UNIVERSIDADE FEDERAL DE MINAS GERAIS
FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS
CENTRO DE POS-GRADUACAO E PESQUISAS EM ADMINISTRACAO

CURSO DE ESPECIALIZACAO EM GESTAO ESTRATEGICA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM UMA EMPRESA

METALURGICA: Incentivando a Satde e Bem Estar do Trabalhador

Josiane Soares Ferreira

Belo Horizonte
2011



JOSIANE SOARES FERREIRA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM UMA EMPRESA

METALURGICA: Incentivando a Satde e Bem Estar do Trabalhador

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado ao Curso de
Especializacdo em Gestao Estratégica (P6s-Graduacao
Lato Sensu) do CEPEAD/CAD/FACE da Universidade
Federal de Minas Gerais como requisito parcial para
obtencao do titulo de Especialista em Gestao de Negocios.

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado a
banca examinadora em 23 de Agosto de 2011.

Orientador: Prof. Dr. Antonio Del Maestro Filho

Belo Horizonte
2011



Universidade Federal de Minas Gerais
Faculdade de Ciéncias Econdomicas
Departamento de Ciéncias Administrativas
Centro de Pés-Graduagdo e Pesquisas em Administragcdo
Curso de Especializagcdo e Gestdo Estratégica

ATA DA DEFESA DE TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO do (a) Senhor(a)
Josiane Soares Ferreira, REGISTRO N° 2010702306. No dia 23/08/2011,
as 19:00 horas, reuniu-se na Faculdade de Ciéncias Econdmicas da

Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG, a Comissdo Examinadora
de Trabalho de Conclusdo de Curso - TCC, indicada pela Coordenacdo
do Curso de Especializagdo e Gestdo Estratégica - CEGE, para julgar

o Trabalho de Conclusdo de Curso intitulado "QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO EM UMA EMPRESA METALURGICA: Incentivando a Satde e Bem
Estar do Trabalhador”, requisito para a obtencdo do Titulo de
Especialista. Abrindo a sessdo, o orientador e Presidente da
Comissdo, Professor Antdénio Del Maestro Filho, apés dar conhecimento
aos presentes do teor das Normas Regulamentares de apresentacdo do
TCC, passou a palavra ao aluno(a) para apresentacdo de seu trabalho.
Seguiu-se a argiiicdo pelos examinadores, seguido das respostas do(a)
aluno(a). Logo apds, a Comissdo se reuniu sem a presenga do(a)
aluno(a) e do publico, para avaliagdo do TCC, que foi considerado:

/§§(APROVADO

( )APROVAGAO CONDICIONADA A SATISFAGAO DAS EXIGENCIAS CONSTANTES NO VERSO DESTA
FOLHA, NO PRAZO FIXADO PELA BANCA EXAMINADORA (PRAZO MAXIMO de 60 SESSENTA DIAS)

( )NAO APROVADO

O resultado final foi comunicado publicamente ao(a) aluno(a) pelo
orientador e Presidente da Comissdo. Nada mais havendo a tratay, ©
Senhor Presidente encerrou a reunido e lavrou a presente ATA, que
serd assinada por todos os membros participantes da Comissdo
Examinadora. Belo Horizonte, 23/08/2011.

|
T
Prof. Antdénio Del Maestro Filho B
7

(Orientador)

Prof. Devanir Vieira Dias \ /O Dt



AGRADECIMENTOS

A Deus, minha maior inspiracdo em todos os momentos, concedendo-me amor,
confianca, perseveranca e iluminando meus caminhos para conclusdo deste
trabalho, me fazendo acreditar que “dias melhores virdo”, que este € apenas o fim de

mais uma fase de muitas a serem conquistadas.

A minha familia pela compreensdo e paciéncia, pelos muitos momentos em que

estive ausente.

Ao Professor Antonio Del Maestro Filho, meu orientador pela tranquilidade,

paciéncia e pelo incentivo para a realizagao desta pesquisa.

A empresa objeto de estudo deste trabalho, pela receptividade e apoio possibilitando
relacionar os conteudos tedricos e praticos e aos colegas que contribuiram de forma

prestativa para a realizacédo desta pesquisa.

Aos colegas Nuno Barroso e Camila Ribeiro que colaboraram sem reservas nos

momentos solicitados.

Aos meus amigos(as), que compreenderam minha auséncia, mas que em todos os

momentos dispensam sempre uma atencao especial.



Em busca da felicidade

A felicidade néo para...
N&o morre nunca

Nao é estatica

Nem tao profunda.

Esta exatamente onde quero que esteja
Pode ser num amor, como também
Pode ser, em sentir-me livre dele!

A felicidade é oriunda... Construida
De um mundo de sentimentos
E o somatdrio de pequenos grandes momentos!

Hoje o dia amanheceu contente

O que ontem era so tristeza, como num sopro
Tornou-se alegria, deixei de lado o desgosto
Para olhar rumo ao desconhecido

De peito aberto a ser flechado

Quem sabe até ferido.

Se tenho medo?

Logico, mas, ndo importa o tamanho do medo
Se, bem maior € esse meu desejo

De ser feliz... Porque a vida n&o para!

Paulo Cesar Coelho



RESUMO

O principal objetivo desta pesquisa € analisar a Qualidade de Vida no trabalho
(QVT), segundo a percepcdo dos trabalhadores de uma empresa do ramo
metalurgico, sediada em Santa Luzia/MG, Brasil, e como objetivos especificos
verificar o grau de satisfagdo e a qualidade de vida dos trabalhadores, explicitar as
principais forcas e fraquezas, apontando os pontos criticos que devem ser
priorizados em prol da melhoria de Qualidade de vida no trabalho e propor a partir
dos resultados obtidos indicagdes que possam subsidiar a definicdo de politicas de
gestdo de pessoas que privilegiem a satisfagdo e qualidade de vida dos
trabalhadores no contexto organizacional. Trata-se de um estudo de caso formal
descritivo, quantitativo. A coleta de dados foi realizada através de questionario,
baseado no “Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa”, desenvolvido por Hackman
e Oldham (1975), traduzido por Moraes e Kilimnik (1994). Os participantes da
pesquisa foram 82 sujeitos para composicdo da amostra. Por meio de analise
descritiva dos dados foi possivel constatar que os resultados demonstraram que a
Qualidade de Vida no Trabalho, baseados na percep¢dao dos trabalhadores
apresenta-se como satisfatoria, apesar de obter-se um nivel minimo entre os
escores de satisfagdo. Entretanto, algumas variaveis demonstraram-se como
insatisfatéria devendo ser pontos a serem trabalhados como & Variedade de
Habilidades (VH), Identidade de Tarefa (IT) e Autonomia (AU). Ao analisar-se o
grupo de variaveis intrinsecas e extrinsecas podemos perceber que o0s
trabalhadores apresentam maior indice de satisfacado relacionado as satisfacbes
contextuais ou seja variaveis extrinsecas ao trabalho, nés atentando para o fato que
o atual cenario marcado por desemprego, baixos salarios e competicdo seja
influenciador para uma maior valorizacdo dos fatores extrinsecos como satisfagcéo
com os colegas de trabalho, segurangca no emprego, possibilidade de crescimento e
uma busca por melhores salarios e beneficios.Pode-se considerar que os resultados
obtidos pode ser o ponto de partida de um trabalho de valorizagdo das reais
necessidades dos trabalhadores, buscando-se uma maior satisfagdo do cliente
interno e consequentemente alcangcando maiores indices de produtividade, eficacia
e eficiéncia para alcangar maiores resultados sendo esse o objetivo principal de toda
organizacgao.

Palavras-chave: 1) Comportamento organizacional 2) Qualidade de vida no trabalho
3)Organizacédo 4) Trabalho 5) Percepg¢ao 6)Crescimento.
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1 INTRODUGAO

O presente trabalho objetiva investigar a qualidade de vida dos
trabalhadores de uma empresa do ramo metalurgico, pois investir em qualidade de
vida significa procurar atender a pessoa em suas necessidades integrais
relacionadas as diversas dimensdes, considerando que cada ser humano é

multidisciplinar, reconhecendo suas mais variadas e amplas necessidades.

Ao longo dos tempos o trabalho humano vem sofrendo varias
transformacgdes, pois gragas ao desenvolvimento das faculdades mentais humanas,
0 homem vem criando instrumentos que sdo cada vez mais capazes de produzirem
em maior escala e num menor tempo e consequentemente maiores ganhos aos
detentores de capital. Portanto, é através do trabalho que os homens véo
produzindo historicamente a sua existéncia, como um ser criativo em suas relagdes
sociais, sendo essa uma dimensao humana que dignifica o homem designando-o

como um ser social.

Devido as diversas mudancas precisamos nos adequar ao novo cenario
na tentativa de sobreviver as mazelas do mundo globalizado, onde a automacao dos
meios produtivos e as constantes mudancas politicas, econdmicas, sociais e
tecnologicas, tornam o contexto altamente dindmico e instavel. Este desafio € uma
questdo de sobrevivéncia onde as empresas precisam se conscientizar que a
competitividade implica em produtividade com qualidade, se apresentando

necessario o investimento em tecnologias, e principalmente no capital humano.

Nas empresas, a qualidade de vida tem sido um dos objetivos maiores
relacionados a gestdo estratégica de pessoas, pois se baseia principalmente em
dois aspectos importantes que sdo o bem estar do trabalhador e a eficacia
organizacional por via de a¢bes de melhoria do ambiente e condi¢cdes de trabalho. E
o crescimento em mao dupla, onde existe um investimento nos trabalhadores
aumentando o nivel de satisfagdo na execugao de suas atividades profissionais,
buscando aliados na corrida pela sobrevivéncia, pois profissionais desmotivados e
insatisfeitos com certeza ndo se dedicardo a produzir produtos e servicos de
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qualidade e, consequentemente, comprometerdo as chances de sobrevivéncia e

continuidade de uma organizagéo.

Segundo Limongi-Franga (2004) qualidade de vida é a sensagao de bem-
estar, proporcionada pelo atendimento das necessidades individuais, do ambiente
social, econémico e das expectativas de vida. A qualidade de vida foca o ser
humano nas diversas areas como mental, social, fisico, emocional, espiritual, ou

seja, considera-o como um todo.

Conforme Valdisser (2005), O momento atual exige organizagdes
flexiveis, sistémicas e criativas, onde os sistemas se apresentam em constante
integracdo. O mesmo ocorre com as organizagdes, onde para o entendimento de
Qualidade de Vida no Trabalho €& necessario ver todo o sistema como sendo

responsavel pela situacgao.

Tendo em vista as importantes questdes que afetam o ser humano, o
estudo ora proposto centra seu foco na tematica de Qualidade de Vida no Trabalho.
No contexto atual a “Qualidade de Vida no Trabalho” tem sido objeto de estudo de
diversos seminarios, congressos, palestras e trabalhos académicos destinados a
Recursos Humanos e a Gestdo de Pessoas como elemento de grande importancia
para o desenvolvimento e sobrevivéncia das organizagées e dos trabalhadores.
Sendo assim, o investimento em qualidade de vida representa uma condi¢cdo de
estratégia de competitividade das empresas, considerando que a humanizagao do
trabalho, gera, por via de consequéncia, um maior grau de satisfacdo aos

empregados e um incremento de produtividade as organizagdes.

A presente pesquisa tem a intencdo de responder, como apresenta-se a
Qualidade de Vida no Trabalho segundo a percepgao dos trabalhadores de uma

empresa do ramo metalurgico?

A escolha do tema Qualidade de Vida no Trabalho como linha de
pesquisa se justifica-se pela necessidade de maiores conhecimentos quanto ao
tema, pois tais estudos podem contribuir para criagdo de um ambiente mais
saudavel e propicio para realizacdo do trabalho, identificando as principais

necessidades e anseios das pessoas reconhecendo o desenvolvimento e
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desempenho, abrindo possibilidades de participacdo no processo de decisdo. Outras
contribuigdes dizem respeito ao processo de facilitagdo do desenvolvimento pessoal,
proporcionando feedbacks, desafios, beneficios, salarios compativeis, recompensas
e também podendo trazer contribuicbes para diminuicdo da rotatividade e do indice
de absenteismo a fim de fazer com que o trabalho se torne mais atraente, criativo e
produtivo. Conforme Limongi-Franga (1996), “(...) o ser humano em condigbes
favoraveis a expressao de sua humanidade gera resultados visiveis na organizagao

como um todo.”

Sendo assim é oportuno compreender a qualidade de vida em uma
empresa metalurgica, pois as novas demandas vém exigindo maior eficiéncia e
eficacia nas organizagdes, portanto € interessante para a empresa pesquisada,
considerando que obtera mais resultados aproximados de sua realidade, como
também, a pesquisadora e a autora da presente pesquisa faz parte da organizagéo,
possibilitando uma aproximacdo e consequentemente um acompanhamento dos
principais problemas a fim de propor solugbes para os mesmos, considerando
também que ainda n&o existe um programa de gestdo de pessoas e de qualidade de
vida no trabalho.

Deve-se considerar que o homem vive em crescimento constante
trazendo consigo sentimentos, ambigbes; criando expectativas, buscando o
crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza, vive em busca de explorar

suas idéias, colocar sua criatividade em pratica, participar e se tornar auto-realizado.

No capitulo seguinte serdo apresentados os objetivos que nortearam a
busca pelo entendimento da Qualidade de Vida no Trabalho na empresa ja citada.

13



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral do presente trabalho é diagnosticar a qualidade de vida
no trabalho segundo a percepgao dos trabalhadores de uma empresa do ramo
metalurgico, utilizando para tal um instrumento de avaliagdo reconhecido e validado

desenvolvido por Hackman e Oldham (1975).

2.20bjetivos Especificos

v" Verificar o grau de satisfagdo e a qualidade de vida dos trabalhadores

em uma empresa metalurgica.

v Explicitar as principais forcas e fraquezas referentes a qualidade de
vida dos trabalhadores da empresa em estudo.

v" Apontar quais os pontos criticos e que devem ser priorizados em prol

da melhoria de Qualidade de vida no trabalho.
v Propor a partir dos resultados obtidos indicagcdes que possam subsidiar

a definicdo de politicas de gestdo de pessoas que privilegiem a satisfacdo e

qualidade de vida dos trabalhadores no contexto organizacional.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Neste trabalho procurou-se apresentar uma teoria consistente,
relacionada ao problema central da pesquisa. Desta forma no primeiro momento
serao tratados os diversos significados que o trabalho representa para o homem

desde antigamente até os tempos atuais.

No segundo tépico apresenta-se um breve historico sobre a Qualidade de
vida no trabalho, sua origem, surgimento e a visao de alguns autores sobre o tema e

fundamentos anteriores para a construgéo da teoria.

No terceiro topico apresenta-se diversos conceitos de Qualidade de Vida
no trabalho baseados na visdo de estudiosos relacionados ao tema, como também

algumas diferengas e semelhangas entre os autores.

No quarto tdépico demonstra-se as principais abordagens defendidas por
autores conceituados, bem como suas principais idéias sobre o tema proposto e que
tornaram-se norteadores para os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho, com
destaque para o Modelo das Dimensbes Basicas da Tarefa desenvolvido por
Hackman e Oldham (1975), que foi a abordagem escolhida para desenvolvimento

desta pesquisa.

No quinto tépico encontra-se considera¢des sobre a qualidade de vida no
trabalho e as novas exigéncias do ambiente organizacional, e por ultimo algumas

reflexdes sobre estudos recentes desenvolvidos sobre o tema

3.1 Significado do trabalho

O trabalho é propulsor de mudancas na vida do homem, e através dele o

homem produz aquilo que é necessario a sua sobrevivéncia. Através dos tempos o

trabalho vem adquirindo diferentes significacbes para o homem, e
consequentemente, este homem cria, recria, se transforma e resignifica o trabalho
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A palavra trabalho significa aplicacdo das forcas e faculdades humanas
para alcangar um determinado fim. Atividade coordenada, de carater fisico,
e/ou intelectual necessaria a realizagao de qualquer tarefa, servico ou
empreendimento. Servigo, emprego. Local onde se exerce essa atividade.
(FERREIRA, 2000, p.1695)

Conforme Albornoz (1995), a palavra trabalho tem muitos significados,
embora seja uma das formas de acdo do homem, o seu conteudo oscila. Pois as
vezes, aparece carregado de emogéao, lembra dor, tortura, suor do rosto, fadiga. Em
outras significacdes aparece mais do que aflicdo ou fardo, mas como a operagéo
humana de transformacdo da matéria prima natural em objeto de cultura. E o

homem em acao para sobreviver e realizar-se.

