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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM EMPRESAS DE
TELECOMUNICACOES

RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho representa a necessidade de atuar mais profundamente na
valorizagdo das condi¢des de trabalho, quanto aos procedimentos da tarefa em si, ambiente
fisico, padrdes de relacionamento e organizacionais, estando diretamente ligada ao grau de
satisfacdo dos colaboradores com suas atividades e com a organizagdo. A proposta deste artigo
foi avaliar o nivel de qualidade de vida no trabalho na percepc¢do dos funciondrios de duas
empresas de telecomunicagdes nas cidades de Cajazeiras/PB e Sousa/PB, sob o ponto de vista
do modelo biopsicossocial e organizacional - BPSO-96. Assim, a pesquisa € classificada como
quantitativa, tendo caracteristicas de cunho descritivo e exploratério. Utilizou-se a estratégia de
estudo de caso e a técnica de questionario como método de coleta dos dados empiricos. A partir
da andlise dos resultados, pode-se identificar a neutralidade dos funciondrios, mostrando que
eles ndo estdo nem satisfeitos, nem insatisfeitos, diante das agdes de QVT oferecidas pelas
empresas.

Palavras chaves: Qualidade de vida no trabalho (QVT), BPSO-96, telecomunicacdes.
1 INTRODUCAO

Ter qualidade de vida € algo que envolve todas as esferas da vida das pessoas que
buscam o seu desenvolvimento humano e organizacional. A qualidade de vida vem sendo cada
dia mais discutida e observada nas organizagdes, devido a ligacio que existe entre as condi¢des
adequadas para realizacdo de um trabalho e a produtividade.

O tema tornou-se mais relevante a partir dos anos 1970, em estudos especificos por meio
de modelos de gestdo das empresas japonesas. Nos anos 90, iniciou-se uma nova fase de
valorizacdo da QVT por gerentes e trabalhadores (GUIDELLI; BRESCIANI, 2010).

Qualidade de vida pode ser definida como a busca do equilibrio fisico, psiquico e social
dos individuos (GONCALVES, 2005). Respeitando-se suas necessidades e limites, o ser
humano pode desenvolver suas habilidades resultando em seu crescimento profissional e social.

A qualidade de vida pode exercer influéncia sobre comportamentos individuais e
grupais que refletem na motivacdo, na produtividade, na aceitacio de mudancas e no
desempenho da organizacdo. E essa influéncia pode ocorrer, ndo apenas nas grandes empresas,
mas também nas de pequeno e médio porte. Nao se concebem organizacdes estrategicamente
vencedoras sem trabalhadores estrategicamente vencedores, € nem organizacdes motivadas sem
pessoas motivadas; em consequéncia, nao hi qualidade sem QVT (VIANNA; CARVALHO,
1994, apud BURIGO, 1997).

Hoje, diante de um sistema capitalista globalizado e do crescente indice de
competividade, as empresas procuram destacar-se no ambito empresarial ao oferecer produtos
e servicos de qualidade, para manterem-se ativas em um mercado dindmico. Para isso, os
trabalhadores sdo pressionados a produzir mais e melhor para alcangar os niveis de produgdo
desejados e assim atender a um publico cada vez mais exigente. Desta forma, surge a
necessidade de promover a QVT, como uma tentativa de minimizar os efeitos negativos dessa
nova organizagdo do trabalho.



A QVT representa a necessidade de atuar mais profundamente na valoriza¢do das
condicdes laborais relacionadas aos procedimentos da tarefa em si, ao ambiente fisico e aos
padroes de relacionamento. Dessa forma, as empresas buscam melhorar suas a¢des no sentido
de implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de
trabalho (LIMONGI-FRANCA, 1996), pois necessitam de pessoas motivadas que participem
ativamente dos trabalhos que executam e que sejam devidamente recompensadas.

No contexto de todas as discussdes sobre a qualidade de vida no trabalho, surge a
preocupacao com as necessidades do ser humano no seu ambiente de trabalho, e isso passou a
ser uma constante no universo de vdrios pesquisadores, desde o inicio da organizagdo do
trabalho e sob os mais diversos focos de visdo. Partindo desses estudos, surge o modelo
biopsicossocial, ao qual Limongi-Franca (2001) adicionou o aspecto organizacional para
atender as especificidades da cultura e do ambiente organizacional, referindo-se as questdes da
imagem corporativa, da inovacdo e tecnologia, e propds o modelo biopsicossocial e
organizacional (BPSO-96).

