares Administrativos

6.3.1.1 Dados Pessoais dos Auxiliares Administrativos

A classificacdo dos auxiliares administrativos conforme a idade mostrou
que a média de suas idades esta entre 18 a 29 anos.

Quanto ao género, observou-se que 66,67% dos auxiliares sédo do género
masculino, sendo que 33,33% s&o do género feminino.

Quanto a escolaridade, observou-se que dos 66,67% deles possuem nivel
médio e 11,11% o nivel superior. Nenhum colaborador afirmou ter somente o nivel
basico. A Tabela 14 e as Figuras 13.1, 13.2 e 13.3 mostram os dados dos auxiliares

administrativos.
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Idade Género Escolaridade

Idade F f F F F f

De 18 a 23|3 33,33 | Masculino | 06 66,67 | Basico 00 |00

anos

De 24 a 29|3 33,33 Médio

anos 06 | 66,67

De 30 a 35|2 22,22

anos

De 36 a 411 11,12 | Feminino 03 33,33

anos Superior 01 (11,11

De 42 a 460 0,00

anos

De 47 a 52/|0 0,00 Outros 02 | 22,22

anos

Acima de 53 |0 0,00

anos

TOTAL 09 | 100,00 | TOTAL 09 | 100,00 | TOTAL 09 | 100,0
0

Tabela 14: Idade, Género, Escolaridade.

Idade

B De 18 a 23 anos
W De 24 a 29 anos
m De 30a35anos
B De 36 a 41 anos
W De 42 a 46 anos
m De 47 a 52 anos

= Acima de 53 anos

Figura 13.1 - Idade




Género

W Masculino

M Feminino

Figura 13.2 — Género

Escolaridade

M Basico
B Médio
M Superior

m Outros

Figura 13.3 - Escolaridade

92
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6.3.1.2 Condi¢cbes de Trabalho
Esta categoria incluiu as seguintes abordagens:
e disponibilizacdo de equipamentos e materiais adequados para a
execucgao das tarefas; (questédo 1); limpeza e organizagcédo do ambiente

de trabalho (questéo 3) e politicas de remuneracao (questao 9).

6.3.2 Entrevistas Realizadas com seis colaboradores na funcdo de

Controladores, Encarregados e Operadores

6.3.2.1 Dados Pessoais dos Entrevistados

A classificacdo dos entrevistados conforme a idade mostrou que a média
de idade da populagéo pesquisada esta entre 30 a 35 anos, correspondendo a 33,32
% representado 02 funcionarios e os demais com condicdes iguais de 16,67%.

A caracterizacdo da populacdo baseada em género masculino e feminino,
mostrando que dos entrevistados (100,00%) pertence ao género masculino, nao
nestas fungdes nenhum género feminino.

Com objetivos de analisar a estatistica referente ao nivel de escolaridade
agrupando-a em quatro niveis: basico, médio, superior e outros.

Quanto a escolaridade, observou-se que dos 50,00% dos entrevistados
possuem nivel basico e 33,33% dos mesmos possuem nivel de formacdo médio e

16,67% nivel superior, conforme demonstram a Tabela 15 e as Figuras 14.1 e 14.2.
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Idade Género Escolaridade
Idade F f F f F f
De 18 a 23|1 16,67 | Masculino | 06 | 100,00 | Basico 03 | 50,00
anos
De 24 a 29|0 0,00 Médio
anos 02 | 33,33
De 30 a 35|2 33,32
anos
De 36 a 411 16,67 | Feminino 00 0,00
anos Superior 01 | 16,67
De 42 a 46 |1 16,67
anos
De 47 a 52|1 16,67 Outros 00 | 0,00
anos
Acima de 53|0 0,00
anos
TOTAL 06 | 100,00 | TOTAL 06 | 100,00 | TOTAL 06 | 100,00
Tabela 15: Idade, Género e Escolaridade

Idade

W De 18 a 23 anos
B De 24 a 29 anos
mDe 30a35anos
W De 36 a4lanos
B De 42 a 46 anos
W De 47 a 52 anos

M Acima de 53 anos

Figura 14.1 - Idade




Escolaridade

W Basico

m Médio

W Superior

m Outros

Figura 14.2 - Escolaridade

95

Verificou-se que o tempo de permanéncia dos colaboradores na DGS é

variado, sendo que o maior periodo de tempo apresentado é de 01 a 05 anos,

correspondendo a 06 funcionérios, o equivalente a 66,66%.

Observou-se que guanto a situacéo atual dos respondentes 100%, o que

correspondente a 06 funcionarios nao estao estudando.

A andlise do indicador apresenta-se na Tabela 12 e na Figura 15.

Tempo de Trabalho

Tempo de Trabalho Estuda Atualmente
F f F f
06 meses a 01 ano 01 16,67
De 1 ano a 05 anos 04 66,66 | oM 00 | 0,00
De 06 anos a 11 anos 01 16,67
De 12 anos a 17 anos 00 0,00 Nao 06 100,00
De 18 a 23 anos 00 0,00
Acima de 23 anos 00 0,00
TOTAL 06 100,00
TOTAL 6 100,00

Tabela 16: Tempo de Trabalho
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Tempo de Trabalho

M6 mesesalano
M 1anoab5anos

6 anosa llanos

Figura 15 — Tempo de Trabalho

6.3.2.2 Condi¢cbes de Trabalho

De modo geral, os respondentes, com relacdo a disponibilizacdo de
equipamentos e materiais, concordaram que a empresa disponibiliza todos os
recursos necessarios para realizacdo do trabalho e reconheceram também serem
obrigatorios por lei.

No local do ambiente de trabalho, todos afirmaram que é organizado,
limpo agradavel, gerando bem estar e disposicdo para o trabalho. A empresa
procura incentivar a manutencao e a conservacao de cada funcionario para tornar o
ambiente cada vez mais tranquilo, com infraestrutura que proporciona trabalho
agradavel.

As politicas de remuneracdo, em sua maioria, concordaram que S&o
compativeis com as necessidades pessoais e 0s padrBes culturais, sociais e
econdmicos da sociedade em que os colaboradores vivem. Ha compatibilidade com
o mercado de trabalho, ndo existem reclamacgfes por partes dos funcionérios.
Apenas 01 funcionario acredita que sua remuneracdo deveria ser maior em virtude

de sua funcéo.

6.3.2.3 Constitucionalismo
Esta categoria procurou observar se a jornada de trabalho esta adequada

aos padrdes legais e se esses sao acatados por lei, ndo interferindo na vida
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particular. De modo geral, os respondentes concordaram que a empresa oferece
uma jornada de trabalho de acordo com as leis trabalhistas, respeitando os direitos
dos trabalhadores, sem excesso de carga horaria, nos critérios da CLT,
considerando horéario normal de trabalho.