Em nossa cultura a palavra trabalho se origina do latim tripalium, embora
outra hipétese a associem a trabaculum. Tripalium era um instrumento feito
de trés paus agugados, algumas vezes ainda munidos de pontas de ferro,
no qual os agricultores bateriam o trigo, as espigas de milho, o linho, para
rasga-los e esfiapa-l6s. A maioria dos dicionarios, contudo, registra tripalium
apenas como instrumento de tortura, o que teria sido originalmente, ou se
tornado depois. A tripalium se liga o verbo do latim vulgar ftripaliare, que
significa justamente torturar. (ALBORNOZ, 1995, p.10)

A palavra trabalho é vinculada a sofrimento, dificuldades, desafio, castigo.
Em contrapartida outras vezes significa prazer, fonte de entretenimento, meios de
aquisicdo de bens materiais, fuga aos problemas e até mesmo como lazer. E um
meio de criagdo, onde o ser humano vai produzir, fazer emergir suas aptidées, criar
caminhos que vao de encontro aos seus desejos, dar asas as fantasias. As vezes,
as criagdes, ou reprodugdes que vém por meio do trabalho, aparecem carregadas

de emogdes como: alegrias, tristezas, dores, magoas e angustias.

O trabalho € visto como um processo em que o homem utiliza sua forca
fisica e mental, modificando a si mesmo, atribuindo um novo significado ao seu
proprio trabalho. E finalmente no contexto atual onde o trabalhador se insere na era
do conhecimento é necessario o desenvolvimento de habilidades para lidar com um

mundo complexo e extremamente instavel.
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O prazer e o sentimento de realizagdo que podem ser obtidos na
execucao de tarefas permite exercer seus talentos e suas competéncias, resolver
problemas, fazer novas experiéncias, aprender novas competéncias, resumindo,

realizar-se, atualizar seu potencial e aumentar sua autonomia. (MORIN, 2001, p. 27)

Conforme Sampaio (2004), alguns autores como Barfield, Morgan e Kahn
(1984) realizaram pesquisas sobre o trabalho e concluiram que 41% dos
aposentados pesquisados sentem-se mal por terem se aposentado. Ja as pesquisas
realizadas por Quinn e Staines citados por Kahn demonstraram que 75% dos
empregados n&o consideram que seriam mais felizes se n&o tivesse que trabalhar e
70% dos pesquisados apontam que continuariam a trabalhar mesmo que néo

precisassem do dinheiro de seu trabalho.

E de grande importancia que o trabalho tenha sentido e que os objetivos
sejam claros e valorizados, ele precisa ser satisfatério para quem o realiza a fim de

estimular o crescimento pessoal e profissional.

No tépico seguinte apresenta-se um breve histérico sobre a Qualidade de
vida no Trabalho, sua origem, surgimento, conceitos e a visao de alguns autores

sobre o tema e fundamentos anteriores para a constru¢ao da teoria.

3.2 Breve Historico Sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Rodrigues (1994), a qualidade de vida no trabalho( QVT), tem
sido preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia, mas sempre voltada
para satisfacdo e bem estar do trabalhador, levando em consideragcdo que uma
parcela significativa da vida do individuo € passada no ambiente de trabalho, torna-
se essencial que este se sinta bem em relacdo a ele. No século XX, varios
pesquisadores como Mayo contribuiram para o estudo do comportamento humano,

da motivagao e da qualidade de vida dos individuos.

Fernandes (1996) citado por Valdisser (2005), apresenta que o Programa
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu através da abordagem sociotécnica
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resultado de estudos realizado por pesquisadores do instituto Tavistock de Londres.
Esses estudos aconteceram em 1950 revelando a grande importancia dos fatores
psicoldgicos e sociais na organizagao. Porém a partir dos anos 60, ocorreram varias
iniciativas de lideres empresariais e governamentais quanto a qualidade de vida no

trabalho alcangando o seu ponto maximo.

Sampaio (2004) vem confirmar o descrito acima ao afirmar que o marco
da qualidade de vida no trabalho teve seu inicio desde os tempos dos economistas
Adam Smith e Malthus, passando pelos tedricos da administracdo cientifica,
Frederick Taylor e Henri Fayol, seguido pelos autores das relagbes humanas, como
os estudos de Maslow, Herzberg sobre a motivagdo humana, tendo sido os

primeiros a realizar analises sobre as condi¢des de trabalho e seus efeitos.

Maestro (2004) aponta-nos que a partir da revolugao industrial o trabalho
passou a ser estudado mais profundamente na intencdo de alcancar maiores niveis

de eficiéncia e produtividade.

De acordo com Rodrigues (1994), os trabalhos de F.W. Taylor foram de
grande relevancia, pois, estabeleceram e compuseram técnicas para a
administracado voltada para a producdo, visando maior desempenho da industria,
buscando eficiéncia entre o trabalho das maquinas e dos trabalhadores. Como bem
nos aponta Maestro (2004), a forma como o taylorismo tratava o trabalhador nao foi
aceita de forma positiva, pois se obteve insatisfacdo dos trabalhadores, greves, altas
taxas de absenteismo e grande rotatividade. Mayo estuda estes efeitos e aponta que
a motivacado dos trabalhadores ndo se baseia apenas nos aspectos econémicos e
nas condigdes fisicas como era tratado pelo taylorismo, mas que a motivagéo era

diretamente influenciada por fatores psicolégicos e sociais.

A partir da década de 60, houve muitas iniciativas de lideres sindicais,
empresarios e governantes a fim de melhorar as formas de organizagao do trabalho
a fim de minimizar os efeitos negativos do desse na saude e no bem-estar dos
trabalhadores. Porém a expressao Qualidade de Vida no Trabalho veio a ser
considerada publicamente a partir da década de 70, através do professor Louis
Davis.
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Segundo Maestro (2004) a partir do final da década de 70 houve uma
estagnacédo sobre os estudos e desenvolvimento da Qualidade de Vida no Trabalho,
devido a alta inflagéo, crise do petrdleo e da grande disputa internacional, mas logo

foram retomados devido a insatisfacao dos trabalhadores.

Os programas de qualidade total tiveram influéncias significativas para o
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho, pois a partir das praticas
propostas pelo sistema de controle da qualidade total, abriu uma possibilidade de
analise buscando maior participacdo dos funcionarios nos processos de trabalho, ou
seja, uma tentativa de eliminacdo da separagdo entre planejamento execucéo,
promovida principalmente pelos sistemas tayloristas e fordistas; descentralizagao
das decisdes; reducdo de niveis hierarquicos; supervisdo democratica; ambiente
fisico seguro e confortavel; além de condigdes de trabalho capazes de gerar
satisfacdo; oportunidade de crescimento e desenvolvimento pessoal. Como se pode
ver, estas praticas representam um esforco para a melhoria das condigdes de
trabalho, ou seja, existe um movimento pela melhoria da qualidade de vida no
trabalho baseados na filosofia do controle da qualidade total. (MAESTRO, 2004)

Conforme Moraes e kilimnik (1994), a partir dos anos 90 aparece a
filosofia dos workaholics, ou seja, pessoas que apresentam dedicagdo quase que
integral ao trabalho. A constante busca por elevagdo da produtividade e
competitividade acirrada torna-se marcante para o crescimento e desenvolvimento
do stress na sociedade e especialmente nas organizagdes. A partir de entdo houve
questionamentos relacionados a dedicagao integral ao trabalho, possibilitando um
olhar mais global para com o trabalhador, considerando também as variaveis
tecnoldgicas, psicologicas, sociologicas, politicas e econbmicas que afetam
diretamente as organizagbes. Desde os anos 90, se apresenta fortalecido a
necessidade do desenvolvimento e aprimoramento da QVT, prevalecendo até os

dias atuais.

No Brasil, o tema ainda é considerado recente e ainda existem duvidas
quanto ao verdadeiro significado do termo, mas considera-se que existe uma ampla
literatura sobre a tematica e também muitos conceitos e modelos estabelecidos com

relagado a Qualidade de Vida no trabalho.
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3.2.1 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

O tema qualidade de vida no trabalho tem sido foco de diversos estudos.
Entretanto percebe-se baseados em estudos anteriores que n&o existe um conceito
unico e definitivo. Mas percebe-se algumas semelhangas quando defendem a
necessidade da busca pela humanizagdo do trabalho, maior satisfagdo dos
trabalhadores e maior participacdo dos mesmos nas decisdes envolvidas com o seu

processo de trabalho.

A concepgao de QVT defendida por Hackman e Oldham (1975) é focada
em esforgos direcionados ao aprimoramento dos cargos, a fim de que os mesmos se
apresentem mais produtivos e satisfatorios. Os autores apontam que embora
existam muitas técnicas utilizadas para a denominagao de “qualidade de vida no
trabalho” a maior parte dos métodos levam a reformulacdo dos cargos, com a

participacao dos trabalhadores afetados.

Conforme Waltton (1973) o conceito de Qualidade de vida no trabalho é
apresentado como resposta ao atendimento de necessidades e aspiragcoes dos
trabalhadores, incluindo a participacao nas decisdes, humanizagao do trabalho com

énfase na responsabilidade social das organizagdes.

Westley (1979) apresenta o conceito de QVT, vinculado a esfor¢os com
relagdo a humanizacado do trabalho, buscando solucionar problemas que afetam os
trabalhadores sendo eles: politicos, econémicos, psicoldgicos e sociologicos.

Segundo Guest (1979, p.76) Qualidade de Vida no Trabalho é

Um processo pelo qual uma organizagao tenta revelar o potencial criativo de
seu pessoal, envolvendo-o em decisdes que afetam suas vidas no trabalho.
Uma caracteristica marcante do processo é que seus objetivos ndo séo
simplesmente extrinsecos, focando a melhoria da produtividade e eficiéncia
em si, eles também sao intrinsecos no que diz respeito ao trabalhador vé
como fim de auto-realizagdo e auto-engrandecimento.

Conforme Hackman e Suttle, citados por Quirino e Xavier (1987, p. 72), a

qualidade de vida no trabalho esta totalmente interligada a “satisfagdo das
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necessidades da pessoa. Ela afeta criatividade, vontade de inovar ou aceitar
mudangas no ambiente de trabalho e ou grau de motivagao interna para o trabalho e
o grau de motivacdo interna para o trabalho, fatores importantes para a

produtividade do individuo”.

Para Huse e Cummings (1985) a QVT é concebida como uma forma de
pensamento que envolve pessoas, trabalho e organizagdo, destacando a
preocupagao com o bem estar do trabalhador e com a eficiéncia organizacional e a

participacao dos trabalhadores nas decisdes e problemas relacionados ao trabalho.

Rodrigues (1994) afirma que a QVT tem varias denominag¢des ao longo
dos anos, mas sua esséncia se concentra na busca de satisfacao das necessidades
dos trabalhadores, aumento do seu desempenho e consequentemente, o
desenvolvimento das organizagbes (Walton, 1973; Quirino e Xavier, 1987;
Fernandes, 1996).

Segundo Limongi-Franga (1996, p. 80) a Qualidade de Vida no trabalho é

O conjunto das agdes de uma empresa que envolve a implantagdo de
melhorias e inovagdes gerenciais e tecnolégicas no ambiente de trabalho. A
construcao da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em
que se olha a empresa e as pessoas como um todo, 0 que chamamos de
enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o
fator diferencial para a realizagdo de diagndstico, campanhas, criagdo de
servigos e implantagdo de projetos voltados para a preservagcéo e
desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.

Como bem aponta Limongi-franca (1996) e Rodrigues (1994) a realidade
brasileira na pratica muitas vezes tem considerado a qualidade de vida no trabalho
com um referencial assistencialista e as agdes gerenciais tem desconsiderado a
Qualidade de Vida no Trabalho nas politicas e processos das empresas para

priorizar aspectos humanos e ambientais que neutralizam riscos no trabalho.

Ainda conforme os autores citados acima é de grande relevancia que o

trabalhador seja considerado com base em uma visao biopsicossocial, pois apontam
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que o ser humano reage sempre como um todo complexo, interligado em relagdes

permanentes e fundamentais com a vida, sendo elas:

- Dimensao bioldgica: sao as caracteristicas herdadas e congénitas,
incluindo os diferentes 6rgaos e sistemas que promovem o funcionamento do corpo

humano. Incluindo o metabolismo, as resisténcias e as vulnerabilidades do corpo;

- Dimensao psicologica: corresponde a processos afetivos, emocionais e
intelectuais, caracterizando a personalidade, a vida mental, o afeto, e 0 modo de se

relacionar com as pessoas € com 0 mundo.

- Dimensao social: refere-se a as influencias de valores, crencas e
expectativas das pessoas de sua convivéncia, dos grupos sociais e das
comunidades com as quais participa durante toda a vida. Incluindo influencias do

ambiente fisico e caracteristicas ergondmicas.

A partir da visdo biopsicossocial deve-se considerar que a qualidade de
vida no trabalho busca o completo bem estar, ou seja, um equilibrio psiquico, fisico e
social, dentro das organizagdes para alcangar maiores resultados com relagdo ao

capital humano, desenvolvimento e desempenho do trabalhador.

Conforme Chiavenato (2004) o construto QVT tem como plano de fundo a
humanizagdo da organizagao, visando a promog¢ao de uma relagdo nao conflitante
entre capital e trabalho, mas sim cooperativa, ou seja, a busca de equilibrio entre
modo de producao e bem-estar.

Fernandes (1996, p.38) define Qualidade de vida no trabalho como:

Ouvir as pessoas e utilizar ao maximo sua potencialidade. Ouvir é procurar
saber o que as pessoas sentem, 0 que as pessoas querem, O que as
pessoas pensam e utilizar ao maximo sua potencialidade, é desenvolver as
pessoas e procurar criar condicdbes para que as pessoas, em se
desenvolvendo consigam desenvolver a empresa.

Nadler e Lawler (1983) citado por Fernandes (1996) apresentam uma

visdo geral da evolugdo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, mostrando
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que € um desafio para que esse novo conceito se apresente como uma potencial

ferramenta gerencial e ndo apenas como uma pratica de modismo.

Tabela 1 - Evolucédo e Conceito de QVT

CONCEPGOES
EVOLUTIVAS DO QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

QVT como uma variavel
(1959 a 1972)

Reacao do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar a qualidade de
vida no trabalho para o individuo.

QVT como uma
abordagem (1969 a
1974)

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

QVT como um método
(1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e torna-lo mais produtivo e mais satisfatério. QVT era vista como
sinbnimo de grupos autébnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integragao social e técnica.

QVT como um
movimento (1975 a
1980)

Declaragdo ideolégica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os termos "administracao participativa" e
"democracia industrial" eram freqlientemente ditos como ideais do movimento
de QVT .

QVT como tudo (1979 a
1982)

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

QVT como nada
(futuro)

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

Fonte: Fernandes (1996, p.42)

O século XX foi caracterizado por um aumento de interesse e da

contribuicdo nesta area, pois conforme o Instituto Brasileiro de Qualidade de Vida
(IBQV), varios conceitos e usos foram atribuidos a QVT, o que contribuiu para o
surgimento de uma série de praticas diferentes que se utilizam deste mesmo termo.
Porém, mesmo com esta imprecisdo conceitual, a maior parte dos modelos teoricos
enfatiza que os programas de qualidade de vida no trabalho devem verificar
problemas relacionados a tematica da organizagdo, como divisdo de tarefas, de
tempo, de homens e de espago. Também colocam que € preciso (re) planejar o
trabalho e criar uma gestéo participativa, dando mais autonomia, controle e poder
aos trabalhadores.

Com base na analise da evolucido e conceituacao de Qualidade de vida
no trabalho realizada pelos principais teoricos, encontra-se varias visdes e

implicagdes, como também algumas semelhancas e diferengas ao abordar o tema.
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No préximo topico apresenta-se as principais abordagens aplicadas com
relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho baseados na visdo de alguns autores de
referéncia com relagao ao tema abordado, mas concede-se maior énfase ao Modelo
das Dimensbes Basicas da Tarefa proposto por Hackman e Oldhman (1975), sendo
utilizado para o desenvolvimento desta pesquisa, visando alcangar os objetivos
propostos neste trabalho de pesquisa.