O modelo BPSO-96 permite alinhar as especialidades como satide, beneficios, cultura e
lazer, qualidade e produtividade, entre outros. Permite também alocar os setores que t€ém
competéncias afins. Desta forma, hd possibilidade de gerenciar os modelos de equilibrio
relativos as melhores praticas de bem-estar pessoal e organizacional. Este modelo foi
desenvolvido e validado nos anos 90, por Limongi-Franca (2004). A inspiracdo conceitual estd
subsidiada nos estudos da Organiza¢ao Mundial de Saude - OMS, Ergonomia, Comportamento
no Trabalho, Gestdo Organizacional e nos Indicadores de Desenvolvimento Humano e Social
—IDS — IDH.

Entretanto, conquistar a qualidade de vida no trabalho ainda € um desafio vivenciado
pelas pessoas nas organizagdes, pois diante de tantas exigéncias do mercado, os profissionais
tentam buscar novas alternativas para desenvolver o equilibrio necessdrio e obter uma vida
satisfatéria dentro da organizacgdo.

A QVT se preocupa, principalmente, com dois aspectos importantes do trabalho, que
sdo o bem-estar do trabalhador e a eficacia organizacional. Conforme Gil (2010, p. 46), durante
muito tempo, ao se falar em qualidade nas empresas, enfatizava-se principalmente a producao.
Hoje, fala-se ndo apenas em qualidade no trabalho, mas em qualidade de vida no trabalho.

Os beneficios que a QVT pode proporcionar sdo inimeros e abrangem todas as areas da
organizacao e todos os individuos envolvidos nela. Baseado nesse contexto, e tendo em vista
que as cidades de Cajazeiras e Sousa sdo municipios de grande relevancia no alto sertdao
paraibano, em decorréncia da sua localiza¢io e desenvolvimento econdmico, sendo polos de
geracdo de emprego e renda na regido, e observando ainda o crescimento das empresas
especializadas em telecomunicagdes, despertou-se o interesse em pesquisar a percep¢ao dos
funciondrios com relagdo a qualidade de vida no trabalho sob o ponto de vista do modelo BPSO-
96 de Limongi-Franca. Pretende-se assim, realizar um comparativo entre as percep¢oes dos
funciondrios de empresas localizadas nestas cidades. Surge entdo, o seguinte questionamento:
Qual o nivel de qualidade de vida no trabalho na percep¢ao dos funcionarios de empresas
de telecomunicacoes nas cidades de Cajazeiras/PB e Sousa/PB?

O presente trabalho tem como objetivo avaliar o nivel de qualidade de vida dos
funciondrios das empresas Netline e Newline, utilizando-se o questionario BPSO-96 de
Limongi-Franca, buscando por meio deste, identificar caracteristicas socio demograficas e
condig¢des de trabalho, além de verificar as acdes de QVT relacionadas aos aspectos bioldgicos,
psicoldgicos, sociais e organizacionais do trabalho. Por ultimo, foram levantadas as acdes de
QVT que faltam na empresa na percep¢ao dos funciondrios.



2 DISCUSSAO TEORICA

2.1 QUALIDADE DE VIDA

A ideia que se tem sobre Qualidade de Vida é eminentemente humana, e abrange
diferentes significados que refletem conhecimentos, experiéncias, e valores de individuos e
coletividades (SCHMIDT, 2004). Os estudiosos concordam na identificacdo de dois aspectos
relevantes do conceito de qualidade de vida: subjetividade e multidimensionalidade (SEIDL;
ZANNON, 2004). Especificamente quanto a subjetividade, consideram a percep¢ao da pessoa
sobre o seu estado de saide e sobre os aspectos ndo médicos do seu contexto de vida. Quanto a
multidimensionalidade, tais autores reconhecem que é composto por diferentes dimensoes.

Ainda de acordo com o aspecto da subjetividade, estudiosos afirmam que a qualidade
de vida (QV) s6 pode ser avaliada pela propria pessoa, ao contrdrio das tendéncias iniciais de
uso do conceito, quando QV era avaliada por um observador, usualmente um profissional de
saide. Também € considerado um termo poliss€mico, com tendéncia a valorizar a apreciacao
pessoal que as pessoas fazem de sua vida e seu bem-estar. Desta forma, é muito influenciado
pela histdria familiar, pelas expectativas pessoais e também pela midia (SAUPE, 2002).

A nogdo de que QV envolve diferentes dimensdes configuradas a partir dos anos 1980,
acompanhada de estudos empiricos para melhor compreender este fendomeno (SEIDL;
ZANNON, 2004). Farquahar (1995), procedendo a uma revisdo da literatura até o inicio da
década de 1990, propds uma taxonomia das defini¢cdes sobre QV até entdo existentes, dividida
em quatro tipos.