Apenas um respondente considerou que esta possa se adequar aos
padrbes legais, porém quando existir a possibilidade de prorrogacdo da jornada,

casos eventuais, sempre respeitando o limite previsto na legislacao.

6.3.2.4 Uso do Desenvolvimento das Capacidades

Durante a execucdo das tarefas diarias de trabalho, todos os
respondentes afirmaram ter liberdade para planeja-las, considerando que o
planejamento acontece de maneira particular (melhor maneira possivel) conforme a
necessidade de cada funcdo. E importante para toda organizacdo, no
desenvolvimento das tarefas, manterem a liberdade e a prioridade. Considerando a
maneira pela qual sera realizado o trabalho, fica a critério de quem ira executa-lo,
um dos pontos favoraveis tanto para a empresa quanto para o colaborador € a
autonomia e o planejamento para execucao das tarefas.

No tocante as politicas de incentivo, educacdo continuada e realizacédo
pessoal e profissional, a maioria respondeu que existem grandes incentivos para o
crescimento profissional. Um respondente considerou ndo possuir conhecimento
sobre a politica de incentivos. Quanto a politica de treinamento e desenvolvimentos,
dos 06 respondentes, cinco afirmaram que todos os funcionérios participam de
treinamentos durante o processo de contratacdo e, no decorrer dos periodos,
participam de palestras de seguranca, capacitacdo, conscientizacdo e educativas.

Somente um respondeu que na sua funcao nao existia.

6.3.2.5 Integracéo Social na Empresa

Esta categoria procurou demonstrar o fornecimento de feedback e a
existéncia de discriminacdo, a maioria afirmou sobre a importancia do retorno aos
colaboradores, sempre em reunides do dia a dia, procurando comunicar e orientar
todos da equipe, utilizando do feedback, como um facilitador, que oferece motivagao
para o crescimento permitindo participagdo no processo de crescimento profissional,

pessoal e organizacional. Apenas uma pequena parte afirmou nao ser do
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conhecimento da existéncia de categoria. No quesito discriminacgéo, todos afirmaram
ndo existir, a empresa procura sempre desenvolver o espirito de respeito,
cooperacdo e procura promover um ambiente de trabalho baseado no

companheirismo e em uma relacéo amigavel.

6.3.2.6 — Saude Mental

No aspecto do desgaste emocional e sofrimento psicolégico no ambiente
de trabalho, todos responderam pela auséncia desta categoria, visto que estao
trabalhando sempre em harmonia e tranquilidade. A liberdade € um dos pontos
favoraveis na empresa, afastando quaisquer aspectos negativos que venham

prejudicar o desenvolvimento das tarefas e causar danos para os colaboradores.
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7 DISCUSSAO DOS DADOS ANALISADOS

A secao apresenta as discussoes dos resultados da pesquisa, tomando-

se como base os dados analisados no questionario e as entrevistas.

7.1 Discusséao dos dados coletados no questionério

a) Condicdes de Trabalho

A empresa acata integralmente os dispositivos da legislacao trabalhista e
segue 0s padroes legais aplicados para organizacdo do setor de servigcos de
limpeza. A empresa acompanha as deliberagdes de convengéo coletiva de trabalho
e a prépria consolidacdo da legislacdo do trabalho, observando a qualidade dos
recursos e dos equipamentos, procurando oferecer um ambiente fisico confortavel e
adequado para o desempenho das atividades. Como se trata de atividade com certo
grau de risco, as fiscalizagBes sdo constantes e as vezes onerosas. Os proprietarios
da empresa reconhecem que o ambiente de trabalho podera influenciar no
comportamento das pessoas e, por conseguinte nas relagdes interpessoais, sendo
que um ambiente de trabalho limpo, seguro e confortavel traz beneficios néo
somente para o colaborador, mas principalmente para os clientes, especialmente no
gue diz respeito as legislacdes e regulamentacdes.

Quanto a legislacéo, os sindicatos, por meio de seus representantes, bem
como o comportamento dos funcionarios contribuem muito para a melhoria do
padrao das condi¢cdes de trabalho, onde todos procuram minimizar os riscos de
doencas, sobrecarga de trabalho diario, fadiga e cansaco.

Para Walton (1973) o nivel de satisfacdo do trabalhador é um critério que
deverd ser melhorado constantemente, através do estabelecimento de horarios
razoaveis, condicdes fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de doencas
e danos fisicos, imposicao de limites de idade quando o trabalho é prejudicial ao
bem estar do ser humano.

N&o se pode descartar a ideia de que um ambiente de trabalho se néao

tiver no minimo, comodidade e condi¢cdes para realizar as necessidades basicas,
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ndo havera resultados positivos, quanto mais se atende as necessidades das
pessoas, melhor sera seu desempenho.

No aspecto compensacao justa esse autor considera o trabalho, como
meio que os individuos tém para garantir a vida. A preocupacdo maior é a forma
como tal expectativa podera afetar a Qualidade de Vida no Trabalho. A relag&o entre
trabalho e remuneracdo envolve fatores, talvez dificeis de serem aceitos pelos
colaboradores como: responsabilidade do cargo, tempo de trabalho na empresa,
experiéncia, competéncia profissional e responsabilidade. O aspecto remuneracéo
na DGS destacou-se e, talvez possa vir a ser um fator potencial gerador de
insatisfacdo pessoal. Neste caso, pode-se pensar numa politica remuneratoria
baseada em critérios de equiparacdo salarial tanto interna como externamente a

partir dos padrdes das empresas locais,

b)Uso das capacidades profissionais e Oportunidades de
Crescimento e Seguranca

O uso e desenvolvimento das capacidades profissionais residem na
autonomia e liberdade da programacéo e execucéo do desenvolvimento do trabalho,
sentimentos de realizacdo e nas informacbes sobre o processo de trabalho.
Considerado um dos pontos de grandes debates na organizacéo, visto que envolve
autonomia, significado e identidade de tarefa, maturidade do trabalhador e sua
capacidade de tomar iniciativa, que poderdo determinar situacdes de grande
sucesso profissional e organizacional. Para desenvolvimento das capacidades
profissionais, segundo Walton (1973), a oportunidade de carreira e as dificuldades
que o trabalhador enfrenta face as suas limitacBes proprias, principalmente as
relacionadas a educacdo formal, que impedem ou dificultam sobremaneira o
crescimento.