3.3 Abordagens de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

A qualidade de vida no trabalho vem sendo entendida e aplicada sob
diversos enfoques priorizando mudangas na estruturagdo do trabalho objetivando
uma melhor adequagdo do individuo na organizagdo e maior bem estar dos
trabalhadores. Apresenta-se a seguir algumas abordagens que tem proporcionado

embasamento tedrico aos estudos de Qualidade de vida no trabalho.

3.3.1 Abordagem de Walton (1973)

Conforme a abordagem proposta por Walton (1973) existem alguns
fatores que sdo caracterizados como determinantes na Qualidade de Vida do

Trabalho como:

- Compensacao justa e adequada: Caracterizada pela remuneragao

recebida pelo trabalho realizado, considerando:

1° Remuneracdo adequada: E uma remuneragdo necessaria para que o trabalhador
viva com dignidade, considerando os aspectos pessoais, culturais, sociais e

econdmicos da sociedade em que vive.

2° Equidade interna: Equidade na remuneragdo entre outros membros de uma

mesma organizagao.
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3° Equidade externa: Equidade na remuneragcdo em relagao a outros profissionais no
mercado de trabalho.

- Condigoes de trabalho: Considera as condi¢des existentes no local de

trabalho como:

1° Jornada de trabalho: Numero de horas trabalhadas, previstas ou ndo pela

legislacao, e sua relagdo com as tarefas desempenhadas
2° Carga de trabalho: Quantidade de trabalho executados em um turno de trabalho.

3° Ambiente fisico: Local de trabalho em relagcbdes as condicbes de bem estar
(conforto) e organizagao para o desempenho do trabalho

4°- Material e equipamento: Quantidade e qualidade de material disponivel para

execucao do trabalho.

5° Ambiente saudavel: Local de trabalho e suas condi¢gbes de seguranga e de saude

em relagao aos riscos de injuria ou doengas.

6° Estresse: Quantidade percebida de estresse a que o profissional é submetido na

sua jornada de trabalho.

- Uso e desenvolvimento de capacidade: E a mensuragdo da qualidade
de vida no trabalho em relagdo as oportunidades que o empregado tem de aplicar,
no seu dia a dia, seu saber e suas aptiddes profissionais. Entre os critérios se

destaca:

1° Autonomia: Medida permitida, ao individuo, de liberdade substancial,

independéncia e descricdo na programacgao e execugao do trabalho.

2° Significado da tarefa: Relevancia da tarefa desempenhada na vida e no trabalho

de outras pessoas, dentro ou fora das instituicdes.

3° Identidade da tarefa: Medida de tarefa na sua integridade e na avaliagdo do

resultado.
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4° Variedade de habilidade: Possibilidade de utilizacdo de uma larga escala de
capacidades e de habilidades do individuo.

5° Retro informacgao: Informagao ao individuo acerca de avaliagdo do seu trabalho

com um todo, e de suas acgdes.

- Oportunidade de crescimento e seguranga: Caracteriza pelas
oportunidades que a instituicdo estabelece e o crescimento pessoal de seus
empregados e para seguranga do emprego. Os critérios que expressam a
importancia do desenvolvimento e a perspectiva de aplicagdo sao os seguintes:

1° Possibilidade de carreira: viabilidade de oportunizar avangos na instituicdo e na

carreira, reconhecidos por colegas, membros da familia, comunidade.

2° Crescimento pessoal: processo de educacio continuada para o desenvolvimento

das potencialidades da pessoa e aplicagdao das mesmas.

3° Seguranga de seu emprego: Grau de seguranga dos empregados quanto a

manutencgao de seus empregos.

- Integragdo social na organizagdo: E o grau de integracdo social

existente na instituicao:

1° Igualdade de oportunidades: Grau de auséncia de estratificagdo na organizagéo
de trabalho, em termos de simbolos “status” ou estruturas hierarquicas ingremes; e

de discriminagao quanto a raga, sexo, credo, origens, estilos de vida e aparéncia;

2° Relacionamento: Grau de relacionamento marcado por auxilio reciproco, apoio

socio-emocional, abertura interpessoal e respeito as individualidades.
3° Senso comunitario: Grau de senso de comunidade existente na instituicdo

- Constitucionalismo: caracterizada pelos direitos dos empregados

cumpridos na  instituic&o:

1° Direitos trabalhistas: observancia ao cumprimento dos direitos do trabalhador,

inclusive o0 acesso a apelagao
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2° Privacidade social: grau de privacidade que o empregado possui dentro da
instituicao

3° Liberdade de expressao: forma como o empregado pode expressar seus pontos

de vista aos superiores, sem medo de represalias;

4° Normas e rotinas: maneiras como as normas e rotinas influenciam o

desenvolvimento do trabalho.

- Trabalho e espacgo total de vida: é o equilibrio entre a vida social do

empregado e a vida no trabalho:

1° Papel balanceado no trabalho: Equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias de

carreira, viagens, e convivio familiar.

2° Horario de entrada e saida do trabalho: Equilibrio entre horarios de entrada e
saida do trabalho e convivio familiar.

- Relevancia social da vida no trabalho: Percep¢cdo do empregado em
relacdo a responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a qualidade de

prestacédo dos servigos e ao atendimento de seus empregados:

1° Imagem da instituicdo: visdo do empregado em relagdo a sua instituicdo de
trabalho: importancia para comunidade, orgulho e satisfagdo pessoais de fazer parte

da instituicao.

2° Responsabilidade social da instituicdo: Percepgdo do empregado quanto a
responsabilidade social da instituicdo para a comunidade, refletida na preocupacéao

de resolver os problemas da comunidade e também nao causar danos.

3° Responsabilidade social pelos servigos: Percepcdo do empregado quanto a
responsabilidade da instituigdo com a qualidade dos servigos postos a disposicao da

comunidade.

4° Responsabilidade social pelos empregados: Percepgdo do empregado quanto a
sua valorizagao e participacdo na instituicdo, a partir da politica de recursos

humanos.
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Conforme Sampaio (2004), os fatores citados acima abrangem desde
as necessidades basicas até condi¢des das organizagdes incluindo as necessidades
secundarias como a auto-realizacdo. O autor supracitado no aponta que modelo de

Walton é o mais utilizado entre os pesquisadores brasileiros.

3.3.2 Abordagem de Lippitt (1978)

Lippitt (1978) utiliza os oito critérios propostos por Walton (1973)
estruturando um modelo global, em que as diversas variaveis constantes daquele

modelo foram agrupadas em quatro fatores-chave para a QVT. Estes critérios sao:

1. Trabalho em si: Feedback de performance, objetivos de trabalho
claros, controles reduzidos, maior responsabilidade, envolvimento do individuo;

2. Individuo: Aprimoramento da auto-imagem, possibilidades de
aprendizagem, clima propicio a amizade, coeréncia entre objetivos de vida e de
trabalho;

3. A producgao do trabalho: Aumento de responsabilidade, colaboragao
intergrupos, trabalho completo e em unidades, recompensa pela qualidade/inovagao,
objetivos mensuraveis;

4. Fungoes e estrutura da organizagdo: Clima propicio para a
criatividade e para a comunicagcdo, respeito ao individuo, percepcao de

desenvolvimento organizacional.

Segundo Lippitt (1978) para que acontega uma intervengdo no campo de
QVT, é preciso que a organizagao apresente certo grau de maturidade e isso requer
adaptabilidade, flexibilidade, saude e identidade organizacionais. Esse modelo
atende as necessidades do individuo e da organizagdo, Mas para que sejam
alcangados o0s objetivos organizacionais de forma satisfatéria, é necessario
organizar as tarefas em fungao das caracteristicas do individuo, gerar oportunidades
para o aprendizado e para tomada de decisbes, bem como valorizar o

reconhecimento. Pois conforme aponta Lippitt (1978) a Qualidade de Vida no
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Trabalho e a renovacéo das organizagdes s&o processos e filosofias e, ndo técnicas

Ou esquemas.

3.3.3 Abordagem de Westhey (1979)

A abordagem de Westhey (1979) percebe a Qualidade de Vida no
Trabalho como os esforgos empreendidos pela organizagdo priorizando uma maior

humanizacao do ambiente.

O modelo de Westhey identifica alguns problemas ou fatores que afetam
a QVT como:

1- Problemas politicos — inseguranca
2- Problemas econdmicos — injustica
3- Problemas psicologicos — alienagéo

4- Problemas sociolégicos — anomia

Na tabela abaixo apresenta-se na visdao do autor, os problemas,
dimensodes, indicadores, bem como propostas relacionadas a Qualidade de Vida no
Trabalho.
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Quadro 1 — Fatores Influenciadores na Qualidade de Vida no Trabalho.

Natureza do | Sintoma do Acgao para Indicadores Propostas
Problema problema solucionar o
problema
Fatores - Insatisfagao - Cooperagao
Econdmicos
Injustica Unido dos - Greves e - Divisao dos lucros
(1850) trabalhadores sabotagem
- Participacao nas decisbes
Fatores - Trabalho auto-
supervisionado
Politicos Inseguranga Posicdes Politicas - Insatisfagao
- Conselho de
(1850-1950) - Greves e trabalhadores
sabotagem
- Participagao nas decisbes
Fatores Agentes de - Sensacgao de - Valorizagao das tarefas
isolamento
Psicoldgicos Isolamento Mudangas - auto-realizagdo no
- Absenteismo trabalho
(1950) e turnover
- Desinteresse - Métodos sécios-
pelo trabalho tecnicamente aplicados
Fatores Anomia Grupos de auto- aos grupos de trabalho:
Sociolégicos desenvolvimento | - A;btsi::i:m valorizagao das relag

Fonte: Adaptado de Westley (1979)

Conforme Westley (1979) a solugdo dos principais problemas se baseia

na premissa de melhora e humanizacao do trabalho, promovendo a qualidade de

vida do trabalhador.
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3.3.4 Abordagem de Huse & Cummings (1985)

A teoria de Huse & Cummings (1985) defende a Qualidade de Vida no
Trabalho como uma forma de pensamento que envolve pessoas, trabalho e

organizagao e prioriza 0s seguintes aspectos:

- Preocupacédo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia

organizacional.

- Participacao do trabalhador nas decisées e problemas do trabalho.

Os autores citados apontam que a QVT tem efeito direto na produtividade
através do aperfeicoamento da comunicacdo e coordenagdao, motivacdo e
capacitacao dos funcionarios. Existe um enfoque em recompensa adequada e
satisfatoria, saude e seguranga no trabalho, desenvolvimento da criatividade,
crescimento da criatividade, crescimento profissional, integracéo social, direito dos

trabalhadores, espaco total de vida no trabalho e fora, bem como relevancia social.

3.3.5 Abordagem de Nadler & Lawler (1983)

Na abordagem de Nadler e Lawler (1983) a Qualidade de Vida no
Trabalho é a maneira de pensar sobre as pessoas, o trabalho e as organizagdes. Os
seus principais elementos sdo: a preocupagao com os reflexos do trabalho sobre as
pessoas assim como na eficacia organizacional e a idéia de participagdo das
pessoas na solugdo dos problemas organizacionais. Os autores indicam quatro

atividades que representam a qualidade de vida no trabalho:

1- A participacdo na solu¢do de problemas organizacionais e nas tomadas
de decisbes, envolvendo os trabalhadores de diversos niveis hierarquicos e a

mudang¢a no comportamento dos quadros superiores da organizagéo;
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2- A reestruturacado do trabalho, por meio do enriquecimento do trabalho,
utilizagcdo de grupos autbnomos e redesenho da organizagédo do trabalho e revisao

das metas;

3- Sistemas inovadores de recompensa, com objetivo de geragdo de uma

ambiente mais motivador;

4- A melhoria no ambiente de trabalho, incluindo horarios flexiveis,

modificagdes das condigdes de trabalho e das regras etc.

3.3.6 Abordagem de Hackman e Oldham (1975)

A abordagem de Hackman e Oldham €& o modelo escolhido para
realizacao desta pesquisa onde apresenta-se como principal preocupacao as tarefas
que o individuo realiza em seu trabalho. Os autores apresentam o modelo das
dimensdes basicas da tarefa, que influenciam nos estados psicoldgicos criticos e

consequentemente nos resultados pessoais e do trabalho.

Os estados psicoldgicos estédo divididos em “significancia percebida” esta
se refere ao grau em que o individuo percebe a tarefa como significativa para sua
vida e para sociedade. E também a “responsabilidade percebida” pelos resultados
ou o0 grau em que o individuo se sente responsavel pelos resultados da tarefa que
executa” e conhecimento dos reais resultados do trabalho realizados pelo

trabalhador.

Conforme bem pontua Maestro (2004) os estados psicologicos estao
totalmente relacionados com a satisfagcao do individuo para com o seu trabalho e o
reconhecimento de seu papel na organizagdo. Sendo assim a empresa tem uma
tendéncia a ser beneficiada considerando melhorias na qualidade dos servigos e

diminuicdo de absenteismo e rotatividade.

Segundo Hackman e Oldham (1975) os estados psicolégicos alteram-se

com base nas dimensbes da tarefa, interferindo no grau de satisfagcdo geral do
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individuo com relacdo a motivagao interna, em relagcdo ao trabalho, perspectivas de
crescimento, seguranga no trabalho, supervisdo, compreensao e ambiente social. As

dimensoOes da tarefa sao:

1. Variedade de Habilidade (VH): Grau em que o trabalho requer uma
variedade de atividades e a utilizacado de diferentes habilidades e talentos.

2. ldentidade da Tarefa (IT): Grau em que o trabalho é realizado por

completo, desde o inicio ao fim, apresentando resultados visiveis.

3. Significado da Tarefa (ST): Grau em que o trabalho apresenta algum

impacto na vida ou no trabalho seja dentro ou fora da organizagéo.

4. Autonomia (AU): Grau em que a realizagdo de seu trabalho favorece
ao trabalhador liberdade, independéncia na programacgao de suas atividades, bem

como a determinacao dos procedimentos.

5. Feedback Intrinseco (Fl): Grau em que as informacéao referentes ao

seu desempenho sao claramente percebidas pelo proprio trabalhador.

6. Feedback Extrinseco (FE): Grau em que as informagdes sobre seu
desempenho sédo apresentadas através de terceiros (superiores, companheiros,

chefes).

7. Inter-relacionamento (IR): Grau com que o trabalho requer a interagao
do individuo com outras pessoas seja dentro ou fora da organizagao para realizagéo
das tarefas.

Este modelo trabalha dois grupos de variaveis, os resultados pessoais do
trabalho e a satisfacdo contextual. Os resultados pessoais do trabalho estao
relacionados a identificagdo das relagdes afetivas ou sentimentos que o trabalhador
apresenta no desempenho do seu trabalho, podendo alterar resultados relacionados

a qualidade de producao, reducio no absenteismo e na rotatividade.

As variaveis para verificagdo dos resultados pessoais do trabalho sio:
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1. Satisfagado geral com o trabalho (SG): Média global do nivel em que o
empregado esta satisfeito com seu trabalho;

2. Potencial Motivacional interno para o trabalho (PMT): Grau de
motivacdo com que o individuo experimenta sensagdes negativas internas, quando
faz com ma qualidade;

3. Produgéo de trabalho com alta qualidade (PQT): grau de produgao de
um trabalho em um elevado padrao de qualidade;

4. Absenteismo e rotatividade baixos (ABR): Nivel de auséncia e baixa

rotatividade de pessoal.

O segundo grupo representa o grau de satisfagdo contextual que se
refere ao grau de bem-estar do individuo em relagdo a satisfagdo das seguintes

necessidades:

1. Satisfagdo com Seguranca (SS);

2. Satisfagao com a Compensacgao (SC);

3. Satisfagdo com Colegas de Trabalho (SCT);
4. Satisfagdo cm supervisédo (SSU);

5. Satisfagdo com a Possibilidade de Crescimento (SPC).

Para Hackman e Oldham (1975) existe ainda uma variavel importante que
deve ser considerada que € a Necessidade Individual de Crescimento (NIC) que
permite identificar a relagcdo entre as caracteristicas da tarefa e as respostas
individuais, buscando identificar a necessidade e o auto-desenvolvimento,
considerando que os individuos possuem capacidades e necessidades diferentes.
Sendo assim, quando os individuos apresentam alta necessidade de crescimento,
criatividade, desafio etc., existe a possibilidade de melhor desempenho na
realizacdo das tarefas que possam oferecer mais significancia, responsabilidade e

conhecimento dos resultados, do que as que n&o exigem conhecimento elevado.