Quadro 1 - Taxonomia das defini¢cdes de Qualidade de Vida.
Taxonomia das Definicoes de Qualidade de Vida
Taxonomia Caracteristicas e implicacoes das definicoes
I- Defini¢do global | Primeiras defini¢des que aparecem na literatura. Predominam até meados
da década de 80. Muito gerais, ndo abordam possiveis dimensdes do
construto. Ndo héd operacionalizacdo do conceito. Tendem a centrar-se
apenas em avaliacio de satisfacdo/insatisfacdo com a vida.

II- Defini¢do com Defini¢des baseadas em componentes surgem nos anos em componentes 80.

base em Inicia-se o fracionamento do conceito global em varios componentes ou

componentes dimensdes. Iniciam-se a priorizacdo de estudos empiricos e a
operacionaliza¢c@o do conceito.

III- Definicao Defini¢des valorizam componentes especificos, em geral voltados para

focalizada habilidades funcionais ou de satde. Aparecem em trabalhos que usam a

expressdo qualidade de vida relacionada a saide. Enfase em aspectos
empiricos e operacionais. Desenvolvem-se os instrumentos diversos de
avaliagdo da qualidade de vida para pessoas acometidas por diferentes

agravos.
IV- Defini¢ao Defini¢gdes incorporam aspectos dos Tipos II e III, favorecem aspectos do
combinada conceito em termos globais e abrangem diversas dimensdes que compdem

o construto. Enfase em aspectos empiricos e operacionais. Desenvolvem-se
instrumentos de avaliacdo global e fatorial.

Fonte: Farquahar (1995).

Neste sentido, a QV pode ser considerada como a satisfacdo com o bem-estar fisico e
mental, relacdo com outras pessoas, envolvimento em atividades sociais, comunitdrias e fisicas,
desenvolvimento e enriquecimento pessoal, recreacdo, e independéncia para realizacdo de
atividades (FERNANDES, 1996; FLANAGAN, 1982; BURCKHARDT et al.,1989;
SCHMIDT, 2004).

De acordo com Saupe (2002), os estudos e trabalhos atualmente realizados sobre a
temaética qualidade de vida podem ser classificados como: andlise ou discussiao do conceito ou
revisdo da literatura; investigacao sobre a qualidade de vida de individuos ou grupos submetidos
a situacOes especiais (tanto em situacido de saide quanto de doenga); estudos relacionados ao
trabalho e a grupos de trabalhadores ou a promoc¢do de servigos de saudde; proposicdo e
validacao de instrumentos para mensurar e avaliar a QV.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
2.2.1 Origem e Conceito

As pesquisas iniciais sobre QVT foram conduzidas pelo professor Eric Trist e seus
colaboradores do Tavistok Institute (Londres) na década de 50, a partir dos primeiros estudos
sOcio-técnicos voltados para a satisfagdo e o bem-estar do trabalhador (TOLFO; PICCINI,
2001).

A preocupacdo com a qualidade de vida dos colaboradores nio € algo recente. Os
trabalhos sobre QVT surgiram na década de 60 junto com a industrializacdo e foram se
espalhando pelos paises em desenvolvimento (VIZIOLI, 2012).

A primeira fase da QVT, de 1969 a 1974, é descrita por Nadler e Lawler como um
periodo onde muitos pesquisadores, académicos, lideres sindicais € o governo, preocupados
com os efeitos causados pelo desempenho das atividades laborais dos colaboradores na sua
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saude e bem-estar, comecaram a se interessar pelas formas de como influenciar a qualidade das
experiéncias vividas durante o periodo de trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2002).

Ainda de acordo com Limongi-Franca (op cit), esse interesse perdurou até meados de
1970, quando devido a problemas com inflacdo e custos com energia, houve uma baixa no
interesse sobre QVT. No entanto, em 1979, estimulado pela competicao internacional, esse
interesse ressurgiu, produzindo uma grande quantidade de projetos americanos de QVT, que
atingiram seu auge em meados de 1980, onde cresceu a ideia de uma maior participa¢do do
trabalhador nas decisdes da organizacao.

Nos anos 90, inicia-se uma nova fase de valorizacio da QVT por gerentes e
trabalhadores (GUIDELLI; BRESCIANI, 2010). Em 1990, a QVT, resgatando valores
ambientais e humanisticos negligenciados pelo avango tecnoldgico, voltou-se para programas
que estudam os fatores de saide e higiene dos trabalhadores na organizagdo (LIMONGI-
FRANCA, 1997).

De acordo com Nadler e Lawler (1983), de 1959 até 1982, a qualidade de vida no
trabalho esteve inserida em seis contextos diferenciados, cada um destes oferecem uma
interessante e abrangente visdo da evolucao do conceito de QVT, conforme destaca o Quadro
2.

QUADRO 2 — Evolugdo do conceito de QVT.