Para esta dimensdo, a DGS oferece oportunidades de crescimento e
capacitacdo profissional, mas oportunidades, nao necessariamente significam
incentivos, precisa-se implantar conscientizacdo sobre o crescimento profissional e
a valorizacédo, despertando nos trabalhadores o sentimento de evolucédo, porque
entende-se que uma politica empresarial deve ser baseada no cumprimento das
normas, uma vez que o bem mais precioso de uma organizacdo esta carente de

conhecimentos e informacodes a respeito desse assunto.
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A empresa tem incentivos de ajuda financeira para os estudantes, mas
questiona-se, ainda, o motivo por que o nivel de escolaridade continua em nivel
basico. Formar profissional significa desenvolver habilidades ndo somente para o
trabalho, mas para a vida, através conhecimentos, capacidades, atitudes, buscando
a melhoria em todos os aspectos para o ser humano.

Muito interessante, quando todos concordaram com a imagem positiva da
empresa no mercado local, reconheceram a importancia dos programas de
treinamento e desenvolvimento das funcbes, a seguranca na manutencdo dos
empregos, pontos favoraveis reconhecidos pelos colaboradores. Poderiam ser
compensados através do estimulo ao crescimento, busca pela melhoria da qualidade
de vida, expectativas de realizacdo de sonhos, criando talentos para o exercicio de
ampla variedade de habilidades para realizacdo do trabalho e ndo repeticdes de
uma mesma habilidade.

O grande desafio da organizagdo sera desenvolver politica de gestdo que
tenha como foco o desenvolvimento do ser humano como pessoa, profissional e

cidadao.

c) Integragcéo no Trabalho

Como ressalta Walton (1973), o trabalho e a carreira sdo perseguidos
dentro das organizacBes sociais, a natureza de relacionamentos pessoais
transforma-se numa dimensédo importante da qualidade de vida no trabalho. As
relacbes interpessoais sao importantes para avaliar o grau de identificacdo do
trabalhador com a organizacéo e seu nivel de satisfacdo e podera ser avaliada pela
auséncia de preconceitos e discriminacodes.

Quanto a percepcdo dos colaboradores, com relagdo a integracdo no
trabalho, ndo houve estratificacdo na organizacdo em termos de raca, género, credo,
idade e classe social. Nao ha existéncia de preconceitos, aceitacado do trabalhador
com seus tragos, habilidades, estilo de vida, origem, etc.

A integracdo no trabalho é justamente a igualdade de oportunidades de
trabalho, livre de qualquer tipo de preconceitos e buscando forma de tratamento
baseado no respeito e transparéncia.

A integragdo no trabalho propiciou a dimensdo mais relevante na

organizacdo que, destacou-se com elevados indices de respostas, reconhecidos
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pelos seus colaboradores, como forma de tratamento justa e honesta nos aspectos
de igualdade e oportunidades para todos.

d) Relevancia Social da Vida no Trabalho

A percepcao do respondente em relacdo a responsabilidade social da
organizacdo na comunidade, & qualidade de prestacdo dos servigos e atendimento
de seus empregados, é uma das dimensdes que todo empresario mais deveria se
preocupar. Segundo Walton (1973), a atuacdo e importancia da empresa em se
preocupar com a manutencao de sua imagem, responsabilidade social, qualidade de
produtos e ambiente organizacional.

A relevancia social da vida no trabalho € um aspecto marcante na
organizacao, considerando as relacdes amigaveis e prestativas, disponibilidade de
informacdes, relacionamento saudavel com os proprietarios,bom relacionamento
com clientes. Mas, é necesséario desenvolver espirito de cooperacdo e ajuda entre
0s pares. Faz-se necessario desenvolver a cooperagdo entre os colaboradores,
percebe-se a necessidade de tornar o ambiente de trabalho mais humano, criando
um clima de confianca e amizade que permita a identificacdo das expectativas do
grupo. Proporcionar maior integragdo, motivando o grupo a uma maior integracao
durante o periodo de trabalho e convivéncia.

Segundo Walton (1973), a auto-estima do trabalhador pode ser afetada
guando a organizacdo em que trabalha ndo é socialmente responsavel, causando

uma depreciacdo do proprio trabalho ou de sua carreira.

7.2- Discussdo dos dados coletados na entrevista

a) Condicdes de Trabalho

A empresa, na dimensdo condicbes de trabalho, procura oferecer um
ambiente favoravel ao desenvolvimento das tarefas, limpo, agradavel e organizado
como demonstra nas reproducdes de dois relatos na integra:

e “Sim, com certeza a empresa disponibiliza os equipamentos e
materiais de alta qualidade para ajudar a desenvolver e facilitar as
tarefas.”

e “O local de trabalho esta sempre limpo e organizado, da gosto da

gente trabalhar e ficar no local de trabalho”.
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O relato desses respondentes expressam a importancia da manutencéo
do ambiente de trabalho, sua conservacdo como fatores de incentivos e promocao
do trabalho.A fim de possibilitar a diversificacdo das tarefas e a valorizacdo das
condicbes do ambiente de trabalho, segundo Walton (1973), considera que o0s
trabalhadores ndo deveriam ficar expostos as condi¢fes fisicas ou executar suas
atividades prejudiciais ou que venham oferecer qualquer tipo de risco na saude e na
sua integridade fisica.

Em funcéo das respostas quanto a politica de remuneracdo ndo houve
reclamacdes, talvez devido ao préprio mercado de trabalho e conseqlientemente as
imposicdes legais através dos sindicatos, a satisfacdo com a compatibilidade de

remuneracao e padrdes culturais, sociais e econémicos locais.

b) Constitucionalismo

A empresa, na concepcao de todos acata a legislacdo, obedece as
normas que permeiam na relacdo de emprego. Caso tenha que exceder a jornada
normal de trabalho, o faz de acordo com o que estd previsto na legislacdo. Fato
interessante ocorreu durante a entrevista foi a liberdade de expressdo, o0s
colaboradores possuem aberturas para dar suas sugestfes e manifestar suas idéias
Ccom Sseus superiores.

Percebeu-se que, para o ambiente ser satisfatorio e instigante, ndo basta
somente cumprir com as normas e legislacdo, se faz necessario ter clareza nas
relagbes, transparéncia absoluta e muito esclarecimento quanto as duvidas
porventura surgidas no cotidiano do trabalhador.