Hackman e Oldham (1975) com contribuigcbes de estudos desenvolvidos
por Hackman e Lawler (1971), desenvolveram um instrumento de coleta de dados
utilizados em diversas pesquisas com a tematica de Qualidade de Vida no Trabalho,

com o nome de Job Diagnostic Survey- JDS.
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A partir dos resultados de pesquisas de QVT realizados por Moraes &
Kilimnik (1994) foram propostas alteragbes no modelo de Hackman e Oldham
(1975), pois concluiram que o grupo de varidveis denominadas satisfagdes
especificas, ao mesmo tempo em que se constituem como resultados dos estados
psicologicos criticos, exercem influencia sobre eles, se apresentando necessario, o
deslocamento das satisfagdes especificas do grupo resultados pessoais de trabalho
para junto da necessidade individual de crescimento, considerando a influéncia em

toda a cadeia de variaveis determinantes da qualidade de vida no trabalho.

No presente estudo foi utilizada para o desenvolvimento do trabalho a
versao reduzida do questionario de Hackman e Oldham (1975), este instrumento
apresenta-se validado e testado por Moraes e Kilimnik(1994), conforme modelo

apresentado na Figura 1;
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Dimensoes da tarefa

Variedade de habilidades
(VH)

Identidade da tarefa (IT)
Significado da tarefa (ST)

Inter-relacionamento (IR)

Autonomia (AU)

Feedback intrinseco (FT)

Feedback extrinseco (FE)

A

Estados Psicolégicos

Resultados Pessoais e

Criticos

de Trabalho

Significancia percebida do
trabalho

Satisfacao geral (SG)

Motivacgao interna para o
trabalho (NIT)

Producao de trabalho de
alta qualidade (PTQ)

Absenteismo e
rotatividade baixos
(ABR)

Responsabilidade
percebida pelos
resultados do trabalho

Conhecimento dos
resultados do trabalho

Necessidade Individual de
Crescimento (NIC)

Satisfacoes Especificas |

Com a Segurancga no
trabalho (SS)

Com a compensagéo (SC)

Com os colegas de
Trabalho (SCT)

Com a Supervisao (SSU)

Com a Possibilidade de

Crescimento (SPC)

FIGURA 1- Modelo das Dimensodes Basicas da Tarefa

FONTE: MORAES, KILIMNIK, 1994 ( adaptado de Hackman e Oldman)

Segundo Moraes e Kilimnik (1996), as diferencas de personalidades, o

nao atendimento das necessidades basicas, via trabalho, a busca por melhores

salarios, seguranga e a percepc¢ao das relagdes entre desempenho e recompensas

também via trabalho consolidam essa abordagem uma das mais indicadas para
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diagnosticar Qualidade de Vida no Trabalho. Porém devemos considerar que esse
modelo mantém seu foco no que se refere a percepcdo e a interpretacdo do
individuo em sua relacdo com suas fungbes e seu papel na organizagao,
desconsiderando os eventos sociais, politicos e econdmicos que também interferem

na QVT, como bem nos aponta a abordagem de Westley (1979).

A abordagem proposta por Hackman & Oldhman é considerada por
alguns autores como Schein (1982), Huse e Cummings (1985) e Baron (1986),
conforme nos aponta Sampaio (2004), como inovadora por uma proposta de
associagdo da satisfagdo do trabalhador com as metas organizacionais
possibilitando, autonomia para se sentir satisfeito, trabalho como compensador e

feedback sendo fundamental para as necessidades psicologicas do individuo.

A qualidade de vida no trabalho esta totalmente relacionada as condigdes
favoraveis ou desfavoraveis de um ambiente de trabalho para os funcionarios. Para
Walton, Westley, Davis e Werther, Nadler e Lawler, Huse e Cummings citados por
Rodrigues, 1994, p.21

A Qualidade de Vida no Trabalho é resultante direta da combinagédo de
diversas dimensbes basicas da tarefa e de outras dimensdes nao
dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir motivagao e
satisfagdo em diferentes niveis, além de resultar em diferentes tipos de
atividade e condutas dos individuos pertencentes a uma organizagao.

Assim a Qualidade de Vida no Trabalho é considerada uma grande
esperanga para que as organizagdes se tornem cada vez mais produtivas,

considerando a motivacao e satisfagao dos trabalhadores.

No topico abaixo sera uma breve discusséo sobre a qualidade de vida no

trabalho e as novas exigéncias e novos arranjos no ambiente organizacional.
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3.4 Qualidade e Vida no Trabalho e o Ambiente Organizacional

Diante da globalizagdo grandes mudangas véem acontecendo, os clientes
estao cada vez mais exigentes, busca-se incessante pela qualidade e produtividade,
grande volume de informagdes e inovagdes tecnologicas. Neste novo contexto
aparece uma necessidade de investimento no capital humano, a fim de abracar as
novas exigéncias de um novo conceito de trabalho e seus desafios. A organizagao
do ambiente de trabalho é um dos fatores importantes para melhorar a qualidade de
vida do trabalhador, o qual vive grande parte de sua vida voltada a fungdes

operacionais, que de alguma forma interfere na sua vida como um todo.

Existe uma nova realidade social: aumento da expectativa de vida, maior
tempo de vida trabalhando em atividade produtivas, maior consciéncia do
direito a saude, apelos a novos habitos e estilos comportamentais,
responsabilidade social e consolidagao do desenvolvimento sustentavel . A
maioria das exigéncias € de natureza psicossocial. Elas atingem e modelam
interativamente pessoas e instituicbes de qualquer tipo. (LIMONGI-
FRANGCA, 2004, p. 22)

A qualidade de vida no trabalho ndo deve ser confundida apenas com
melhorias realizadas no ambiente de trabalho, uma idéia defendida ha muitos anos a
fim de acalmar os funcionarios e fazer com que aceitassem as péssimas condicoes a
que eram impostos a trabalhar. A insatisfacdo no trabalho produz algumas
consequéncias como o aumento do absenteismo, diminuicdo do rendimento, alta
rotatividade, reclamacdes frequentes, doengas psicossomaticas, estresse. Quando
acontecem problemas que afetam a saude fisica e mental dos trabalhadores

também ocorre a queda da rentabilidade empresarial.

Conforme Fernandes (1996), quando o fator humano é desconsiderado o
cliente interno que é o empregado, fica comprometido pelos baixos niveis de
satisfacdo, afetando o atendimento as exigéncias do cliente externo e

consequentemente influenciando na melhoria da qualidade dos produtos e servigos.
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Quando pensa-se em qualidade de vida no trabalho deve-se considerar
um processo envolvendo pessoas, trabalho e a organizagdo, devendo valorizar o
trabalhador como ser humano, contribuindo para a construcdo de um ambiente mais

humano considerando o trabalhador em seu aspecto fisico, psiquico e social.

Portanto considera-se novos arranjos organizacionais, criando um espago
com um ambiente mais humanizado, incentivando o desenvolvimento das
habilidades e capacidades dos trabalhadores, considerando o significado que o

trabalho ocupa na vida dos mesmos.

No proximo topico abordar-se algumas pesquisas realizadas que
possibilitaram grandes contribuicdes para os estudos relacionados a Qualidade de
Vida no Trabalho.

3.5. Algumas pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Tendo em vista as importantes questdes que afetam o ser humano, o
estudo centra-se o foco na tematica de Qualidade de Vida no Trabalho. No contexto
atual é objeto de estudo de diversos seminarios, congressos, palestras e trabalhos
académicos destinados a Recursos Humanos e a Gestdo de Pessoas como
elemento de grande importédncia para o desenvolvimento e sobrevivéncia das
organizagbes e dos trabalhadores. Apresentaremos a seguir pesquisas realizadas
no Brasil com temas diretamente relacionados com a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Rodrigues (1994) desenvolveu uma pesquisa baseada no modelo tedrico
de Hackman e Oldham (1975), investigou “A qualidade de vida no trabalho dos
executivos de industrias de confecgcbes do Estado do Ceara”. Foram aplicados
questionarios a uma amostra de 104 gerentes das 18 maiores industrias de

confeccdo do Ceara. A partir dos resultados obtidos, foi constatado que:
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1. A motivagao é tanto maior quanto maior for o nivel de escolaridade;
2. A satisfagéo é tanto menor quanto maior for o nivel de escolaridade;
3. A motivagao ¢é influenciada de forma significativa pelo estado civil ;

4. A satisfagao é tanto maior quanto o nivel salarial.

A pesquisa de Limongi-Franca (1996) examina-se “A qualidade de vida no
trabalho nas manufaturas, de médio porte que obtiveram certificacdo ISO 9000”, na
regidao de Sao Paulo. O objetivo foi investigar as provaveis relagdes entre esforgco da
empresa e satisfacdo dos empregados através de indicadores empresariais
selecionados com critérios da abordagem biopsicossocial. O método de pesquisa foi
estudo de campo, com o modelo de variaveis dependentes e independentes. Os
dados foram coletados em 26 empresas e 446 questionarios, na Regido de Séao

Paulo.

Os resultados demonstram inicialmente comparacdes através de analise
exploratoria entre geréncia de recursos humanos e empregados. A seguir,
levantaram-se fatores de satisfagdo dos empregados, quais sejam: atuagao
organizacional, necessidades bioldgicas, inclusdo social, prestacdo de servigos; e
fatores de esforco das empresas: imagem, desenvolvimento profissional,
administragao de recursos humanos, saude e ética, demandas legais e reposi¢ao de

energias.

Através de analise de conglomerados foram obtidos perfis de atitudes dos
empregados. Os perfis sdo diferenciados entre realizagao, desconfianga ou critica a
empresa. Finalmente, obtivemos resultados sobre tipos de gestdo. Os tipos
identificados foram: estruturado, reativo e aleatério. Relacionando-se esses tipos de
gestdo e perfis dos empregados, constatou-se que a satisfacdo dos empregados
localiza-se mais na imagem da empresa e em programas de atendimento a saude e

beneficios e ndo apenas no tipo de gestéo.

Quirino e Xavier (1987) desenvolveram uma pesquisa na Empresa
Brasileira e pesquisa Agropecuaria sobre ‘A satisfagdo dos pesquisadores
agropecuarios na EMPRAPA”. A amostra da pesquisa envolveu 429 trabalhadores
sendo 233 pesquisadores, 191 trabalhadores de apoio. A pesquisa foi embasada na

teoria de Herzberg e Walton. Os resultados obtidos foram:
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1. Existe uma relagao entre QVT e desempenho organizacional,

2. Alguns aspectos da QVT registraram correlagdo negativa com o
desempenho organizacional, como oportunidades de assumir responsabilidades e
apoio da supervisao para resolver problemas;

3. A lista de prioridades que visam desempenho (interesse da
organizacdo) difere de lista de prioridades dos trabalhadores (que visam satisfagéo

no trabalho);

O Centro de Desenvolvimento de Pesquisas em Administragdo -
CEPEAD da Universidade Federal de Minas Gerais tem desenvolvido diversos
trabalhos. Moraes etf. al. (1992) citado por Zille et. al (2005), desenvolveram a
pesquisa “As dimensdes basicas do trabalho, a QVT e Estresse: uma analise em
profissées de impacto na sociedade”. O objetivo geral foi diagnosticar o grau de
satisfacdo de gerentes de empresas mineiras com relagdo a qualidade de vida e o

nivel de estresse ocupacional.

Utilizaou-se os modelos de Hackman & Oldham (1975) para diagnosticar
a qualidade de vida no trabalho e também a fim de analisar o estresse, utilizando o
modelo proposto por Cooper, Sloan & Willians (1988). O estudo de campo-survey foi

a metodologia adotada a partir de perguntas diretas e indiretas.

A delimitacdo da amostra foi os profissionais que ocupavam o cargo de
chefia intermediaria nas organizagdes pesquisadas. As investigacbes demonstraram
em uma visao geral que o gerente possui uma percepg¢ao de qualidade de vida
satisfatéria e apresenta um nivel de estresse entre moderado a leve, mas um nivel

de tensao elevado.

Ainda conforme o autor citado acima nos aponta que Moraes et. al.
(1994), também desenvolveu-se a pesquisa “Comprometimento Organizacional,
Qualidade de Vida e Stress no Trabalho: uma abordagem de diagndéstico
comparativo”, com o objetivo de contribuir para uma maior compreenséo dos fatores
que interferem na relagdo do individuo com a organizagao, identificando as variaveis
que afetam a qualidade de vida no trabalho (QVT), bem como aquelas causadoras
de estresse, e ainda, o que leva o individuo a se comprometer, em maior ou menor

nivel, com a organizagao que trabalha.
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Como metodologia foi utilizado o método de estudo de caso comparativo,
e como instrumento de coleta o questionario. A amostra foi composta por
trabalhadores com escolaridade minima de segundo grau de trés empresas mineiras
do setor de prestacdo de servicos. A partir dos resultados foi apresentada uma
relagao inversa entre o estresse e o potencial motivacional; a satisfagao no trabalho;

e a QVT, ou seja, o estresse aumenta a medida que os fatores citados diminuem.

Moraes et. al. (2000), investigaram “O comprometimento organizacional e
a Qualidade de vida no Departamento de Engenharia de Distribuicdo Norte- DN/ED
— Superintendéncia Regional de Distribuicdo Norte, da Companhia Energética de

Minas Gerais- Cemig’.

Com o objetivo de mapear o grau de comprometimento organizacional,
assim como o nivel de qualidade de vida no trabalho dos funcionarios dessa
empresa, verificando se ha interferéncia da QVT no comprometimento
organizacional. O estudo foi embasado na teoria de Hackman e Oldham (1975) e
Mowday et. al.(1982), a metodologia foi o estudo de caso. (ZILLE et. al, 2005).

Oliveira e Moraes (2000), também desenvolveram uma pesquisa sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho que teve como objetivo mensurar “O grau de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na carreira dos Detetives lotados na
Superintendéncia da Policia Metropolitana de Belo Horizonte”. Os questionarios
utilizados usavam os critérios sugeridos por Walton (1973) e adaptados para

realidade da organizagao.

A amostra de 208 detetives foi selecionada de forma aleatdria simples,
entre as quinze seccionais de policia. A partir dos resultados da pesquisa foi
identificado um baixo grau de QVT. Os critérios que mais explicaram essa avaliagao
foram a remuneracgédo, as condi¢des de trabalho e os direitos na organizagéo. Para
os autores, esses resultados, deveriam levar a organizagdo a repensar a sua
estrutura de trabalho e, principalmente, sobre a questido da valorizagdo tanto

financeira quanto nao financeira de seu profissional. (ZILLE et. al 2005).

Uma Pesquisa também foi desenvolvida por Zille (2005), com o objetivo

de estudar “O estresse ocupacional em gerentes que atuam em organizagdes
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brasileiras”, com a intencdo de agregar a literatura o modelo tedrico para explicar
essas manifestagdes, bem como propor instrumento de diagndstico aderente a esse
modelo. Como metodologia inicialmente foi utilizada uma investigagdo exploratdria,
depois explicativa e descritiva, utilizando como estratégia a pesquisa de campo e o

estudo de multiplos casos.

A amostra de gerentes pesquisados foi de 547 individuos. A partir dessa
pesquisa desenvolveu-se e propds-se o Modelo Tedrico para explicar o Estresse

Ocupacional em Gerentes e elaborou-se e testou-se o instrumento de diagnoéstico.

Percebe-se que o tema Qualidade de Vida no Trabalho a partir da ultima
década tem se tornado muito relevante e tem sido o foco de diversos trabalhos como
artigos, monografias, dissertagdes e teses a fim de alcancar maiores resultados com
relacdo a qualidade de vida do trabalhador e a melhoria da eficacia e eficiéncia das

organizacgoes.

Sendo assim o proximo tépico aborda-se algumas questdes importantes
para o desenvolvimento de programas de Qualidade de Vida no ambito
organizacional para que alcance resultados satisfatorios tanto para o crescimento

das pessoas quanto da organizagéo.