CONCEPCOES CARACTERISTICAS OU VISAO
EVOLUTIVAS DA QVT
1. QVT como uma varidvel Reacdo do individuo ao trabalho. Investiga-se como melhorar a
(1959 a 1972) qualidade de vida no trabalho para o individuo.
2. QVT como uma O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
abordagem (1969 a 1974) mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado
como a direc¢ao.
3. QVT como um método Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
(1972 a 1975) ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e

satisfatério. QVT era vista como sindnimo de grupos autdnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integracdo social e técnica.

4. QVT como um Declaragfo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relacdes dos
movimento (1975 a 1980) trabalhadores com a organizacdo. Os termos ‘“‘administragdo
participativa” e “democracia industrial” eram frequentemente ditos
como ideias do movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de
1982) qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, nio
passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983).

Observando a evolugdo das concepgdes sobre QVT, verifica-se o foco no individuo, no
seu bem estar e na sua relagdo harmoniosa com o conjunto organizacional. Dessa forma,
percebe-se a relevancia da QVT, visto que € capaz de possibilitar um melhor convivio do
colaborador com a organizacdo em que trabalha, possibilitando bom ambiente de trabalho e
beneficios que lhe satisfacam e garantindo um clima de confianca entre empresa e colaborador.

2.2.2 Trabalho



Antigamente o trabalho era entendido como a atividade realizada por aqueles que
haviam perdido a liberdade. O seu significado confundia-se com o de sofrimento ou infortdnio.
No final da Idade Média, expressava-se o trabalho com o sentido positivo que passou a
incorporar: era encarado como uma agao auto criadora, ¢ 0 homem, em seu trabalho, era tido
como senhor de si e da natureza. Deu-se valorizag@o positiva ao trabalho, considerado, entdo,
como um espago de aplicacdo das capacidades humanas. O Calvinismo transformou o trabalho
em instrumento para a aquisi¢ao de riquezas, meio de sucesso no mundo terreno, que permitiria
ao homem sentir-se escolhido por Deus. A mentalidade protestante conjugou-se a sede de
dinheiro dos Estados absolutistas pré-modernos e sua militarizacdo da economia (WEBER,
1944, p.52).

Estudiosos argumentam que o trabalho, como ato concreto, individual ou coletivo, é
uma experiéncia social por definicio e que constitui e explica grande parte da sociedade
capitalista. Considera-se, também, que "[...] as facetas essenciais do processo de socializacao
da construg¢do identitdria, das formas de dominac¢do e de resisténcia, enfim, da dinamica
contraditéria da economia de mercado, t€ém sua origem nas situacdes laborais e nas relacdes
sociais estruturadas na atividade produtiva" (CATTANI, 1996, p.39).

As pessoas adotaram o trabalho como algo fundamental em seu viver, fazendo dele o
impulsionador para grandes mudangas como a revolugdo agricola, o surgimento das cidades e
a revolugdo industrial.

2.2.3 O sentido do trabalho

Existem diversas teorias quanto ao sentido do trabalho. Algumas o veem como
experiéncia psicossocial de prazer e sofrimento; outras, de adoecimento mental; e outras, de
equilibrio psiquico.

No campo da Administracdo, um dos estudos iniciais sobre o sentido do trabalho foi
realizado por ( HACKMAN e OLDHAM, 1975, apud TOLFO e PICININI, 2001, p. 39). Ainda
segundo os autores, um trabalho com sentido precisa ser importante, util e legitimo para quem
o realiza e apresenta trés caracteristicas fundamentais: a variedade das tarefas; ndo ser um
trabalho alienante, isto €, deve oferecer a possibilidade de realizar algo do comeco ao fim com
resultado; e, ainda, precisa oferecer o retorno ao trabalhador sobre seu desempenho.

Também seguindo a mesma linha de raciocinio, foram realizadas pesquisas pelo grupo
Meaning of Working Internacional Research Team — MOW, entre 1981 a 1993, em diversos
paises, chegaram a vérias definicdes de trabalho e concluiram que:

[...] o sentido do trabalho é compreendido como um componente da realidade
social construida e reproduzida que interage com diferentes varidveis pessoais
e sociais e influencia a as a¢des das pessoas [...] num dado momento histérico
(citado por TOLFO; PICCININI, 2007, p. 40).

Morin (2006, p. 14) afirma, a partir dos resultados das suas pesquisas, que o “trabalho
¢ o centro de desenvolvimento da identidade da pessoa. E ele que da sentido a vida”, pois

[...] o trabalho continua sendo uma maneira excelente de organizar o tempo e
de manter ocupado. As ocupagdes por ele engendradas proporcionam uma
estrutura de defesa contra a ansiedade da morte e do vazio [...] para que um
trabalho tenha sentido, é importante que quem o realiza saiba para onde ele
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conduz; em outras palavras, é essencial que os objetivos sejam claros e
valorizados e que os resultados tenham valor aos olhos de quem o realiza
(MORIN, 2001, p. 17-18).