Como o procedimento de fiscalizacdo é constante em Paracatu-MG, esta
atividade tornou-se uma pratica rotineira, visto que o representante do sindicato é
atuante, e busca fielmente o cumprimento e aplicacdo das convencdes coletivas do

trabalho.

c) Uso e Desenvolvimento das capacidades
A liberdade para planejamento de suas tarefas foi uma dimensé&o bastante

favoravel para a empresa, gerando satisfacdo na execucéo das tarefas por parte dos
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entrevistados, devido ao critério adotado, que todo colaborador é responsavel pelo

planejamento e sua forma de execugao.

d) Integracéo Social na Empresa
A preocupacdo de demonstrar retorno aos colaboradores é de suma
importéncia e, estes procuram enfatizar o grau de crescimento tanto no aspecto
organizacional quanto profissional, como demonstram 02 relatos;
e O feedback acontece sempre nas reunides do dia a dia, fortalecendo
e dando importancia as rotinas de trabalho, através deste
procedimentos buscamos a adequacao de nossas tarefas.
e Sim. Sempre nas reunides importantes e fornece informacdes, tanto
para a empresa quanto para o0 empregado, facilitando o

desenvolvimento do trabalho.

e) Saude Mental do Trabalhador

A salde mental é uma preocupacdo constante no ambiente de trabalho,
visto como ponto de afastamento constante por parte dos empregados. A resposta é
negativa das partes dos entrevistados, considerando nao existir quanto se indaga se
o trabalho se associa a algum desgaste emocional ou sofrimento psicoldgico.
Fortalecendo a concepcéo de Limongi-Franca (1995) uma vez que a produtividade
esta relacionada com a saude do trabalhador, bem como a auséncia de riscos que
possam afetar as condicbes de trabalho, quanto mais saudavel e satisfeito o
trabalhador se encontrar mais disposi¢ao para o trabalho, com resultados positivos.

O préximo capitulo apresenta as consideracgdes finais do estudo.
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8 - CONSIDERACOES FINAIS

O estudo abordou a tematica qualidade de vida no trabalho por meio de um
estudo cujo objetivo foi captar as percepcdes de um grupo de trabalhadores sobre
este tema, visando compreensao sobre como a empresa em que trabalham se

comporta diante de suas variaveis.

A necessidade de as empresas se manterem em um mercado competitivo,
frente aos mais diversos desafios, fez com que a valorizacdo das pessoas ganhasse

novas consideracgoes.

Diante deste contexto, o desenvolvimento das organizacfes passou a
depender em boa parte de como elas realizam a gestdo de seus colaboradores,
como fazem uso de suas capacidades para buscar solu¢cdes para questdes que
envolvem a satisfacdo dos mesmos, pois o trabalho € o diferencial que contribui para

o desenvolvimento, crescimento, satisfacdo e realizac&o profissional e pessoal.

Diante de tantas necessidades, o presente estudo foi desenvolvido a partir do
objetivo de se conhecer a percepcdo de um grupo de colaboradores da DGS

Servigcos de Manutencao e Conservacao sobre a qualidade de vida no trabalho.

Foi realizado um estudo de caso descritivo, explicativo e de natureza
qualitativa. O estudo parte do pressuposto que a qualidade de vida no trabalho é
imprescindivel para as organizacdes, visto que ela traz consigo maior
competitividade e produtividade, pois trabalhadores satisfeitos sdo motivados e
comprometidos com seu trabalho. Neste contexto, acredita-se que tanto a empresa

guanto as pessoas se beneficiam grandemente.

Dentre as vantagens que a promoc¢ao da qualidade de vida no trabalho, as
organizacdes sdo beneficiadas com uma forca de trabalho mais saudavel, com
menor rotatividade, baixo absenteismo, menor nimero de acidentes e afastamento,

maior produtividade e um ambiente de trabalho mais saudavel.

Pode-se constatar que a empresa pesquisada apresenta condi¢des favoraveis
no atendimento das condicdes de trabalho, tais como clima organizacional

adequado, liberdade na programacdo das tarefas, investimento em formacéo e
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politica igualdade e oportunidades. Porém, falta conscientizacdo por parte dos
colaboradores para se beneficiarem da politica de oportunidades e desenvolvimento
da empresa, onde chamou-nos a atencédo o fato de, nenhum colaborador estar, no
momento da pesquisa, ligado a um processo educacional, ou seja, fora 0s cursos
que a empresa oferece para eles realizaram suas tarefas, nenhum colaborador esta

estudando.

8.1 — Contribui¢cdes do Estudo

A complexidade do tema QVT no contexto estudado foi conhecida
preliminarmente através de visitas na organizacdo, nos postos de trabalhos e
posteriormente, com observacfes e reflexdes na aplicacdo do questionario e
entrevista, que possibilitou aos colaboradores a oportunidade da reflexdo e
conscientizacdo da QVT com base em suas experiéncias.

A partir deste momento observou-se que as contribuicbes do estudo
buscaram primeiramente atender o interesse da pesquisadora em compreender a
percepc¢ao dos colaboradores junto a QVT.

O estudo proporcionou um conjunto de conhecimento sistematizado sobre a
qualidade de vida no trabalho com a relevancia de apresenta-lo como de grande
importancia para o desenvolvimento do trabalhador e da empresa.

A producdo de conhecimento, a partir de um contexto real de vida e de
trabalho das pessoas envolvidas, o estudo gerou também contribuicdes para o
Grupo de Estudos Organizacionais e de Gestdo com Pessoas — GEOGEP, do

Mestrado Profissional em Administracao.

8.2 — Limitacfes do Estudo

Apesar das contribuicbes por parte da empresa, cabe demonstrar as
dificuldades quanto a participacao dos colaboradores, visto que a maioria esta lotada
em outras empresas, onde existiram barreiras para a aplicacdo de questionarios e

entrevistas por terceiros.

Houve dificuldades dos respondentes sobre alguns conteudos abordados,

sendo necessaria a intervencdo da pesquisadora para fornecimento e
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esclarecimento de duvidas durante o processo de coleta de dados. Este fato
comprovou a importancia da pesquisadora estar presente no contexto em que 0S

dados foram levantados.

Houve dificuldades de abordar questdes sobre o assunto de forma a nao criar

nenhum constrangimento para nenhuma das partes (empresa e pesquisadora).

O estudo nédo é probabilistico, e a amostra de 60 funcionarios pode nao ser
suficiente para se entender de modo abrangente (todos os funcionarios) a questao
da QVT. Desse modo, sua generalizacdo estende-se a populagdo participante da

pesquisa.