3.6 Programa de Qualidade de Vida no Trabalho

As pessoas sao o capital humano de uma empresa, pois € por meio delas
que os resultados sao atingidos, que se alcangcam as metas e que a empresa se
mantém competitiva no mercado. Cada vez mais as empresas tém implantado acdes
e programas de Qualidade de Vida no Trabalho e tém visto como parte do
investimento para melhorar a qualidade de seus produtos e servigos, melhorar o

desempenho geral da empresa e melhorar a sua imagem.

O departamento de Gestdo de Recursos Humanos amplia suas fungdes e
deve desenvolver um planejamento estratégico no sentido do fator humano se tornar

diferencial de competitividade e qualidade. Pois o investimento em QVT nas
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organizacdes € “a gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e

sdcio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-

se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas” (FERNANDES,

1996).

A implantagdo de um programa de qualidade de vida no trabalho & unica

em cada organizagdo com relagdo a sistematizagdo, mas existem algumas fases

que aplica-se a todas as empresas como;

Quadro 2: Fases de Implantacédo para Programas de QVT

Programa de Qualidade de Vida no Trabalho

Fases

Procedimentos

Sensibilizagao

Representantes dos sindicatos e consultores trocam suas respectivas
visdes sobre o conjunto das condi¢gbes de trabalho e seus efeitos sobre
o funcionamento da organizagdo, e buscam juntos os meios de
modifica-las.

Preparagao

Selegdo dos mecanismos institucionais necessarios a realizacédo do
programa, formando-se a equipe do projeto, estruturando os modelos e
os instrumentos a serem utilizados.

Diagnéstico

Coleta de informacbes a respeito da natureza e funcionamento do
sistema técnico e levantamento do sistema social em termos de
satisfagdo dos trabalhadores envolvidos com relacdo as suas

condigdes de trabalho.

Concepgao e
implantacao do

projeto

Com base nas informagdes colhidas nas etapas anteriores, a equipe
do projeto estabelece as prioridades e um cronograma de implantagao
das mudangas relativas a:

* Tecnologia: métodos de trabalho, fluxos, equipamentos, etc;

* Novas formas de organizagao do trabalho: equipes semi- autbnomas
auto gerenciadas;

+ Métodos de gestdo: supervisdo, tomada de decisbes, controle de
execugao, etc;

» Praticas e politicas de pessoal: formagdo, treinamento, avaliagao,
reclassificagcdo, remanejamento e remuneragao;

» Ambiente fisico: seguranga, higiene, fatores de estresse, etc.

Avaliagao e difusao

A avaliagdo imediata de tais projetos constitua- se em tarefa dificil pela
dificuldade de informagdes confiaveis, € necessaria para prosseguir a
implantagdo das mudangas além do grupo experimental

Fonte: Fernandes, 1996
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Algumas recomendagbes deve-se considerar no processo de
implantagdo de programas de qualidade de vida no trabalho conforme nos aponta
Fernandes (1996), apresentando que o processo nao deve ser limitado a alguns
grupos na organizagao, devendo abranger todos os niveis e areas, embasados em
conhecimentos tedricos e técnicos, considerando as necessidades da organizagéo,
nao inspirado em modismo. Devem ser incluidas ao programa estratégias de
resolucao e enfrentamento de problemas organizacionais, valorizando a participagao
dos trabalhadores e envolvendo melhorias no ambiente de trabalho fisico,
tecnoldégico e psicossocial, propondo uma reestruturagdo, onde os ganhos da
participagdo sejam compartilhados pelos empregados, promovendo mudangas no

comportamento administrativo e no clima a fim de aprimorar a cultura organizacional.

Assim, a implantacdo de um programa de QVT tem como meta “gerar
uma organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve, simultaneamente,
relativo grau de responsabilidade e de autonomia em nivel de cargo, recebimento de
recursos de “feedback” sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade,
enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal do individuo”
(WALTTON, 1973).

Os programas de qualidade de vida no trabalho, quando bem
gerenciados, proporcionam um retorno do investimento que €& possivel ser
constatado tanto no aumento e melhoria de alguns aspectos quanto na reducgéo e
minimizacao de outros. Ocorre um aumento da produtividade, os funcionarios ficam
mais motivados e satisfeitos, existe uma melhora no clima organizacional e ha
construgdo de uma melhor imagem da empresa perante os funcionarios e a

sociedade.

E somente atendendo as necessidades das pessoas e as desenvolvendo,
maximizando as suas potencialidades é que as empresas também vao se
desenvolver, atingindo suas metas. Verifica-se que quando ocorre um desequilibrio
entre o0s investimentos tecnolégicos em detrimento aos cuidados com o fator
humano, o desempenho com o cliente interno, que é o empregado, fica

comprometido pelos baixos niveis de satisfacdo, afetando o atendimento as
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exigéncias do cliente externo, inviabilizando as estratégias voltadas para a melhoria

de produtos e servigos.

E evidente que nem todos os problemas de produtividade das empresas,
e que nem todo tipo de insatisfagdo do empregado, em qualquer nivel, podem ser
resolvidos pela Qualidade de Vida no Trabalho. Entretanto sua aplicagdo conduz
sem duvida a melhores desempenhos, a0 mesmo tempo em que evita maiores

desperdicios, reduzindo os custos operacionais.

Ao mesmo tempo, um programa de qualidade de vida no trabalho bem
estruturado gera redugdo em gastos com impostos, redugdo de acidentes de
trabalho, absenteismo e a reducado de gastos com plano de saude, diminui¢cdo de

custos com a rotatividade e com a capacitagao de funcionarios.

E importante ressaltar, no entanto, que para que haja resultados efetivos
e eficazes do programa é fundamental identificar atentamente as necessidades dos
individuos que fazem parte da empresa na qual seja determinada e alinhada aos
objetivos da organizagao e aos do individuo, portanto é necessario a participagéo e

apoio de todos os membros.

Deve-se observar que a escolha de programas de qualidade de vida no
trabalho que serdo implementados na empresa deverdo ser viaveis e trazer
beneficios a organizacdo como um todo. Pois se ndo houver um gerenciamento
adequado, corre-se o risco de ndo se obter os resultados esperados, ndo por uma
limitagdo do programa em si, mas por uma falta de planejamento e uso inadequado

de suas possibilidades.

No proximo capitulo trata-se dos procedimentos metodologicos aplicados
para desenvolvimento da presente pesquisa, descrevendo natureza da pesquisa,
variaveis consideradas, caracteristicas da populacdo e amostra, bem como o
desenvolvimento de trabalho para coleta e analise dos dados, instrumentacado das

variaveis e escalas utilizadas.
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5 METODOLOGIA

Neste capitulo, serdo apresentadas as principais caracteristicas para
estruturagdo deste trabalho, bem como a amostra investigada, técnicas utilizadas
para a coleta dos dados, apresentando-se também os procedimentos e ferramentas
utilizadas para o tratamento estatistico desses dados.

Conforme citado anteriormente a presente pesquisa tem como objetivo
diagnosticar a qualidade de vida no trabalho segundo a percepgdo dos
trabalhadores de uma empresa do ramo metalurgico, utilizando-se para tal, um
instrumento de avaliagdo reconhecido, validado e desenvolvido por Hackman e
Oldham.

5.1 Caracterizagao da Pesquisa

Conforme Vergara (2000) existem varias classificacbes de tipos de
pesquisa. Com relacdo aos fins uma pesquisa pode ser: exploratéria, descritiva,

explicativa, metodoldgica, aplicada e intervencionista.

Mas quanto aos meios uma pesquisa pode ser: de campo, de laboratdrio,
documental, bibliografica, experimental, ex post fact, participante, agdo e estudo de

Caso.

No caso da presente pesquisa, ela pode ser classificada em relagao aos
fins como descritiva. Segundo Vergara (2000) uma pesquisa descritiva apresenta as
caracteristicas de determinada populacédo a partir de dados primarios obtidos por

questionarios padronizados.

De acordo com Gil (2002), a pesquisa descritiva visa a descricdo das
caracteristicas de determinadas populacbes ou fenbmenos. Uma de suas
caracteristicas esta na utilizacado de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais
como o questionario e a observacao sistematica. Destacam-se também na pesquisa

descritiva aquelas que visam descrever caracteristicas de grupos e também
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descrever um processo numa organizagao e como exemplo podem ser citados, o
estudo do nivel de atendimento de entidades, levantamento de opinides, atitudes e

crencgas de uma populacao, etc.

A pesquisa com relagdo aos meios em primeiro momento pode ser
classificada como sendo de cunho bibliografico por apresentar o embasamento
tedrico baseado em matérias publicadas, porém apdés a aplicagdo de um
questionario e uma amostra selecionada sera classificada em um estudo de caso
que segundo Vergara (2000, pg. 49), “é um circunscrito a uma ou poucas unidades,
entendidas como uma pessoa, uma familia, um produto [...] tem um carater de

profundidade e detalhamento”.

Para Trivinos (1987, p.111), o estudo de caso “(...) fornece o
conhecimento aprofundado de uma realidade delimitada, de modo que os resultados
atingidos podem permitir formular hipoteses para o encaminhamento de outras

pesquisas’.

Ja de acordo com Gil(200), o estudo de caso € uma modalidade de
pesquisa amplamente utilizada, consistindo em um estudo profundo e exaustivo, de
maneira que permita um amplo e detalhado conhecimento, para compreensao do

caso.

Os instrumentos utilizados para coleta de dados foram a analise

documental e questionario.

5.2 Composi¢ao da Amostra

A pesquisa foi realizada junto a trabalhadores regularmente registrados
na empresa Conexdes Santa Marta Industria e Comércio Ltda, situada no municipio

de Santa Luzia em Minas Gerais.

A escolha por esta instituicdo se deu em primeiro lugar de forma

intencional considerando que o pesquisador faz parte da instituicdo, apresentando
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maior facilidade para o desenvolvimento da pesquisa e principalmente no processo

de coleta de dados.

A empresa possui 100 funcionarios, dos quais 15 fazem parte do quadro
administrativo e 85 fazem parte do sistema de producéo, conforme sera apresentado

na tabela abaixo.

Tabela 2 - Profissionais da empresa em estudo

Departamento Quantidade de funcionarios
Administrativo 15
Producao 85

TOTAL 100

Fonte: Dados da Pesquisa

Para definicdo do tamanho da amostra foi definido um erro amostral
padrao de 5%, considerando um nivel de seguranca de 95% (Z=1,96), considerando
uma variabilidade amostral de 10%. O valor da amostra foi obtido baseado na
formula de Barnett (1991), conforme a formula abaixo;

Figura 2: Férmula de Amostra Padrao
Fonte: Maestro (2004)
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Em que:

N = total populacional

PQ = variabilidade populacional
d = margem de erro amostral

a = nivel de significancia

Za/2= valor da tabela normal padrao (1,96)

O universo de trabalhadores devidamente registrados na empresa
Conexdes Santa Marta Industria e Comeércio na cidade de Santa Luzia (MG), no
momento da realizagdo da pesquisa foi de 100 trabalhadores, considerando a area
de administracao e produgdo. O Numero de trabalhadores pesquisados representou
82% do universo. O calculo foi realizado através da formula de Barnett
(1991),conforme abaixo;

100

n= 2 n= 61,00
100 - 1 0,05

" 010 1,96 )

Figura 3: Amostra da Organizagdo Pesquisada
Fonte: Dados da Pesquisa

A amostra para realizagdo da pesquisa € considerada exitosa de acordo
com Barnett (1991), levando em conta que do total de 85 questionarios distribuidos,
82 foram devolvidos e considerados validos, sendo esse numero superior a 61
respondentes, valor que seria considerado padrao com base no tamanho inicial da

amostra.
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Deve-se considerar que a escolha da instituicdo pesquisada nao se deu
de forma aleatoria, mas foram considerados alguns aspectos como; facilidade de
acesso, participacdo do pesquisador na empresa, necessidade de um novo olhar

sobre a qualidade de vida dos trabalhadores.

Tabela 3 — Amostra da empresa em estudo

Departamento Quantidade de funcionarios
Administrativo 15
Producao 70
Amostra Total 85
Nao respondidos 03
Amostra Valida 82

Fonte: DADOS DA PESQUISA

5.3 Instrumento de Coleta de Dados

Para desenvolvimento da presente pesquisa foi utilizado o questionario
com versao resumida do JDS (Job Diagnostic Survey), conforme citado
anteriormente, desenvolvido por Hackman e Oldham (1975), baseados no “Modelo
das Dimensbes Basicas da Tarefa”, traduzido e adaptado para a cultura brasileira
por Moraes e Kilimink (1994).

Considera-se que as dimensdes de conteudo e de contexto do trabalho
sdo agrupadas em algumas variaveis. Para mensurar essas variaveis s&o
analisadas duas ou trés questdes contidas no questionario, voltadas para mensurar
a mesma variavel e se obtém a média para depois alcancar o escore. Para realizar o
procedimento descrito acima é necessario utilizar as orientagées contidas no crivo
de corregdo do questionario, validado por Moraes e Kilimink (1994). Algumas
respostas apresentadas em algumas questées, conforme o crivo de corregdo sao

invertidas propositadamente, por estarem medindo a mesma variavel.
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O questionario aplicado apresenta itens fechados, com escalas de
respostas tipo Likert (escala de sete pontos), em primeiro momento foi solicitado
dados de identificacdo como empresa, setor, tempo de empresa, nivel de instrucao,
turno de trabalho, sexo, idade, estado civil e subdividido em trés se¢des conforme os

objetivos descritos abaixo, totalizando de 35 questdes.

Secgao 1- este conjunto apresenta itens que descrevem €& composto por 7

questdes que mensuram contexto do trabalho.

Secao 2 - este conjunto apresenta itens que descrevem as caracteristicas
do trabalho para os respondentes este conjunto tem a intengdo de mensurar os
fatores de conteudo e significancia do trabalho para os respondentes e é composto

por 14 questdes.

Secao 3 - este conjunto de questbes descreve as caracteristicas
resultantes do trabalho e tem como objetivo mensurar a satisfagdo dos
respondentes, relacionados a fatores de contexto do trabalho e fatores do ambiente

organizacional, composto por 14 questdes.

Como bem aponta-se Bertucci (2008) o questionario possui vantagens,
pois alcangca maior numero de pessoas, reduz custos de pesquisa, assegura o
anonimato dos respondentes, além de possibilitar maior liberdade para responder.
Também permite que as pessoas respondam no momento em que julgarem mais

apropriado, ndo expondo os pesquisadores a influéncia de opinides.

Bertucci (2008) pontua-se ainda que o questionario merece cuidados
especiais e exige uma preparagao criteriosa, devendo se utilizar de uma linguagem
acessivel, evitando questdes com interpretagdes duplas, cuidado para nao provocar
a inducdo de respostas, assegurar o anonimato dos respondentes e disponibilizar
informacgdes referente ao objetivo da pesquisa, solicitando cooperagdo e oferecer

retorno a organizagao que viabilizou a pesquisa.

A distribuigdo dos questionarios foi realizada pela propria autora da
pesquisa, contando também com a colaboracdo de uma funcionaria do

departamento de seguranca no trabalho, tendo esta se responsabilizando pelo
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recebimento dos questionarios respondidos e posterior encaminhamento para a

pesquisadora.

Lembra-se que a opcao por este instrumento de coleta, considerando a
variedade existente, foi baseada nos objetivos gerais e especificos deste trabalho,
considerando também o fato deste atingir um grande numero de respondentes,

apresentando respostas com maior possibilidade de comparacao e uniformizacao.

5.4 Analise dos dados

Considera-se com base na amostra pesquisada, que 85 questionarios
foram distribuidos, 82 foram tidos como validos, representando um percentual de
82% de retorno, podendo ser considerado como um retorno excelente considerando

a amostra total.

A analise qualitativa dos dados foi realizada através de documentos
disponiveis na organizacdo e com base em dados oficiais disponibilizados,
resultando no capitulo 6 deste trabalho.

Apos os dados coletados por intermédio do questionario de QVT foi
necessario efetuar a tabulagcdo dos dados, dai que foi utilizado o software de
elaboracdo de planilhas eletrénicas da Microsoft — Excel. Em primeiro momento
tratamos os dados relacionados ao perfil dos respondentes onde consideramos

sexo, idade, nivel de instru¢ao, area de atuacao, tempo de empresa e remuneracao.