O resultado das pesquisas de Morin (2001) apontou que a maioria das pessoas
continuaria a trabalhar mesmo que tivessem dinheiro para viver confortavelmente. Esse
resultado confirma que o trabalho ndo € s6 uma fonte de sustento, ¢ um meio de se relacionar
com os outros, de se sentir como parte integrante de um grupo ou da sociedade, de ter uma
ocupacao e de ter um objetivo a ser atingido na vida.

Na esfera de discussdes entre os diferentes autores citados, pode-se conceber que a
predominancia do sentido positivo ou negativo sempre ird depender da relacdo entre aspectos
subjetivos do trabalhador, da organizagdo do trabalho e do contexto sdcio-histérico em que a
pessoa vivéncia suas atividades laborais.

2.2.4 Abordagem biopsicossocial e organizacional

E impossivel tentar segregar o homem em facetas dependentes, sendo ele um todo com
facetas interdependentes, isto €, ligadas umas as outras. Bom Sucesso (1997) faz seu comentario
sobre esse modo de ver o ser humano, ressaltando que “a visao holistica da vida, a percepgao
do ser humano em sinergia total com o universo, desperta para a impossibilidade de separar
facetas da vida e trata-las sem considerar sua interdependéncia”. Segundo Cerquinho (1994)
apud Brito et al. (2015), o aspecto biopsicossocial da QVT tem relacdo com a ética humana,
considerando que busca identificar os riscos ocupacionais no ambiente fisico do trabalho, para
neutraliza-los ou elimina-los, bem como os padrdes das relacdes no ambiente de trabalho, a
satisfacdo do trabalhador e a carga fisica e mental demandada por cada atividade.

O desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho, de acordo com Limongi-Franca
(1996), partiu do momento em que se olham as pessoas como um todo, o que denominamos de
enfoque biopsicossocial. Esse enfoque foi adotado, no presente estudo, como um diferencial de
QVT, por fornecer condi¢des para o desenvolvimento sustentdvel do trabalho com integracao
social, comunitdria, psicossocial, capacitacdo, realizacdo e mapeamento de necessidades e
expectativas do contrato psicolégico. Esse complexo biopsicossocial responde,
simultaneamente, as condi¢des de vida as quais o individuo estd exposto, e tais respostas
apresentam variadas combinagdes e intensidades nos trés niveis, bioldgico, psicolégico e social,
podendo ser mais visiveis neles, embora todos sejam sempre interdependentes.

De acordo com Limongi-Franca (1996), as interfaces, parte integrante e interdependente
do ser humano, o biolégico, psicoldégico e social, sdo representados da seguinte maneira:

e Nivel Biolégico - refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou adquiridas ao
nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias e vulnerabilidades
dos 6rgaos ou sistemas.

e Nivel Psicoldégico — refere-se aos processos afetivos, emocionais e de raciocinio,
conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa e o seu
modo de perceber e posicionar-se diante das pessoas e das circunstancias que
vivéncia.

e Nivel Social — revela os valores, as crencas, o papel na familia, no trabalho e em
todos os grupos e comunidades a que cada pessoa pertence e de que participa. O
meio ambiente e a localiza¢do geografica também formam a dimensao social.



Buscando a integracdo entre estes conceitos e as intera¢des de trabalho na organizagao,
Limongi-Franga (1996) desenvolveu o nivel denominado organizacional, que se refere a cultura
e porte da organizacdo, tecnologia, padrdes de competitividade nos segmentos que atua, entre
outros. A autora também destaca vdrias ciéncias, como sauide, ecologia, ergonomia, psicologia,
sociologia, economia, administracio e engenharia, que tém dado sua contribui¢do para o estudo
da QVT, buscando melhorar o ambiente de trabalho e tornd-lo cada vez mais agradavel para a
execucdo das atividades, considerando-se que as pessoas passam mais tempo nas organizacdes
do que no aconchego dos seus lares.

O Quadro 3 apresenta os principais indicadores do modelo biopsicossocial e
organizacional. Indicadores esses, que referem-se ao grau de satisfagdo dos "clientes internos"
quanto a capacidade de uma gestdo compativel com as necessidades organizacionais voltadas
para a performance de bem-estar dos empregado ou colaboradores, conforme respalda Limongi-
Franca (1996).