8.3 Cruzamentos dos Resultados da Entrevista e do questionario

Constatou-se, mediante 0 questionario e entrevista, que a empresa acata
integralmente a legislacao trabalhista e observa os padrbes legais. Confirmou-se
também tanto na entrevista quanto no questionario que os recursos de trabalho e
equipamentos sdo adequados e de qualidade. Na entrevista, ou seja, com 0S
trabalhadores internos de empresa DGS, foi ressaltado que o ambiente é limpo,
confortavel e bem estruturado. Assim como na aplicacdo do questionario, isto €,
para os trabalhadores externos, ou chamados de terceirizados, observou-se que 0s
proprietarios das empresas reconheceram a importancia de um ambiente de
trabalho limpo e seguro, além de que identificaram a seriedade e o compromisso dos
funcionéarios que sdo contratados pela DGS para prestacdo de servicos em ouras
empresas, destacando que a qualidade do trabalho ndo deixou a desejar. Dessa
forma, os funcionarios trabalham dentro dos padrdes de salude exigidos por lei,
fidelizando os principios da empresa prestadora de servicos a outras empresas.

Referente ao uso das capacidades profissionais destacou-se que ha
liberdade na programacdo e execucao dos trabalhos. As pessoas demonstram
satisfacdo com o trabalho, contudo a empresa precisa implantar conscientizacao
sobre o crescimento profissional e despertar no trabalhador o sentimento de

evolucéo e desenvolvimento evitando repeti¢éo e estimulando a criagao.
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Sobre integragao e relevancia da vida social no trabalho, evidenciou-se
nos dois instrumentos: entrevista e questionario que na empresa existem
oportunidades sem discriminacdo, 0s processos seletivos sdo claros e as relacdes
transparentes. Afirmaram que a forma de tratamento € justa e honesta e busca a
igualdade entre todos.

Tendo sido o objetivo desta pesquisa investigar 0s investimentos em
Qualidade de Vida no Trabalho que a organizacdo oferece, os beneficios e a
satisfacdo de seus funcionarios, constatou-se o interesse e a preocupacdo com a
QVT, percebeu-se que existem projetos orientados para um melhor padrao de vida
do colaborador. Foi evidenciado também que a organizacdo tem consciéncia que
funcionérios insatisfeitos sdo sinbnimos de baixa produtividade, alta rotatividade e
elevado numero de afastamentos.

Com o intuito de amenizar, suplantar e até extinguir esse desafio, notou-se
gque a organizacdo procura criar incentivos e meios para a melhoria da
produtividade, sendo que estes vao além da remuneracdo e gratificacdes, buscam
promover a qualidade, proporcionar maior resisténcia ao estresse, tornando-0s mais
motivados para desenvolver seu trabalho com mais eficiéncia, apresentando maior

estabilidade emocional, melhorando a sua autoestima e relacionamento.

8.4 Sugestdes para Estudos Futuros

Uma das preocupacdes que os empresarios e administradores tém hoje, com
relacdo aos trabalhadores, € justamente no sentido da humanizacédo. Visto que uma
empresa mais humanizada agrega valores, promovem melhoria na qualidade de
vida e no trabalho, buscam relacdes mais justas e livres de preconceitos, alem de
contribuirem para o crescimento e desenvolvimento das pessoas tornando-as mais

satisfeitas com suas atuacoes.

Diante das preocupacfes de se estudar o assunto, futuros estudos dessa

natureza devem ser realizados no sentido de:
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Envolver a participagéo dos gestores de cada setor em relagdo levantamento
e apresentacao dos dados;

Criar formas de intensificar a participacdo dos colaboradores e seus pares,
promovendo maior interacdo e companheirismo;

Despertar a conscientizagcdo dos gestores para uma empresa que promova
realmente da qualidade de vida do trabalhador, que visa facilitar e satisfazer as

necessidades do trabalhador ao desenvolverem suas atividades na organizacao.

Futuros estudos devem procurar conhecer a posicdo da Gestdo de Pessoas
das empresas diante do tema QVT, devem procurar compreender como ela trata
esse assunto: numa linha funcionalista ou numa linha estratégica. A linha
funcionalista considera que a implantacdo de algumas acbes isoladas, como a
ginastica laboral, seja QVT. Na linha estratégica, a QVT estaria sendo considerada
nas politicas de Gestao de Pessoas e no ambito da formacéo e desenvolvimento do

capital humano.
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ANEXOS

QUESTIONARIO

Prezado (a) colaborador (a)

Este questionario faz parte de um estudo que estou realizando sobre
Qualidade de Vida no Trabalho. Solicito a sua colaboragdo para responder as
perguntas que se seguem com base na sua vivéncia e observacao desenvolvidas na
empresa em que trabalha atualmente. Ndo h& necessidade de vocé se identificar,
mas apenas responder as perguntas de modo sincero. Suas respostas serao
analisadas juntamente com as de outros profissionais que também estédo
respondendo o questionario. Logo, as analises serdo feitas de modo global e
manterei sigilo e protecdo em relacéo as informacdes fornecidas.

Confirmo que o objetivo da pesquisa € exclusivamente voltado para o
meu trabalho de mestrado que estou desenvolvendo na Universidade Metodista de
Piracicaba — Séo Paulo. .

Agradeco imensamente a sua participacdo. Se tiver alguma duvida, por

favor, me procure.

Vanessa André - Fone: (038) 3672-3737 e (038) 9911-4526

Indique:

Seu cargo/ Funcao atual na empresa:
1. Género: ( ) Masculino ( ) Feminino

2. Faixa Etéaria:

( ) até 18 a 23 anos
( ) de 24 a29 anos
( ) de 30a35anos
( ) de 36 a4l anos
( ) de 42 a 46 anos



( ) de 47 a52 anos
( ) Acimade 53 anos

3. Tempo de trabalho na empresa:
( ) 06 mesesalano
( ) delabanos

( ) de 06 a1l anos

( ) del2al7 anos

( ) de 18 a 23 anos

( ) Acima de 23 anos

4. Grau de escolaridade completa:
( ) Nivel Basico

( ) Nivel Médio

( ) Nivel Superior

( ) Outros

5. Estuda Atualmente:
() Sim ( ) Néo
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A seqguir serd apresentada uma série de afirmacdes sobre condi¢cdes de trabalho e de
remuneracdo. Tais condicdes podem estar ou ndo presentes nas empresas. Assim,
marque com X a coluna que melhor corresponde a realidade que vocé percebe na

empresa que trabalha:

Sim, esta presente
em todos os
cargos da
empresa

Condicdes de trabalho

Esta presente
para alguns
cargos da
empresa

Nao esta
presente na
empresa

A jornada de trabalho esta adequada
aos padrdes legais e estes sdo
acatados

Ha ocorréncias de horas-extras
excessivas

Ha sobrecarga de trabalho diario

A qualidade dos recursos de trabalho
e dos equipamentos mostra-se
adequada

O ambiente fisico esta estruturado
confortavel e adequadamente para o
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desempenho do trabalho

O trabalho é realizado dentro de
padrées de salde recomendados por
lei

As interagdes profissionais s&o
saudaveis, colaborativas e marcadas
por fortes vinculos de
comprometimento.