Em seguida foram tabulados os itens especificos considerando os
indicadores e suas respectivas perguntas, onde foram ainda calculados os valores
referentes a média e desvio padrao dos fatores. Para realizar a avaliacdo dos
resultados, nessa fase, foram consideradas as médias situadas entre 0 a 1,9 como
indicadores de nivel muito insatisfatério, de 2,0 a 3,99 insatisfatério, 4 a 5,9
satisfatorio (normal), 6 a 7,9 com nivel muito satisfatério. A adog¢ao desses critérios
€ uma adaptacao dos parametros utilizados para mensuracédo da Qualidade de Vida

no Trabalho elaborado por Moraes e Kilimnik (1994).
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No capitulo seguinte aborda-se as caracteristicas da organizagéo
pesquisada, tais como fundacgdo, atividades, evolugdo, produtos e servigos

prestados.
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6 VISAO GERAL DA ORGANIZAGAO EM ESTUDO

A organizagdo estudada foi a Conexdes Santa Marta Industria E

Comércio Ltda., estabelecida na cidade de Santa Luzia, Minas Gerais.

A empresa iniciou suas atividades em 13 de Junho de 1975, a razéo
social inicial era Mecénica Santa Marta Ltda, localizava-se em Belo horizonte no
bairro Sdo Francisco. A principio tinha a finalidade de mecanica, lanternagem e
pintura de autos em geral, bem como a compra e venda de pecas e acessorios para
os mesmos. Era constituida por dois socios e irmaos, formando uma empresa de
cunho familiar. Apés aproximadamente seis anos houve uma necessidade de maior
investimento e expansao na empresa e outros dois socios e irméos integraram a

sociedade.

Em 1984 a empresa comecgou a expandir e a conquistar o mercado com
novos produtos, sendo assim houve necessidade de mudancas e alteracbes no
contrato, comecgando pela razdo social que passou para “Conexdes Santa Marta
industria E Comeércio Ltda“. Também foi necessario efetuar mudangas em suas
atividades para comercio varejista de ferragens, ferramentas, produtos metalurgicos,

producao de fundidos de ferro e ago e servigos de galvanotécnica.

Com o passar do tempo a empresa comegou a alcangar um mercado
maior, mas passava por todas as dificuldades que uma empresa de pequeno porte
apresenta, mas com o poder de superagdo e determinagdo conseguiram fazer a
aquisicao de um terreno na cidade de Santa Luzia, passando entédo os projetos para
a mudanca de suas instalagdes. Atualmente a empresa é de capital nacional, atua
ha 36 anos no mercado na industrializagcao e comercializagéo de produtos de Aco. O
setor industrial é sediado em Santa Luzia — MG em area de 4,5 hectares, sendo
6000 m2 de area construida e estando em constante processo de expansao para

adequacao das exigéncias de mercado e crescimento da empresa.

A missdo da empresa é fornecer produtos de ago que satisfagcam as

necessidades e expectativas dos clientes fornecendo produtos e servicos com
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qualidade, promovendo a melhoria continua através de seus recursos humanos e
tecnologicos, assegurando a continuidade de nossos produtos no mercado. A
empresa apresenta completa infra-estrutura e pessoal qualificado para servigcos
como galvanizagao e fabricacdo de luvas, curvas, abragadeiras e comercializagéo

de tubos e eletrodutos.

Hoje a empresa conta com 100 colaboradores em seu quadro de
funcionarios. A empresa é divida em setor administrativo com aproximadamente 15
funcionarios e no setor de produg¢ao com 85 trabalhadores. A distribuigao hierarquica

é distribuida conforme tabela abaixo;

Quadro 3: Distribuicdo hierarquica da organizagao

Administracao Producgao
Direcao Direcao
Geréncia por areas Gerente Geral
Assistentes Encarregados
Auxiliares

Fonte: Dados da organizagao

Devido as grandes exigéncias de mercado é relevante o estudo da
qualidade de vida dos trabalhadores para conscientizar os proprietarios da empresa
sobre a necessidade de investimento e manutenc¢ao do capital humano, e possibilitar

assim melhor satisfagao do cliente interno.
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7 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo tem a intencao de apresentar a analise descritiva dos dados
considerando o perfil dos respondentes e os resultados de acordo com os
indicadores utilizados. Lembramos que o objetivo geral do presente trabalho foi
diagnosticar a qualidade de vida no trabalho segundo a percepgdo dos
trabalhadores de uma empresa do ramo metalurgico, utilizando para tal instrumento

de avaliacao reconhecido e validado desenvolvido por Hackman e Oldham(1975).

Também busca-se através da analise dos dados explicitar as principais
forcas e fraquezas referentes a qualidade de vida dos trabalhadores da empresa em
estudo e apontar quais os pontos criticos e que devem ser priorizados em prol da
melhoria de Qualidade de vida no trabalho para enfim propor a partir dos resultados
obtidos indicagbes que possam subsidiar a definicdo de politicas de gestdo de
pessoas que privilegiem a satisfagcdo e qualidade de vida dos trabalhadores no

contexto organizacional.

7.1 Perfil dos Respondentes

Sexo

Com base na amostra pesquisada considerar-se que 93% dos
respondentes se concentram no sexo masculino, enquanto apenas 7% da amostra
sdo do género feminino, pode-se considerar a predominancia devido a necessidade

de servigo bragal, exigindo forga para execugao do trabalho.
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B Feminino: M Masculino

Figura 4: Género dos Respondentes
Fonte: Dados da Pesquisa

> ldade

Na amostra pesquisa, 23% dos respondentes apresenta-se entre 19 e 24
anos, 12% entre 25 a 29 anos, 22% possuem de 30 a 34 anos, 12% estéo
localizados na faixa de 34 & 39 anos, 15%, apresenta-se entre 40 e 44 anos, 5%,
concentra-se na idade entre 45 & 49 anos, e também 5% estdo na idade 50 a 54
anos, 1% possuem entre 55 & 59 anos, 1% apresenta-se com 60 anos ou mais e
enfim 4% da amostra ndo responderam a essa questdo conforme aponta-se na

figura abaixo.
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1 ndo responderam

Figura 5: Faixa Etaria dos Respondentes
Fonte: Dados da Pesquisa

Nota-se que 69% dos funcionarios respondentes apresenta-se idade de
até 39 anos, enquanto que 31% possuem idade superior a 40 anos, com base nos
dados da pesquisa considera-se que para o desenvolvimento do trabalho na

empresa a mao de obra predominante caracteriza-se por uma faixa etaria jovem.

Nivel de escolaridade

A partir da amostra pesquisada contata-se que 32% dos funcionarios
possuem o ensino médio completo ou o 2° grau completo, 25% o ensino
fundamental incompleto, 16% ensino fundamental completo, 10% curso superior,
15% outros cursos como, por exemplo, cursos técnicos e enfim 2% nao

responderam.
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H Ensino Fundamental
Incompleto

M Ensino Fudamental
Completo
M Ensino Médio completo

M Ensino Superior

M Outros

i Nao responderam

Figura 6: Nivel de Escolaridade
Fonte: Dados da Pesquisa

Com relacao ao nivel de escolaridade considera-se que quando somados
0s 25% com ensino fundamental incompleto e 16% do ensino fundamental completo,
apresentam-se como maioria da amostra pesquisada, sendo representada por 41%
de funcionarios com apenas ensino fundamental. Pode-se considerar natural o baixo
indice de escolaridade dos trabalhadores, em razdo da instituicio em estudo ser
ainda voltada para exigéncia de forca e agilidade focando em tarefas bragais e
repetitivas. Apesar que com as novas demandas competitivas, tem-se buscado
maiores investimento tecnoldgicos e conseqientemente exigindo maior qualificagao
dos funcionarios como representa 32% com ensino médio completo, 10% ensino

superior, 15% considerando cursos técnicos e outros.

60



> Area de atuacao

De acordo com a figura 7, 85% dos funcionarios concentram-se na area
de produgdo, 15% trabalham na administragdo que englobam o setor comercial,

financeiro, faturamento, contabilidade, recursos humanos, seguranga no trabalho.

M Producdo

i Administragdo

Figura 7: Area de Atuagdo
Fonte: Dados da Pesquisa

» Tempo de empresa

Com base na pesquisa realizada verifica-se que 14% dos respondentes
possuem menos de 1 ano de trabalho na empresa, 39% tém entre 1 e 4 anos de
trabalho, 12% possuem de 5 e 9 anos de empresa, 24% possuem de 10 a 20 anos
de empresa, 7% 20 anos ou mais e 4% nao responderam essa questao.
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M ndo responderam =

Figura 8: Tempo de Trabalho na Empresa
Fonte: Dados da Pesquisa

A partir da figura acima nota-se que existe indicativos de turnover, ao
considerar-se que 14% dos funcionarios possuem menos de 1 anos de empresa, e
que 39% possuem de 1 a 4 anos de empresa, 12% apresentam de 5 a 9 anos de
empresa, quando somados percebe-se que 65% da amostra pesquisada estao
trabalhando na empresa ha 9 anos ou menos. E que apenas 35% estao ha 10 anos
ou mais, apesar que 24% dos trabalhadores possuirem de 10 & 20 anos de

empresa.
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» Remuneragao

W Até 3 salarios minimos

@ Mais de 3 salarios
minimos

Figura 9: Remuneragao na Empresa
Fonte: Dados da Pesquisa

Com base a figura acima pode-se destacar com relagdo a renda dos
trabalhadores que 89% dos funcionarios possui remuneragao com até 3 trés salarios

minimos e apenas 11% com 3 salarios minimos ou mais.
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7.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Neste topico, aborda-se o construto qualidade de vida no trabalho que
dividiu-se em variaveis de conteudo e satisfacbes contextuais. Cada variavel sera
analisada conforme os respectivos indicadores relacionadas a média e o desvio

padrao.

Visando facilitar a analise dos dados com base na tabela 7 que apresenta
0s escores para avaliagao dos resultados, baseados nos critérios de Moraes e
Kilimnik (1994) foram adotadas faixas de aceitacdo para melhor analise de cada

indice conforme tabela abaixo:

Tabela 4: Escore para avaliagao dos resultados

Escore Avaliagao
0-1,9 Muito insatisfatoria
2-39 Insatisfatoria
4-59 Satisfatoria
6-7 Muito satisfatoria

Fonte: adaptada pelo autor

7.2.1 Variaveis de Conteudo do Trabalho (intrinsecas ao trabalho)

Os resultados referentes as variaveis de contexto de trabalho estao

relacionados na tabela abaixo;
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Tabela 5: Resumo dos Indicadores de Conteudo do Trabalho (Fatores Intrinsecos)

Indicadores Média Desvio Padrao
Variedade de Habilidades (VH) 3,63 1,65
Identidade de Tarefa (IT) 3,36 1,50
Significancia da Tarefa (ST) 4,84 0,94
Autonomia (AU) 3,48 1,42
Feedback Intrinseco (FI) 5,41 1,06
Feedback Extrinseco (FE) 4,13 1,27
Inter-Relacionamento (IR) 6,07 0,75

Fonte: Dados da Pesquisa

o Variedade de Habilidades (VH)

A partir da analise do indicador variedade de habilidades, a média obtida
foi de 3,63 e o desvio padrdao de 1,65. Os funcionarios da empresa em estudo
consideram-se insatisfeitos com o nivel em que o trabalho envolve uma variedade
de habilidades, pois esse resultado pode indicar que os empregados desempenham
atividades repetitivas, sem muitos desafios podendo caracteriza-se em um trabalho
um quanto monoétono, que nao valoriza o talento e habilidades, onde alguns

trabalhadores pode-se estar subaproveitados podendo gerar estresse.
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Identidade da Tarefa (ID)

Nota-se na Tabela 9 que o indicador de identidade da tarefa obteve média
3,63 e desvio padrao de 1,50. A analise do indicador Identidade da tarefa aponta-se
que a execugao do trabalho do inicio ao fim, ou seja, o nivel em que o trabalho
requer que seja concluido, completo e identificavel com resultado visivel apresenta-
se como insatisfatério. Nesse sentido, avalia-se negativamente a atividade de
recrutamento e selecdo, pois os funcionarios ndo apresentam-se bem alocados e

adaptados na realizagao de tarefas.

Significado da Tarefa (ST)

O indicador significado da tarefa obteve a média de 5,67 e desvio padréo
de 0,94. A analise da variavel aponta-se que o nivel de percep¢cao em que o seu
trabalho possui impactos na vida ou no trabalho de outras pessoas, considerando a

prépria organizagdo ou o ambiente externo, apresenta-se como satisfatoério.

Inter- relacionamento (IR)

Na Tab. 8, verifica-se que o indicador inter-relacionamento atingiu uma
média de 6,07 e desvio padrao de 0,75. Percebe-se como muito satisfatério o grau
em que o trabalho propicia-se individuo se relacionar diretamente com outras

pessoas, inclusive colegas e clientes.

Ap0ds apresentar-se a média dos Indicadores de Variedade de habilidades
(VH), Identidade da tarefa (IT), Significado da tarefa (ST) e inter-relacionamento (IR),
pode-se obter a Significancia Percebida do Trabalho, que representa o grau em que
o individuo percebe a tarefa como significativa para sua vida e para sociedade,

demonstrado conforme abaixo:
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Significancia Percebida do Trabalho =VH + IT + ST + IR
4

SPT = 3,63 + 3,63 +5,67 + 6,07 =3,23
4

A partir dos resultados a significancia percebida do trabalho obteve
escore de 3,23, apresentando-se como nivel insatisfatério, demonstrando que o
trabalhador ndo apresenta percepgoes positivas com relacdo a importancia da tarefa

no contexto de sua vida pessoal e social.

Autonomia (AU)

Ao analisar-se a variavel autonomia, percebe-se que a média
apresentada foi de 3,48 e o desvio padrao de 1,48. Este indice apresenta-se como
insatisfatorio, entdo os trabalhadores estdo insatisfeitos com relagcdo a
autonomia,pois n&o possuem independéncia e liberdade para programar seu

trabalho e determinar os procedimentos na sua execucao.

Responsabilidade Percebida = Autonomia
(resultados do trabalho)

A variavel de autonomia permite-se avaliar também a Responsabilidade

Percebida Pelos Resultados do Trabalho, apresentando-se também um grau
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insatisfatorio, ou seja, o trabalhador ndo possui uma percepg¢ao positiva quanto a

sua responsabilidade pelos resultados da tarefa que executa.

Feedback Intrinseco (Fl)

Ao avaliar-se o feedback intrinseco a média obtida foi de 5,41 e o desvio
padrao 1,06, conforme verifica-se na tabela. Portanto, apresenta-se como
satisfatério, com relacdo ao nivel em que a propria execug¢ao do trabalho, fornece

informacgdes suficientes sobre seu desempenho.

Feedback Extrinseco (FE)

Nota-se que o indicador feedback extrinseco obteve média de 4,13 e o
desvio padrao de 1,27. Com relagao a esta variavel, ou seja, as respostas dadas por
colegas e superiores sobre seu desempenho no trabalho, com base nas escalas os

respondentes apresentam-se como satisfatoério.

Conhecimento dos Resultados do Trabalho = FE + Fi
2

Conhecimento dos Resultados do Trabalho = 5,41 + 4,13 = 4,76
2
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Quanto aos conhecimentos que o trabalhador possui com relagdo aos
resultados do seu trabalhado é representado por um grau satisfatério.

Potencial Motivacional da Tarefa

A formula apresentada a seguir, adaptada por Moraes e Kilimnik(1994), com
base em Hackman e Oldham(1975), possibilita-se encontrar um escore equivalente
ao Potencial Motivacional de uma Tarefa(PMT) a partir da identificacdo das

variaveis. Conforme a seguinte formula;

PMT= VH+IT+ST+IR +AU + FE+FlI

4 2
3
Onde:
VH = Variedade de Habilidades IT =Identidade da Tarefa
ST = Significado da Tarefa AU= Autonomia
FE = Feedback Extrinseco Fl = Feedback Intrinseco

IR = Inter-relacionamento

O PMT é a resultante da média aritmética das quatro variaveis (VH,IT,ST e
IR), acrescida da variavel autonomia e da média aritmética das variaveis feedback
intrinseco do trabalho e feedback extrinseco, logo estes valores sao submetidos a

uma nova média, chegando ao valor final do Potencial Motivacional da Tarefa.