QUADRO 3 — Indicadores do modelo biopsicossocial e organizacional

ORGANIZACIONAIS BIOLOGICAS
- Imagem da empresa - Confianca no recrutamento e selecao
- Oportunidades de T & D - Formas de avalia¢do de desempenho
- Melhorias nos processos e tecnologias - Clima de camaradagem
- Participag¢do em comités - Oportunidade de carreira
- Qualidade dos processos administrativos - Satisfagdo com salario
- Atendimento a registro, férias, pagamento, etc | - Auséncia de interferéncia na vida pessoal
PSICOLOGICAS SOCIAIS
- Qualidade das SIPAT’s - Qualidade dos convénios comerciais
- Controle de riscos ergondmicos e ambientais - Oportunidade de distragao
- Atendimento no ambulatério / convénio - Atendimento aos filhos (creche, escola)
médico - Qualidade da cesta basica
- Oportunidade de realizar ginéstica - Qualidade dos seguros de previdéncia privada
- Qualidade das refeicoes - Financiamento de cursos externos
- Estado de satide dos colegas e superiores
- Atuacdo da CIPA

Fonte: Adaptado de Limongi-Franga (1996).

Dessa forma, pode-se considerar a existéncia de uma ligacdo direta entre o ambiente de
trabalho e a QVT, pois as melhorias e inovagdes nele realizadas possibilitam o bem estar do
funciondrio (LIMONGI-FRANCA, 2002).

Igualmente, na escola de pensamento em QV'T, a condi¢cdo humana no trabalho lida com
a pessoa como um complexo biopsicossocial, ou seja, toda pessoa tem potencialidades
bioldgicas, psicoldgicas e sociais que respondem simultaneamente as condi¢des de vida. Esse
conceito advém da medicina psicossomadtica, que propde uma visdo integrada do ser humano.
Para Limongi-Franga (2004), esta leitura mais ampla do homem abre campo significativo para
a compreensao dos fatores psicossociais no desempenho e na cultura organizacionais da saide
no trabalho.

Assim, a QVT define-se também por um conjunto de boas acdes que promovem
beneficios mutuos, tanto para as empresas como para os seus funciondrios, visto que o recurso
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mais importante para as organizagdes sao as pessoas € a medida em que se promove um
ambiente aprazivel e de bem estar, isso pode contribuir para a melhoria da produtividade, da
satisfacdo e da motivacao.

3 MATERIAIS E METODOS

O principal objetivo do presente estudo é avaliar o nivel de qualidade de vida no trabalho
na percep¢ao dos funciondrios de duas empresas de telecomunicacdes nas cidades de
Cajazeiras/PB e Sousa/PB. Para isso, serdo descritos, a seguir, os procedimentos metodolégicos
adotados nesta pesquisa para alcancar o objetivo proposto.

Para Marconi e Lakatos (1992, p. 39), “o método ¢ o conjunto de atividades sistematicas
e racionais que permitem alcancar o objetivo, buscando o caminho a ser seguido”. Neste
sentido, com vistas a alcangar a finalidade a que se propde o estudo, esta pesquisa € classificada
como quantitativa, tendo caracteristicas de cunho descritivo, assumindo ainda um caréter
exploratdrio. Utilizou-se a estratégia de estudo de caso e optou-se, como método para a coleta
dos dados empiricos, pela técnica de questiondrio.

Para coleta de dados sobre o publico alvo, foi adaptado um questiondrio de Qualidade
de Vida no Trabalho (BPSO-96), desenvolvido por Limongi-Franca (1996). O instrumento
utiliza uma escala do tipo Likert e foi validado pela autora em sua tese de doutorado em
Administragdo com o tema: “Indicadores empresariais de Qualidade de Vida no Trabalho:
esforco empresarial e satisfagdo dos empregados no ambiente de manufaturas com certificagdo
ISO 9000”. Segundo Oliveira (2008) apud Odebrech; Pedroso (2010), atualmente este
instrumento € utilizado em diversos estudos que buscam avaliar a satisfagdo dos funcionérios
com os programas de qualidade de vida no trabalho.

O questiondrio utilizado foi desenvolvido por meio das areas de investigagcdo estudadas
pela autora, que sdo: Organizacional, Social, Psicologico e Biolégico. Com estas variaveis,
busca-se descrever a satisfacdo percebida com relacao a politica organizacional, o suporte social
de beneficios legais e espontdneos, o atendimento das necessidades individuais de
reconhecimento, autoestima e desenvolvimento, e 0s programas € servi¢os que garantam bem-
estar fisico ou recuperagdo de doengas e manifestacdes clinicas.

Neste estudo, para uma melhor interpretacao dos dados, foi dividida em uma escala de
satisfacdo que possui cinco niveis, que sdo insatisfacdo total, insatisfacio, neutra, satisfacio e
satisfacdo total, estando melhor representada no Quadro 4:

QUADRO 4 — Escala de Satisfacdo

Insatisfacdo Total Insatisfagao Neutra Satisfacdo Satisfacao Total

0 0,1a39 4269 7299 10

Fonte: Elaborado pelas autoras (2016).