Ha queixas sobre fadiga e cansaco

A remuneracdo mostra-se equilibrada
internamente

A remuneracdo mostra-se equilibrada
aos padrdes das empresas locais

A remuneracao esta adequada a
natureza do trabalho realizado

Indigue com X a coluna que corresponde arealidade que vocé percebe na empresa em

relacéo a esse assunto.

Existe para |Existe para |N&o
Uso de capacidades profissionais ‘oalns o alle e pcorr
cargos cargos e
Liberdade na programacéo do trabalho
Liberdade na execucao do trabalho
Fornecimento de feedback ao trabalhador
As pessoas demonstram sentimento de realizagdo com
o trabalho
O que vocé observa na empresa em termos de oportunidade de crescimento e | Sim | Na
seguranca dos trabalhadores? o]

Existem grandes possibilidades de fazer carreira na empresa?

A empresa oferece ajuda financeira para quem esta estudando?

A empresa tem programas de treinamento e desenvolvimento para todas as
funcdes?

A alocacéo das pessoas aos cargos segue um padrdo com base em suas
competéncias profissionais

A gestdo da empresa é um aspecto que transmite seguranga para a manutengao
dos empregos

De modo geral, a empresa inspira seguranca nos seus trabalhadores?

A imagem da empresa no mercado de trabalho local € positiva?
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Margue com X a(s) afirmativas que vocé percebe existir na empresa:

) Igualdade de oportunidades de trabalho sem discriminacdo quanto a raca

) Igualdade de oportunidades de trabalho sem discrimina¢do quanto a Sexo

) Igualdade de oportunidades de trabalho sem discriminacao quanto a credo / religiosidade

) Igualdade de oportunidades de trabalho sem discriminag&o quanto a idade

) Igualdade de oportunidades de trabalho sem discriminag&o quanto a classe social

(
(
(
(
(
(

) Os processos seletivos sdo claros e se orientam por critérios de competéncias para as
funcdes

() Asrelagdes interpessoais, de modo geral, sGo cooperativas e transparentes

Em relacdo ao ambiente de trabalho, responda SIM NAO

As pessoas sao amigaveis e prestativas

As informacg6es e orientagdes que vocé precisa para trabalhar estéo
sempre disponiveis

O relacionamento com os proprietarios da empresa é muito saudavel

O relacionamento com os clientes é muito bom

Recebemos orientag¢des claras para trabalharmos em equipe

AS pessoas estdo sempre dispostas a se ajudarem mutuamente




ENTREVISTA

FICHA DOS DADOS PESSOAIS DOS ENTREVISTADOS

Seu cargo/ Funcao atual na empresa:

Género:
( ) Masculino () Feminino
Faixa Etéria:

( ) até 18 a 23 anos
( ) de 24 a29 anos
( ) de 30a35anos
( ) de 36 a4l anos
( ) de 42 a 46 anos
( ) de 47 a 52 anos
()

Acima de 53 anos
Tempo de trabalho na empresa:

) 06 mesesalano
) de 1ab5anos

) de 06 a 11 anos

) de 12 a 17 anos

) de 18 a 23 anos

) Acima de 23 anos

Grau de escolaridade completa:
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( ) Nivel Basico
( ) Nivel Médio
() Nivel Superior
( ) Outros

Estuda Atualmente:

( ) Sim ( ) Nao

Esta entrevista faz parte de um estudo que estou realizando sobre
Qualidade de Vida no Trabalho. Solicito a sua colaboracdo para responder as
perguntas que se seguem com base na sua vivéncia e observacao desenvolvidas na
empresa em que trabalha atualmente. Ndo h& necessidade de vocé se identificar,
mas apenas responder as perguntas de modo sincero. Confirmo que o objetivo da
pesquisa € exclusivamente voltado para o meu trabalho de mestrado que estou

desenvolvendo na Universidade Metodista de Piracicaba — Sao Paulo.

1) A empresa disponibiliza equipamentos e materiais necessarios
para execucao de suas tarefas?

S1: Sim, os melhores.

S2: Sim, sao disponibilizados do material obrigatério para trabalho.

S3: Sim, a empresa nos oferece materiais e equipamentos de alta
qualidade necessarios que nos auxilia ou possibilitam de forma mais eficaz as
nossas tarefas.

S4: Sim, no momento tudo que necessitei para executar as tarefas foram
fornecidas.

S5: Sim, a empresa preocupa com a nossa seguranca.

S6: Sim, porque na minha fungdo se néo tiver todos os materiais
necessarios em maos, nao tem como eu tocar meu servigo.

S7: Sim, disponibiliza todos os equipamentos necessarios.
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S8: Sim, pois um dos aspectos que a empresa mais se preocupa € o
funcionario, pois se o funcionario estiver bem equipado mais ele vai render na
empresa e vai acabar evoluindo nesta empresa, livre de acidentes e doencas.

S9: Sim, disponibiliza equipamentos adequados para desenvolver as
tarefas e preocupa com a integridade de seus funcionérios.

S10: Sim, tenha acesso a todo EPI necessario.

S11: Sim, disponibiliza equipamentos e materiais para nos ajudar a
desenvolver as tarefas.

S12: Sim, temos todos EPIs ou equipamento que precisamos.

S13: Todos os equipamentos sdo de alta qualidade e a preocupacao é
muita, com a nossa protecao

S14: Sim, todos os equipamentos estdo disponiveis e adequados para

execucao das atividades.

S15: Oferece equipamentos de protecdo e ao mesmo tempo em que

auxiliem no trabalho.

2) O seu trabalho se associa a algum desgaste emocional e/ou

sofrimento psicologico?

S1: Sim, pois trabalho com muitas pessoas de todos o0s tipos.

S2: Néao, tenho liberdade para trabalhar, com isso ndo tenho nenhum
sofrimento.

S3: Raramente um desgaste emocional, as vezes fico comovida e
preocupa com alguma situacao que ocorre.

S4: Nao, foi a profissdo que escolhi por isso faco com prazer.

S5: Sim, trabalhamos com pessoas.

S6: Nao, se voceé tiver um controle de boa relagcdo com os companheiros
de servigo tudo anda dentro do normal sem estresse.