PMT = Percepcao da significancia da tarefa + Responsabilidade + Conhecimentos Resultados

3

PMT = 3,23+3,48+4,76 = 3,82
3
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Pode-se concluir, a partir da analise dos resultados ,que baseados nas
variaveis de conteudo avaliadas nas tarefas realizadas pelos respondentes fazem
emergir, de acordo com o modelo de Hackman e Oldham(1975), com relagdo ao
Potencial Motivacional da Tarefa que s&o os estados psicoldgicos criticos que
englobam a percepgédo da significancia da tarefa, responsabilidade percebida e
conhecimento de resultados obteve como média 3,82, apresenta-se resultado como

insatisfatorio.

Para avaliagdo do grau de qualidade de vida no trabalho com relagao os

indicadores de conteudo do trabalho, conforme a formula apresentada abaixo;

QVT=VH+IT+ST+AU+FI+FE+IR
7

QVT = 3,63+3,63+5,67+3,48+541+ 4,13 + 6,07 = 4,57
7

Pode-se verificar que o grau de qualidade de vida relacionado ao conteudo do
trabalho na percepcéo dos trabalhadores obteve um escore de 4,57, o que significa
que é satisfatério.
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Grafico 1: Resumo dos Indicadores de Conteudo do Trabalho (fatores intrinsecos)

IR 6,07
FE 4,13

Al 5,41
AU 3,48

ST 5,67

IT 3,63
VH 3,63

000 100 200 300 400 500 600 7,00

Fonte: Dados da pesquisa

Pode-se analisar a partir do grafico acima que as variaveis de inter-
relacionamento apresentaram um escore muito satisfatorio, ja os indicadores
significAncia na tarefa, feedback interno e feedback externo obtiveram médias
satisfatorias, mas as variaveis de variedade de habilidades, identidade da tarefa e

autonomia se apresentaram como insatisfatorias.

Pode-se concluir que o trabalho nao possui uma variedade de
habilidades, ndo requerendo a utilizagado de grandes habilidades e talentos podendo
indicar que alguns trabalhadores podem estar alocados em atividades incompativeis

com habilidades e talentos.

Com relacao a identificagao da tarefa os trabalhadores ndo apresentam
uma boa percepgdo quanto a execucdo do trabalho do inicio ao fim. E enfim
autonomia entre as variaveis de conteudo de trabalho apresenta-se com um menor
escore, sendo o principal indice insatisfatério, onde conforme a percep¢édo dos
trabalhadores a empresa n&o proporciona independéncia e liberdade de

planejamento para execugao do trabalho.
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7.2.3 Variaveis de Contexto do Trabalho (extrinsecas ao trabalho)

Neste item, apresentaremos os indicadores de satisfacbes contextuais,
gue nos aponta o grau de satisfagdo em que o trabalhador se apresenta no contexto

do trabalho conforme tabela abaixo;

Tabela 6: Resumo dos Indicadores de Contexto do Trabalho (fatores extrinsecos)

Indicadores Média Desvio padrao
Satisfagcao com Seguranga (SS) 4,63 1,55
Satisfagdo com a Compensagao (SC) 4,20 1,55
Satisfagdo com Colegas de Trabalho (SCT) 5,57 0,89
Satisfagdo com Supervisao (SSU) 4,63 1,29
Satisfagao com Possibilidade de Crescimento (SPC) 4,84 1,01

Fonte: dados da pesquisa

o Satisfagdo com Segurancga (SS)

Nota-se que o indicador satisfagdo com seguranga atingiu a média de
4,63 e desvio padrao de 1,55. Logo o trabalhador se encontra satisfeito com a
seguranga em que possui no emprego. A partir da comparagdo com o grafico de
tempo de trabalho podemos perceber que existe certa discrepancia considerando

que 39% dos trabalhadores, estdo na empresa de 1 a 4 anos.
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o Satisfagdo com Compensacao (SC)

Ao analisa-se a satisfacdo com a compensacao, a média encontrada foi
de 4,20 e o desvio padrao 1,55, portanto considera-se como satisfatéria. Esse
indice contradiz os indices de remuneragao obtidos, considerando que 89,2 % dos
trabalhadores possui renda de até 3 salarios minimos e apenas 11,8 possui renda

de mais de 3 salarios minimos.

o Satisfagdao com Colegas de Trabalho (SCT)

A satisfacdo com colegas de trabalho, obteve uma média de 5,57 e o
desvio padrdo de 0,89, demonstrando que a percepc¢ado do trabalhador com as
relagdes sociais no trabalho se apresenta como satisfatéria.

o Satisfagdao com a Supervisao (SSU)

O indicador relacionado a satisfagdo com a supervisdo apresenta-se uma
meédia de 4,63 e desvio padrao de 1,29, sendo satisfatoria a supervisao do trabalho

na percepc¢ao dos trabalhadores.

o Satisfagao com a Possibilidade de Crescimento (SPC)

E por ultimo, ao analisar-se a satisfacdo de possibilidade de crescimento
obtive-se como média o valor de 4,84 e desvio padrao 1,01. Logo, a percepg¢ao do
trabalhador em relacdo a essa variavel é considerada satisfatoria. Pode-se
considerar que essa percepgao do trabalhador € um tanto quanto otimista

considerando que a empresa n&o possui um plano de crescimento consistente.
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Apresenta-se a satisfagdo geral dos trabalhadores relacionada ao
contexto do trabalho que engloba a satisfagdo com seguranga, satisfagdo com a
compensacgao, satisfagdo com o ambiente social, satisfagdo com a superviséo e a
satisfacdo com a possibilidade de crescimento. Para mensurar utilizaremos a

formula a seguir;

SC= SS+ST+SCT+SSU+SPU
5

SC = 4,63+4,20+5,57+ 4,63+4,84 = 4,77
5

Pode-se verificar que o grau de satisfacao contextuais na percepg¢ao dos

trabalhadores obteve um escore de 4,77, apresentando-se como satisfatorio.

Grafico 2: Variaveis de Contexto do Trabalho (extrinsecas ao trabalho)

SPC 4,84
ssu 63
scT 5,57
sc 20
s /63
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Fonte: Dados da Pesquisa
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A partir do grafico acima percebe-se que todos os indicadores
apresentam-se com o escore satisfatério, mas o indicador mais elevado é a
satisfagcdo com o ambiente social indicando que os trabalhadores estdo satisfeitos
com as amizades, colegas e contatos através do trabalho, satisfeitos por acreditar
em boas possibilidades de crescimento, e também quando se refere a supervisao no
trabalho e a satisfagdo com seguranga, ou seja, a instabilidade no trabalho. Deve-se
considerar que 0 menor escore dentre as satisfagdes contextuais € o de satisfagéo
com a compensacgao devendo ser uma variavel relevante apesar de apresentar-se

como satisfatoria.

7.2.4 Grau de Qualidade de Vida Geral no Trabalho

Este topico resume os resultados obtidos através das variaveis de
conteudo do trabalho e variaveis de satisfacbes contextuais do trabalho, para
alcangar-se o grau geral de Qualidade de Vida no Trabalho segundo a percepgéo
dos trabalhadores.

Grafico 3: Resumo dos Indicadores para Qualidade de Vida no Trabalho

6,07
5,67 541 5,57
4,63 4,63 4,84
4,13 4,20
]3 3i3 3'48 | | ‘ ‘
VH IT ST AU FI FE IR SS SC SCT SSU SPC

Fonte: Dados da Pesquisa
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Para mensuragéo do grau de Qualidade de Vida Geral foram utilizadas as
variaveis de conteudo do trabalho (intrinsecas ao trabalho) que englobam a VH,
IT,ST, AU, FI, FE,IR e também as variaveis de contexto do trabalho (extrinsecas ao
trabalho), que sédo SS, SC, SCT, SSU, SPC e logo obtive-se a média. Conforme

demonstrado abaixo;

Grau de QVT Geral = Grau de Qualidade de Vida + Grau de Satisfacido no Trabalho
2

Grau de QVT Geral = 4,57+4,77 = 4,67
2

Tabela 7: Resumo dos Indicadores de QVT

Indicadores Escores
Qualidade de vida no trabalho (conteudo) 4,57
Satisfacdo Contextual 4,77
Qualidade de Vida no Trabalho Geral 4,67

Fonte: Dados da Pesquisa

Considera-se que a Qualidade de Vida Geral no Trabalho segundo a
percepcao dos trabalhadores da empresa Conexdes Santa Marta Industria e

Comércio Ltda obteve um valor médio de 4,67, se apresentando como satisfatério.

Percebe-se como os principais pontos positivos com base nos indicadores
a satisfacdo com inter-relacionamento(IR), significado do Trabalho (ST), satisfagéo

com os colegas de trabalho (SCT), Feedback intrinseco (Fl), satisfagdo com
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possibilidade de crescimento (SPC), satisfagdo com seguranga(SS), satisfagdo com
supervisao (SSU), apresentaram bons escores dentro do nivel satisfatorio.

Ja em relacdo aos indices que se apresentam como satisfatorios
destacam-se o feedback extrinseco (FE) e a compensagdo com a compensagao
(SC).

No que se refere aos principais pontos que remetem aos pontos de
fraqueza relacionados a Qualidade de Vida dos Trabalhadores, os mesmos dizem
respeito as variaveis que apresenta-se como insatisfatorias, sdo elas: variedade de
habilidades (VH), identidade da tarefa (IT) e autonomia (AU). Essas variedades
abordam a importancia do cliente interno e seus relacionamentos, possibilitando ao

mesmo, maior satisfagao relacionada ao conteudo e ao contexto do trabalho.

A percepgao de Qualidade de Vida no trabalho tem certa relagédo com a
histéria de vida do trabalhador, deve-se considerar o nivel de escolaridade e o cargo
ocupado, pois a partir destes fatores o trabalhador pode apresentar-se com
necessidades distintas. Na empresa em estudo o nivel de instrucdo € baixo, como
consequéncia uma maior preocupagao em relagdo as necessidades fisiologicas,
valorizando assim uma remuneragao justa e adequada, seguranga no trabalho,
possibilidades de crescimento para viabilizar o suprimento de tais necessidades.

O relacionamento entre a empresa e o trabalhador detém grande
influencia quanto a qualidade na produtividade e dos servigcos prestados, por isso a
organizacgao deve estabelecer maior vinculo com os trabalhadores, buscando ouvir o
trabalhador, conhecendo suas dificuldades e dentro do possivel atendendo as
diferentes necessidades.

A empresa necessita ampliar a visdo de Qualidade de Vida para além dos
méritos legais e obrigatoriedade dos direitos trabalhistas, fazendo investimentos no
trabalhador e alcancando maior produtividade, servicos prestados com qualidade,
diminuicdo de rotatividade e atestados médicos ja que estabelece uma fidelizag&o
com seu cliente interno, crescimento e sucesso organizacional. Quando as
organizagbes se conscientizar que o diferencial de mercado € determinado pela
qualidade das pessoas que a integram, focalizando atengdo para o trabalhador,

como determinante de sucesso ou insucesso de uma organizagao.
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A insatisfagdo com o trabalho seja por baixos salarios, falta de
reconhecimento entre outros provoca nos funcionarios um desestimulo e falta de
comprometimento ocasionando alta rotatividade e faltas. Os trabalhadores devem
ser encorajados a alcangar as metas organizacionais juntos, sendo valorizados,
recompensados e motivados, para tal o sucesso deve ser dividido com o trabalhador
para que possa realizar seu trabalho mais satisfeito, e perceber o progresso da
empresa como seu, pois percebera o retorno como recompensas, melhores
condi¢des de trabalho e oportunidades de desenvolvimento de iniciativa, criatividade

e potencialidades.
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8 CONSIDERAGOES FINAIS

Neste capitulo pretende-se apresentar uma sintese das principais
descobertas e conclusbes, a partir da realizacdo desta pesquisa. A partir da
pesquisa o principal resultado alcangado, conforme os objetivos descritos foi a
avaliagao da qualidade de vida no trabalho segundo a percepgao dos trabalhadores
de uma empresa do ramo metalurgico, utilizando para tal instrumento de avaliagéo

reconhecido, validado e desenvolvido por Hackman e Oldham(1975).

Para desenvolvimento desta realizou-se, um estudo de caso com carater
de pesquisa descritiva, na Conexdes Santa Marta Industria e Comércio Ltda. Para
coleta de dados utilizou-se como instrumento de pesquisa o questionario com versao
resumida do JDS (Job Diagnostic Survey), baseados no “ Modelo das Dimensdes
Basicas da Tarefa”, traduzido e adaptado por Moraes e Kilimnik(1994), abarcando as
dimensbes de conteudo e de contexto do trabalho, sendo agrupadas em algumas

variaveis.

A partir dos resultados pode-se apresentar um diagndstico que
possibilitaria uma avaliagdo para que possam buscar solucbes embasadas em

dados previamente pesquisados.

Quando analisa-se o construto natureza da tarefa, ou seja as variaveis de
conteudo do trabalho (intrinsecas ao trabalho), o fator mais valorizado pelos
trabalhadores  foi o inter-relacionamento(IR), se apresentando como muito
satisfatorio, em seguida apresentamos com um nivel de apenas satisfatorio
englobando as variaveis de significado do Trabalho (ST), Feedback intrinseco,
(F)Feedback extrinseco (FE).

Entre as variaveis que apresenta-se como satisfatério, apontaremos

algumas variaveis a ser consideradas como pontos de atengao por obterem escores

mais baixos, destacando o feedback extrinseco (FE), sinalizando a necessidade de
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um trabalho de conscientizagdo junto as chefias e os trabalhadores, no sentido de

tornar mais claros os resultados provenientes da execugao das tarefas.

E importante registrar que algumas variaveis de contetido apresentam-se
com baixos niveis de satisfacdo, apontando alguns possiveis pontos de fraqueza
relacionados a Qualidade de Vida dos Trabalhadores. Estes indicadores apontam
que o trabalhador em sua percepcdo apresenta-se insatisfeito com relacdo a
variedade de habilidades (VH), ou seja o grau em que a tarefa exige variedade de
atividades que requerem habilidade e talentos diferentes de um mesmo individuo , e
em seguida com identidade da tarefa(IT), que é o grau de exigéncia da tarefa de
execugao de um trabalho completo do inicio ao fim, ndo conseguindo identificar
resultados visiveis e também insatisfeito com a varidvel de autonomia(AU),
demonstrando que nao possui liberdade e independéncia para a realizagdo das
tarefas.

Refletindo sobre a postura organizacional, a empresa possui uma
centralizacdo e concentragdo de poder em torno da diretoria, com relacdo a
realizacdo das tarefas ndo existe uma avaliacdo para melhor alocagcdo dos
funcionarios, entdo os trabalhadores podem apresentar certas habilidades e talentos
que nao condiz com as tarefas realizados, ficando subaproveitados, requerendo
maior eficiéncia do departamento de gestdo de pessoas, os trabalhadores também
nao apresentam uma percepc¢ao positiva com relagdo a execugao do seu trabalho,
se percebendo apenas como uma parte, ndo identificando sua participagdo no
processo, podendo avaliar a possibilidade de trabalho de enriquecimentos das

tarefas e um programa de treinamento e desenvolvimento.

As satisfagdes contextuais, que abarcam a satisfagdo com os colegas de
trabalho (SCT), satisfagdo com possibilidade de crescimento (SPC), satisfagdo com
segurancga (SS), satisfagcdo com supervisao (SSU), satisfagdo com a compensagéao

(SC),alcangaram um nivel satisfatério, ou seja atingiram uma satisfagdo minima.

Ao analisar as variaveis, pode-se perceber que a satisfacdo com os

colegas de trabalho, apresentou-se um escore mais elevado, indicando uma maior
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satisfacdo com relacdo a esta variavel, mas em contrapartida a satisfacdo com a
compensacao(SC), obteve um menor escore, apresentando-se como um ponto de
atengcdo, devendo repensar o programa de remuneragdo dos trabalhadores,
propondo uma futura avaliacdo e reestruturacdo com relacdo a remuneracao e o0s
beneficios. Deve-se considerar que sempre existe uma insatisfacdo com relagao a
remuneragao, mas este ponto pode ser um ponto de atencdo, ja que 89% dos

trabalhadores tém renda inferior a trés salarios minimos.