O universo desta pesquisa € composto por todos os colaboradores das empresas
NETLINE de Cajazeiras/PB e os da NEWLINE de Sousa/PB, contabilizando 46 (quarenta e seis)
participantes, a fim de avaliar o nivel de QVT percebido por eles. Para isto, no ato da aplicacao
foi dada orientacdo a um representante de cada empresa sobre o preenchimento correto,
indicando a sua percep¢ao em relacdo ao que era indagado.

A andlise dos dados foi realizada com a finalidade de comparar os pressupostos tedricos
com os aspectos empiricos observados. Para o tratamento dos dados que foram obtidos na
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pesquisa, utilizou-se uma média ponderada e analisou-se cada resultado de acordo com a escala
de satisfacdo.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados desta pesquisa foram obtidos por meio do levantamento da percepcao dos
funciondrios das empresas Netline e Newline sobre a QVT e foi avaliada por meio dos
indicadores BPSO (Bioldgicos, Psicoldgicos, Sociais e Organizacionais) de Limongi-Franca
(1996) que interferem na interacdo individuo e trabalho e também faz referéncia a opinido
pessoal dos respondentes. A apresentacdo dos dados estd exposta por meio da formulacdo de
tabelas com a finalidade de facilitar a compreensao da andlise conclusiva.

4.1 Caracterizacio do perfil dos participantes

Esta pesquisa contou com a participacdo de 46 funciondrios somados das duas empresas
(31 funciondrios da Netline e 15 da Newline). Os dados gerais que descrevem o perfil dos
funciondrios de cada empresa estdo expostos nos Gréficos do 1 ao 4.

O Gréfico 1 apresenta a composi¢ao destes funciondrios nas empresas por género e
observa-se que a grande maioria é do sexo masculino sendo 77% na Netline e 82% na Newline.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Homens Mulheres
M NetlLine 77% 23%
B Newline 82% 18%

Grafico 1 - Género dos funcionérios da netline e newline
Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Ja no Gréfico 2 pode-se observar que a maioria dos funciondrios estd entre 1 e 2 saldrios
minimos, com uma pequena vantagem para os funciondrios da Newline.
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Grafico 2 — Faixa salarial dos funcionarios da Netline e Newline
Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Griéfico 3 apresenta o nivel hierdrquico dos colaboradores com um percentual um

pouco melhor para a Newline.

100%
80%
60%
40%

20%

0%

Produgdo Supervisao
M Netline 94% 6%
B Newline 82% 18%

Grafico 3 - Nivel hierarquico dos funcionarios da Netline e Newline
Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

E no Grifico 4 observa-se também que ha uma diferenca entre as empresas com

vantagem para a Newline, pois esta apresenta de 4 dependentes a baixo e a Netline apresenta
6% acima de 4.
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M Netline 32% 26% 19% 13% 3% 3% 3%
m Newline  27% 18% 36% 9% 9% 0% 0%

Grafico 4 - Numero de dependentes dos funciondrios da Netline e Newline
Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

4.2 Aspecto biologico
As necessidades bioldgicas integram varidveis de seguranca, alimentagdo, necessidades
basicas e de prevencdo, preocupando-se com fatores como a ergonomia, oS equipamentos

pessoais de seguranga e a saude.

TABELA 1 — Indices médios de satisfacdo do aspecto biolégico

ASPECTO BIOLOGICO Netline Newline
1 Qualidade dos SIPATS 4,7 2,1
2 Controle dos riscos ergondmicos e ambientais 4.4 4,8
3 Atendimento de Ambulatério 1,2 2,7
4 Atendimento no convénio médico 0,5 1,0
5 Oportunidade de realizar ginéstica no trabalho 0,3 1,7
6 Qualidade das refeicdes oferecidas pela empresa 1,5 1,7
7 Estado geral da satide dos colegas e superiores 5,8 8,2
8 Qualidade e atuacdo dos CIPAS 0,4 2,7
MEDIA GERAL 2,4 3,1
Classificag¢do Insatisfeito Insatisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Os resultados obtidos mostram varidveis maiores no quesito relacionado a saude
ocupacional dos colegas e superiores, sendo de 5,8 na empresa Netline e de 8,2 na empresa
Newline, evidenciando indices maiores nos niveis que indicam neutralidade e satisfacao dos
funciondrios com este aspecto. Tal resultado demonstra que os empregados consideram seus
colegas saudaveis, sendo este um ponto positivo para as empresas € motivador para o quadro
funcional.