S7: Nao, o meu trabalho é um trabalho tranquilo onde ndo se tem muito
desgaste

S8: N&ao pelo contrario o meu trabalho me faz muito bem, nenhum tipo de

desgaste mais sim de maneira para evoluir na vida e no trabalho
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S9: Muito pouco, desgaste de rotina, qualquer trabalho é passivel de
desgaste emocional, quando se refere a relacionamento interpessoal.

S10: Nao, estamos sempre em harmonia.

S11: Por enquanto nao.

S12: Nao. Pois ndo tenho nenhum desgaste emocional ou sofrimento
psicoldgico.

S13: Nao, porque ninguém trabalha for¢ado.

S14: Nao, procuro sempre ser calmo, paciente e educado para evitar
algum problema de saude.

S15: Nao, meu trabalho € uma realizacgéo.

3) A empresa oferece aos funcionarios um local de trabalho limpo

agradavel e organizado?

S1: Sim, nos também fazemos parte desta organizacdo, por iSso
procuramos manter o ambiente agradavel e bem tranquilo.

S2: Sim, bem organizado.

S3: Sim, ambiente de trabalho est4 sempre limpo, e manter a organizacdo
do local é obrigacéo de todos.

S4: Sim, na organizacdo a limpeza ndo depende s6 da empresa, mas
também de todos os funcionarios de cada setor.

S5: Sim, a empresa € organizada deixa o local limpo e seguro

S6: Sim, quando tudo esta organizado as coisas fluem melhor.

S7: Sim, a empresa se preocupa com o bem estar e o local de trabalho
para o funcionario trabalhar motivado.

S8: Sim, porque a empresa acredita que um lugar limpo gera um bem
estar no funcionario e faz com que o funcionario trabalhe melhor e acaba tendo um
bom desenvolvimento na empresa

S9: Sim, a empresa oferece um ambiente de trabalho limpo, utiliza
materiais para a limpeza, e treina seus colaboradores responsaveis pelo servico

S10: Sim. Muito.

S11: Sim, meu local de trabalho esta sempre limpo e organizado
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S12: Sim, o local de trabalho estd sempre limpo e organizado, d4 gosto
trabalhar.

S13: Sim, pois temos uma boa infra-estrutura.

S14: Sim, o ambiente fica sempre limpo e organizado com a colaboracéo
de todos.

S15: Sim. O local estd sempre organizado € 6timo a gente trabalhar e

ficar no local de trabalho como este.

4) A jornada de trabalho estd adequada aos padrdes legais e esses

séo acatados por lei, ndo interferindo em vida particular:

S1: Sim, tudo nos conformes.

S2: Sim. Esta de acordo com todas as empresas da nossa regido, nos
fazemos 44:00 semanais, quando tem feriados, sdo menos, horario normal de
trabalho.

S3: Sim, e quando ha necessidade de estender a jornada de trabalho, s6
€ permitida no que a lei determina.

S4: Sim, estd adequada nas leis trabalhistas. Trabalhamos dentro da
legalidade da lei. S5: Sim, tudo dentro das normas trabalhistas. Sempre respeitando
seus limites.

S6: Sim, a empresa se preocupa com 0s padrdes e de estar dentro dos
parametros da lei.

S7: Sim, pois com meus conhecimentos e habilidades o servigo fica mais
rapido de ser feito e acaba que passa fazer mais atividades isso faz com que
aumente o desenvolvimento no servico.

S8: Sim, a jornada de trabalho esta de acordo com as leis trabalhistas,
respeitando os direitos dos colaboradores.

S9: Sim, sem excec¢do de carga horéria, conforme legislacao.

S10: Sim, de acordo com a CLT e o sindicato

S11: Sim. Trabalho sem exceder a carga horaria permitida e de maneira
adequada a legislacao.

S12: Sim, meu horério de trabalho € 7:30 as 5:18.

S13: Sim, tudo como descreve a lei.
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S14: Sim, o que mais se preserva na empresa € a obediéncia as leis e
respeito quanto ao seu cumprimento.
S15: Demais. Meu trabalho esta dentro dos padrdes legais e nao interfere

na mina vida particular, muito pelo contrario.

5) Existe liberdade para planejar as prioridades do seu trabalho e

para executa-lo dentro do ambiente organizacional?

S1: Sim, sempre que precisamos damos nossas opinides e sugestoes.

S2: Sim, tenho total liberdade para planejar minha maneira de executar
minhas tarefas.

S3: Sim, o importante é que se faca o trabalho, a maneira pela qual sera
feito fica a critério de quem ir4 executa-lo.

S4: Com certeza, porque cada um sabe 0 que necessita para realizar o
seu trabalho.

S5: Sim, termos liberdade para planejar trabalhar e organizar todo nosso

trabalho.

S6: Sim, quando planejamos nossas tarefas fica mais facil manté-las em
dia.

S7: Sim, quando planejamos nossas tarefas fica mais facil manté-las em
dia.

S8: Sim, mais assim muitas das prioridades sao feitas com ajuda de
todos, isso tudo para facilitar.

S9: Sim, sempre tenho liberdade para tratar com meu superior imediato, a
respeito das condi¢des e possiveis melhorias no meu ambiente de trabalho.

S10: Sim, e procuro realizar da melhor maneira possivel.

S11: Sim, e fago sempre que possivel.

S12: Sim, tenho liberdade para definir as prioridades e posso realizar da
melhor maneira.

S13: Sim, planejamos nossas tarefas antes de executa-las.

S14: Sim, o importante é que se faga, a maneira pela qual sera feito fica a

critério de que ira executa-lo.
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S15: Sim, tudo que seja para 0 proprio crescimento da empresa é visto
com bons olhos.

6) Ha fornecimento, por parte da empresa, de feedback ao

trabalhador sobre suas atitudes, comportamentos e resultados?

S1: Sim, somos avaliados.

S2: A opinido sempre é dada, mesmo que atrasado, mostrando ao
funcionario os erros e acertos.

S3: Sim. Com muita freqiéncia, para melhorar nosso trabalho e também
para nos cumprimentar pelas metas atingidas.

S4: Sim. Muito importante para nosso crescimento.

S5: Sim.

S6: Sim, sempre que algo sai da rotina do dia a dia a gente é orientado
para que aquilo ndo ocorra mais.

S7: Sim, ha reunifes para expor a conduta do funcionario, sendo uma
conduta boa ou ma. Parabenizando os bons funcionarios.

S8: Sim, porque eles preocupam muito com o0s erros e acertos dos
funcionarios mais isso que eles fazem é para que o funcionario fique mais atento nas
decisdes a tomar

S9: Sim, sempre ha direcionamento e observacao por parte da empresa,
uma caracteristica importante para que possamos alcancar os resultados almejados
por todos.