Pode-se constatar que os resultados obtidos sdo consistentes e
demonstram na percepc¢ao do trabalhador que a Qualidade de Vida no Trabalho na
empresa pesquisada apresenta um nivel satisfatério, apesar de ter atingido um
escore minima de satisfacdo, mas pode ser o ponto de partida de um trabalho de
valorizacdo das reais necessidades dos trabalhadores, buscando uma maior
satisfacdo do cliente interno e consequentemente alcangando maiores indices de
produtividade, eficacia e eficiéncia para alcancar maiores resultados sendo esse o

objetivo principal de toda organizagao.

Ao analisar-se o grupo de variaveis intrinsecas e extrinsecas percebe-se
que os trabalhadores apresentam maior indice satisfagao relacionado as satisfacoes
contextuais ou seja variaveis de contexto (extrinsecas ao trabalho), atentando-se
para o fato que o atual cenario marcado por desemprego, baixos salarios e
competicdo seja influenciador para uma maior valorizagdo dos fatores extrinsecos
como satisfagdo com os colegas de trabalho, seguranga no emprego, possibilidade
de crescimento e uma busca por melhores salarios e beneficios. Pode-se perceber
que os fatores intrinsecos a tarefas sao importantes para melhor desenvolvimento e

desempenho do trabalhador.

Pensa-se baseados nos resultados e no perfil dos respondentes que o
baixo nivel de instrugdo representado por 40% dos trabalhadores com 1° grau
incompleto/completo, é devido as politicas organizacionais adotadas e também
pelos trabalhadores terem tido algum receio para expressar-se, temendo talvez por
punicbes ou até mesmo a exclusdo da empresa, considerando que o contexto

econdmico buscam por profissionais que apresentam maior nivel de instrugcao e que
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a organizacdo ndo adota a politica participativa e democratica, ainda impera uma

postura arcaica onde “ manda quem pode obedece quem tem juizo”.

A empresa necessita ampliar a visdo de Qualidade de Vida para além dos
méritos legais e obrigatoriedade dos direitos trabalhistas, fazendo investimentos no
trabalhador e alcancando maior produtividade, servicos prestados com qualidade,
diminuicdo de rotatividade e atestados médicos. Os trabalhadores devem ser
encorajados a alcangar as metas organizacionais juntos, sendo valorizados,
recompensados e motivados, para tal o sucesso deve ser dividido com o trabalhador
para que possa realizar seu trabalho mais satisfeito, e perceber o progresso da
empresa como seu, pois percebera o retorno como recompensas, melhores
condicdes de trabalho e oportunidades de desenvolvimento da criatividade e

potencialidades.

Deve-se considerar que cada ser humano apresenta necessidades
subjetivas, inerentes a cada individuo, se tornando um ser Unico e singular, e que o
ser humano seja enquanto sujeito ou trabalhador esta sempre insatisfeito, mas estas
insatisfagbes o impulsionam a procurar algo a mais, aperfeicoando suas
capacidades.

Enfim, os resultados do presente estudo, sugere-se que de um modo
geral os trabalhadores apresentam-se com um grau satisfatério com relagcdo a
Qualidade de Vida Geral no Trabalho, nos levando a pensar que nao existe uma
satisfagcdo plena, mas pontos a ser trabalhados para alcancar melhores resultados
com relacao a satisfagao do cliente interno e consequentemente o desenvolvimento

da organizagéo.
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8.1 Limitagoes

A principal limitagdo desta pesquisa baseia-se no tempo. A base de dados
para analise foi relevante, mas poderemos considerar outros aspectos tais como:
comunicacado, Politica de recursos humanos, comprometimento, principais
insatisfacdes/satisfagdes pessoais. Outra delimitagdo seria com relagdo a
interpretacdo do modelo utilizado, o questionario reduzido JDS de Hackman e
Oldham (1975), onde segundo minha percepcdo muitos respondentes né&o
compreenderam o conteudo da pergunta, acredito que seja devido a predominancia
de baixo nivel de instrucdo. O questionario, quando utilizado na coleta de dados,
auxilia na padronizacédo das respostas, mas limita o contato entre o pesquisador e o
respondente. Enfim devemos considerar que o estudo de caso, apresenta
dificuldades em generalizar os resultados, representando apenas a amostra

estudada.

Apesar das limitagdes, considera-se que os resultados se apresentaram
consistentes e reforcam a necessidade de desenvolvimento de projetos para o
aprimoramento da Qualidade de Vida dos trabalhadores na organizagéo pesquisada,
incentivando uma articulagdo com os objetivos de desenvolvimento da empresa com

os objetivos individuais dos trabalhadores.
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8.2 Recomendacgoes

O tema Qualidade de vida no trabalho, conforme abordado anteriormente
apresenta-se como um tema complexo e possibilita diversos enfoques, tem sido
objeto de estudo de diversas pesquisas nacionais e internacionais. Mas na presente
pesquisa a Qualidade de Vida dos Trabalhadores em Geral o nivel obteve um
escore de satisfatério, mas existem alguns enfoques que ndo foram contemplados
no modelo utilizado, podendo ser recomendado para estudos em pesquisas futuras

como:

1. Ambiente fisico — espago (pessoas, materiais, mobiliarios), equipamentos,
condicdes de conservagao e limpeza.

2. Politicas de Recursos Humanos — medidas que viabilizam a integracéo do
trabalhador na organizagdo (plano de cargos e carreiras, avaliagao de
desempenho, plano de saude, estabilidades, flexibilidade de horarios e

beneficios.

3. Politica Participativa— (maior autonomia, aprendizado, realizagao profissional,

comprometimento, incentivo ao desenvolvimento de novas idéias)

4. Recursos Financeiros — disponibilidade financeira da instituicdo, participacao

em cursos, projetos, eventos etc.
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Anexo A Questiondrio — Qualidade de vida no trabalho - QVT

DADOS DE IDENTIFICAGAO

EMPRESA: CONEXOES SANTA MARTA INDUSTRIA E COMERCIO LTDA.

SETOR/DEPARTAMENTO: () ADMINISTRATIVO ( )PRODUCAO

TEMPO DE EMPRESA: ( ) MENOSDE 1 ANO ()1 A4ANOS ( )5A9ANOS ( )10A20ANOS ( )20 ANOS OU MAIS

NIVEL DE INSTRUCAO : ( ) 12 GRAU INCOMPLETO ( ) 12 GRAU COMPLETO ( )2°2GRAU ( )32GRAU( )OUTROS

TURNO DE TRABALHO: () DIURNO () NOTURNO - SEXO: FEMININO () MAscuLINO ()

IDADE: ESTADO CIVIL ( ) SOLTEIRO ( ) cASADO ( ) DIVORCIADO ( JOUTROS

INSTRUCOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

Nas paginas que se seguem vocé encontrard varias questdes a respeito de seu trabalho. Algumas instrugdes especificas sdo

dadas no comego de cada segdo. Leia-as atentamente. Responder ao questionario ndo deve levar mais do que 25 minutos.

As questdes foram elaboradas para obter a sua percepgdo do seu trabalho e como vocé reage a ele. Ndo existem truques.

Suas respostas individuais serdo mantidas em sigilo absoluto. Responda a cada item o mais honesta e francamente possivel.
SECAO|

Se vocé nao entendeu estas instrugoes, por favor, solicite auxilio.
Se vocé as entendeu, ja pode comegar.

01. Em que medida o seu trabalho requer que vocé tenha contato com outras pessoas (“clientes” ou pessoas
em sua propria organizagdo)?

1 2 3 4 5 6 7
Raramente; o trabalho ndo Moderadamente; as vezes Freqlientemente; para
requer que eu trate com é necessario algum trato fazer o trabalho é
outras pessoas. com outras pessoas absolutamente essencial e

crucial que eu trate com

outras pessoas.

02. Quanta autonomia ha em seu trabalho? Isto é, em que medida o seu trabalho permite a vocé decida sobre
como fazer o servi¢o?

1 2 3 4 5 6 7
Muito pouca; o trabalho Moderada autonomia; Bastante; o trabalho me da
nao me oferece quase muitas coisas sdo responsabilidade quase
nenhuma chance de decidir padronizadas e fora de completa para decidir
sobre como e quando as controle, mas eu posso sobre como e quando as
tarefas devem ser tomar algumas decisdes tarefas devem ser
realizadas. sobre as tarefas. realizadas.

03. Em que medida o seu trabalho se compde de tarefas identificdveis como um todo? Isto é, o trabalho
representa um servico completo, tendo inicio e fim bem determinados? Ou é apenas vocé representa
uma pequena parte de um servigo maior, que sera completado por outras pessoas ou maquinas?
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Meu trabalho é apenas Meu trabalho é uma parte Meu trabalho é composto de

uma pequena parte de um razoavel de um todo; o tarefas perfeitamente
todo; o resultado ndo pode resultado pode ser visto identificaveis como um todo,
ser visto diretamente no no produto ou servigo do inicio ao fim; o produto de
produto ou servigo final final minhas atividades pode ser
visto no produto ou servico

final.

04. Quanta variedade ha em seu trabalho? Isto é, em que medida o seu trabalho requer que vocé faga muitas
coisas, usando suas habilidades e talentos, ou é um trabalho repetitivo?

1 2 3 4 5 6 7
Muito pouca; o trabalho Moderada variedade. Bastante; o trabalho exige
exige que eu realize sempre que eu faga muitas coisas
as mesmas rotinas. diferentes, usando diversas

habilidades e talentos.
05. Em geral, qudo significante e importante é o seu trabalho? Isto é, o resultado de seu trabalho tem efeitos
significativos na vida ou bem-estar de outras pessoas?

1 2 3 4 5 6 7
Ndo muito significante; o Moderadamente Bastante significante; o
produto de meu trabalho significante. produto de meu trabalho
nado tem efeitos pode afetar outras pessoas
importantes sobre outras em varios aspectos
pessoas. importantes.

06. Em que medida os seus superiores e colegas |lhe dizem quao bem ou mal vocé estd executando suas

tarefas?
1 2 3 4 5 6 7
Raramente; as pessoas Moderadamente; algumas Frequentemente; os meus
qguase nunca me dizem o vezes as pessoas me dao superiores e colegas
que pensam da qualidade um “feedback”; algumas constantemente me dao
de meu trabalho. vezes ndo “feedback” sobre a

qualidade de meu trabalho
07. Em que medida o proprio ato de realizar o trabalho lhe da informagdes acerca de sua performance? Isto é,
a tarefa em si Ihe da “dicas” sobre a qualidade de seu trabalho - independente de qualquer “feedback”

que seus superiores e colegas possam dar a vocé? ( bem, mal, com dificuldades)

1 2 3 4 5 6 7
Raramente; as tarefas sdo Moderadamente; algumas Freqglientemente; as tarefas
organizadas de tal maneira vezes o proéprio trabalho sdo organizadas de tal
gue eu possa trabalhar me dd um “feedback”; maneira que eu recebo
para sempre sem nunca algumas vezes nao. “feedback” quase que
descobrir se as estou constantemente enquanto
realizando bem ou mal. trabalho.
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SECAO I

Abaixo estdo listadas varias afirmagdes que poderiam ser usadas para descrever um trabalho
qualquer. Vocé deve indicar se cada informacdo é uma descricdo apropriada ou
inapropriada do seu trabalho. Uma vez mais, por favor tente ser o mais objetivo possivel ao
decidir se cada afirmagao se aplica ao seu trabalho - independentemente se vocé gosta dele

ou nao.

Escreva um nimero no espaco em frente a cada afirmacdo de acordo com a seguinte escala:

Qudo apropriadamente a afirmagéo descreve o seu trabalho?

1 2 3 4 5 6 7
Levemente
Bastante Inapropriada | Inapropria | Incerto Levemente Apropriada Bastante
Inapropriada prop pdap Apropriada brop Apropriada

1. O trabalho exige o uso de varias habilidades complexas e de alto nivel.

2. O trabalho exige bastante cooperacdao com outras pessoas.

3. O trabalho é organizado de tal forma que eu ndo posso fazer uma tarefa

completa, do inicio ao fim.

A simples execugdo das tarefas de meu trabalho me mostra se o estou fazendo
bem ou mal.

5. O trabalho é muito simples e repetitivo.

6. O trabalho pode ser feito por uma pessoa trabalhando sozinha - sem falar ou

checar com outras pessoas.

O trabalho quase nunca permite que meus superiores e colegas me déem
“feedback” um retorno com relagcdo a minha performance no trabalho.

8. O trabalho pode afetar muitas outras pessoas.

. O trabalho ndo me permite usar minha iniciativa ou discernimento para realiza-

lo.

10.0 trabalho permite que meus superiores freqlientemente me digam o que

pensam da qualidade do meu trabalho.

11.0 trabalho me dé a oportunidade de terminar completamente as tarefas que

inicio.

12.0 trabalho em si possibilita muito poucas oportunidades de verificacdo se o

estou executando bem ou mal.

13. 0 trabalho oferece varias oportunidades de independéncia e liberdade sobre

como executa-lo.

14. O trabalho em si ndo é muito significante ou importante.
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SECAO llI

Agora, por favor, indique qudo insatisfeito vocé estda com cada aspecto do seu trabalho
descrito abaixo. Uma vez mais, escreva um numero no espaco em frente a cada afirmagao
de acordo com a seguinte escala:

Qudo satisfeito vocé estd com este aspecto de seu trabalho?

1 2 3 4q 5 6 7
Fortemente Insatisfeito Levemente Neutro Levemente Satisfeito Fortemente
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

1. A seguranga no emprego que eu tenho.
2. O saldrio e beneficios que eu recebo.

3. A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho ao
realizar o trabalho.

4. As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho.

5. O respeito e tratamento que eu recebo de meus superiores.

6. A sensacao de realizacdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho.

7. Oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o meu trabalho.

8. O apoio e lideranca que eu recebo de meus superiores.

9. O pagamento pelo que eu contribuo para esta organizagao.
______10.Alindependéncia de pensamento e agdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho.

11. A seguranga que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizagao.

12. A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando.

13. O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho.

14. A qualidade, em termos gerais, da supervisdao que eu recebo no meu trabalho.

" .
E/)
Obrigado por sua Contribuigao !!! °

Josiane Soares Ferreira
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Anexo B

CRIVO DE CORREGAO DO QUE~STIONARIO DE HACKMAN E OLDHAM
(VERSAO REDUZIDA)

VARIEDADE DE HABILIDADES (VH)
VH= (14 +11.1+11.5%): 3 =

IDENTIDADE DE TAREFA (IT)
IT=(.3+I.3*+1.11): 3 =

SIGNIFICANCIA DA TAREFA (ST)
ST=(.5+1.8+1.14*):3 =

AUTONOMIA
AU = (1.2 +11.9* +11.13): 3 =

FEEDBACK DO PROPRIO TRABALHO - FEEDBACK INTRINSECO (Fl)
Fl= (17 + 114 +11.12%): 3 =

FEEDBACK DO CHEFE E COLEGAS - FEEDBACK EXTRINSECO (FE)
FE = (1.6 + 1.7* +11.10) : 3 =

INTER-RELACIONAMENTO (IR)
IR=(.1+11.2+1.6*):3=

SATISFACAO COM SEGURANCA (SS)
SS= (1 +11.11): 2 =

SATISFACAO COM A COMPENSACAO (SC)
SC=(.2+11.9):2 =

SATISFAGCAO COM COLEGAS DE TRABALHO (SCT)
SCT = (L4 + 11,7 +11.12) : 3 =

SATISFACAO COM SUPERVISAO (SSU)
SSU = (115 + 111.8 + 111.14) : 3 =

SATISFACAO COM POSSIBILIDADE DE CRESCIMENTO (SPC)
SPC=(lIL3+ 1.6 +11.10 + 11.13) : 4 = ]
ESCALA PARA ANALISE DE QVT
ESCOR QUALIDADE DE VIDA NO
E TRABALHO
Extremamente insatisfatoria
Muito insatisfatoria
Insatisfatoria
Neutra
Satisfatoria
Muito satisfatoria
Extremamente satisfatoria

N[OOI |WIN|(—~

(*) Questdes invertidas:
Método pratico para inverter questbes — 8-re
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