S10: Sim, e procuro realizar da melhor maneira possivel.

S11: N&o é o meu conhecimento.

S12: Sim, sempre em reunides e no dia-a-dia.

S13: Sim, pois devemos comunicar e orientar todos da equipe.

S14: Sim, sempre trabalhamos de maneira para podermos melhorar em
alguma parte que esta deixando a desejar.

S15: Sim, a melhor forma de evolugcédo no trabalho séo os retornos, tanto
positivos quanto negativos, somos elogiados e as vezes precisamos melhorar o

nosso desempenho, é muito valido.
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7) Existem politicas de incentivos que buscam desenvolver as
potencialidades das pessoas e visam facilitar o processo de educacao
continuada? E vocé considera seu trabalho uma forma de crescimento e

realizacao pessoal e profissional?

S1: Sim, buscamos sempre melhorias continuas.

S2: Acredito que existe, ndo procuro conhecer, mas ouco sempre que
existe.

S3: Sim

S4: Sim.

S5: Sim, a empresa cada vez mais busca desenvolver o incentivo das
pessoas visando o0 processo

S6: Sim, h& vérios tipos de palestras, programas, videos que procuram
oferecer melhorias tanto no comportamento quanto na seguranca pessoal.

S7: Nao, a empresa nao dispde desta politica.

S8: Sim, porque aqui na empresa eles nos incentiva muito a buscar um
desenvolvimento pleno.

S9: Nao tenho conhecimento de alguma.

S10: Sim.

S11: Sim

S12: Sim.

S13: Sim, pois temos uma boa disponibilidade da empresa para crescer
tanto no conhecimento quanto na empresa.

S14: Sim, participamos de alguns treinamentos que muito gratificante.

S15: Existem sim, tem ajuda pra que estudar, fazer algum fora da
empresa, que possa melhorar a qualidade de servigco prestado, eu mesmo ja fiz um

curso, e quem pagou tudo foi a empresa.

8) A empresa tem politicas e programas de treinamento e

desenvolvimento sdlidos e sistematizados para todas as fungdes?

S1: Sim, de acordo com as fungoes.
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S2: Nao, na minha funcao ainda nao vejo.

S3: Sim, todo funcionério passa por treinamentos especificos ao entrarem
na empresa, os funcionarios mais velhos estdo sempre participando de novos
treinamentos reciclando os seus conhecimentos.

S4: Sim.

S5: Sim, tem politica de seguranca do treinamento.

S6: Sim, a empresa da todo treinamento que exige as normas do trabalho
de acordo com as funcdes de cada um.

S7: Sim, a empresa realiza palestras e treinamentos para capacitar
sempre seus funcionarios.

S8: Sim, esta politica acaba fazendo com que o funcionario acaba
acostumando mais rapido com a sua area de trabalho.

S9: No que tange meu conhecimento apenas treinamentos voltados para
a seguranca no trabalho.

S10: Sim, todos os funcionarios participam de treinamentos.

S11: Sim, com objetivos de ter funcionarios capacitados para realizar
suas atividades.

S12: Sim, todo funcionario que entra na empresa participa de um
treinamento, e com o decorrer do tempo também participa de mais palestras e
treinamentos.

S13: Sim, pois temos palestra de seguranca e educativas todos os dias.

S14: Sim, sempre buscando o aperfeicoamento e crescimento em todas
as funcbes e promovendo os funcionarios com novos conhecimentos.

S15: Sim. Através da qualificacdo obtidos com cursos, seminarios,

palestras, o funcionarios melhora seu desempenho no trabalho.

9) A politica de remuneracdo esta dignamente compativel com as
necessidades pessoais e o0s padrdes culturais, sociais e econémicos da
sociedade em que vive?

S1: Sim, tudo nos conformes.

S2: Néo, na funcéo que exerco acho baixa a minha remuneracgéo, gostaria
de ganhar mais.

S3: Sim, a empresa segue CCT.
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S4: Do meu ponto posso dizer que sim.

S5: Sim, digna e compativel.

S6: Sim, esta dentro dos valores padréo da regiao.

S7: Sim, a empresa acompanha os padrées de remuneragéo nacional que
atende a minha necessidade.

S8: Sim, pois esta de acordo com o mercado de trabalho e a fungéo de
cada funcionario.

S9: Em relacdo as necessidades pessoais, varia de acordo com o que
seja interpretado como “necessidade” pela sociedade. Em relagdo aos padrbes
econOmicos esta bom de acordo com o mercado mas acho poderia ser melhor.

S10: Sim. Das empresas que trabalhei é a que paga melhor.

S11: Sim, meu salario é satisfatorio.

S12: Sim, ndo ouco reclamacdes, pelo contrario somente contrarios
positivos.

S13: Sim.

S14: Sim, atende minhas necessidades, muito bem.

S15: Sim, a empresa paga de acordo com o sindicato, para quem esta
comecando depois temos as promocoes de funcdes e as gratificacbes, que vai
crescendo de acordo com a evolucdo de cada um. Eu mesmo corro atras de

melhorias, por isso estou muito satisfeito.

10) Na empresa, seus colegas sao discriminados pela aparéncia,

estilo de vida, sexo, raga ou religiao?

S1: Néo, temos respeito mutuo.

S2: Nao, a opcao sexual religiosa é direito de cada um, a cor da pela ou
raca ndo escolhemos € dom de Deus. Até hoje ndo tenho conhecimento desse
absurdo totalmente condenavel.

S3: Nao, respeitar o préximo é fator primordial dentro da empresa,
tornando-se o ambiente agradavel a todos.

S4: N&o, no momento em que entrei sempre fui muito bem sucedido e
bem tratado por todos os colegas, nao vejo discriminagao.

S5: N&o, na nossa empresa néo acontece discriminacéo.
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S6: N&o, cada um tem seu estilo de vida e é respeitado por todos.

S7: Nao, todos sao tratados com igualdade

S8: Nao, pois a relacdo € baseada no respeito e companheirismo.

S9: Néo.

S10: N&o, o respeito est4 acima de tudo.

S11: Néao, existe respeito a individualidade.

S12: Nao. Todos trabalham e convivem de forma amigavel.

S13: Nao. Nao admitimos este tipo de ignorancia

S14: Nao. E temos politicas voltadas para ndo discriminacao de pessoas.

S15: Nao. A empresa vive aquilo que se ensina, e a empresa procura
trabalhar muito esse lado do funcionario, respeito, companheirismo, desenvolver o

espirito de solidariedade e o respeito humano, para nao existir a discriminacao.