O quesito analisado que obteve menor nivel de satisfagdo foi referente a oportunidade
de realizar gindstica no trabalho, sendo de 0,3 para Netline. Percebe-se, portanto, com esse
resultado, que ha, aproximadamente, uma insatisfacdo total neste quesito, o que € visto de
maneira negativa, pois a pratica de gindstica laboral melhora o desempenho funcional, ao
proporcionar mudancgas benéficas no humor e saide e redugdo do estresse, bem como atua no
combate ao sedentarismo dentro e fora do ambiente organizacional, conforme Pires (2014).
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Oliveira (2007), também mostra que a gindstica, apds aproximadamente trés meses a um
ano de sua implantagdo em uma empresa, tem apresentado beneficios substanciais, tais como:
diminui¢ao dos casos de LER/DORT, menores custos com assisténcia médica, alivio das dores
corporais, diminui¢do das faltas, mudanca de estilo de vida e, o que mais interessa para as
empresas, aumento da produtividade, podendo prevenir doengas ocupacionais e ajudar na
qualidade de vida do trabalhador.

Jana Newline o item com menor resultado foi “Atendimento no convénio médico” (1,0).
E ja os itens “Qualidade das refeicdes oferecidas pela empresa” e “Qualidade e atuagdo dos
CIPAS”, mais de 80% dos respondentes afirmam nao existirem essas disponibilidades na
empresa. Alguns funcionarios podem ter respondido erroneamente os indices, ou por ndo terem
entendido a questdo ou por terem se utilizado dela como uma forma de demonstrar sua
insatisfacao nesses pontos.

Mancini e Quintella (2004) em seu trabalho, denominado Qualidade de Vida no
Trabalho e Responsabilidade Social, encontraram resultados semelhantes ao utilizarem o
questionario BPSO-96, com os funciondrios de uma empresa farmacéutica, pois eles também
apresentaram um dos menores indices nesse aspecto. Ja os estudos de Brito, Silva, Medeiros e
Lopes (2014), encontraram resultados neutros diante desse quesito ao abordarem profissionais
dos niveis operacional, intermedidrio e de lideranca em organizacdes publicas e privadas de
Santa Cruz do Sul/RS.

No geral, os indices apresentados pelas empresas Netline e Newline no aspecto
bioldgico, demonstram a insatisfacdo dos colaboradores, sendo assim, um ponto critico para as
empresas pois, quando atendidos estes itens nas organizagdes, pode-se promover uma melhor
interacao e produtividade dos funcionérios.

4.3 Aspecto psicologico

O Aspecto Psicolégico envolve os processos que formam a personalidade de cada
pessoa e sua forma de perceber e posicionar-se diante das suas vivéncias. Segundo Oliveira,
Palmisano e Manas (2004), a psicologia organizacional busca adaptar o individuo a
organizacao, preocupando-se quando da sua selecdo e admissdo, procurando saber se estdo
adequados a ideologia da organizacao.

TABELA 2 — Indices médios de satisfacio do aspecto psicolégico

ASPECTO PSICOLOGICO Netline Newline
1 Confianca nos critérios de recrutamento e selecao 4,5 8,5
2 Forma de avalia¢do de desempenho do seu trabalho 5,3 9,6
3 Clima de camaradagem entre as pessoas 6,2 8,5
4 Oportunidade de carreira 5,4 8.8
5 Satisfagdo com o salario 5,0 9.4
6 Auséncia de interferéncia na vida pessoal 5,3 7,2
MEDIA GERAL 5,3 8,7
Classificagdo Neutro Satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Pela andlise da tabela, pode-se identificar que os resultados encontrados na empresa
Netline apresentaram os menores indices, no quesito que se refere a confianca nos critérios de
recrutamento e selecdo (4,5) e os maiores indices, no quesito referente ao clima de
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camaradagem entre os colegas (6,2), demonstrando que os critérios de recrutamento e selecao,
apesar de ndo gerarem insatisfacao, deveriam ser revistos e aprimorados. No que diz respeito a
convivéncia com os colegas de trabalho, os respondentes demonstram existir um clima
razoavelmente amistoso, o que indica um ambiente onde hd respeito € companheirismo entre
os colegas de trabalho. Sendo que na avalia¢do geral, os colaboradores mostraram-se neutros,
(nem satisfeito, nem insatisfeito), o que pode indicar indiferenca e insatisfacdo com este aspecto
e refletir em problemas de produtividade, lucratividade, entre outros, para as organizagdes.

Nos estudos de Brito e Silva (2014), também foram encontradas respostas neutras no
aspecto psicoldgico, destacando também os quesitos que falam sobre confianga nos critérios de
avaliacdo, recrutamento e satisfacdo com o saldrio, que obtiveram as menores médias. Estes
itens estdo diretamente ligados as politicas de recursos humanos adotadas pela organizacao.

Os colaboradores da Newline, no geral, mostraram-se satisfeitos e apresentaram os
menores indices no item ‘“auséncia de interferéncia na vida pessoal” (7,2), que embora tenha
sido o menor desta empresa neste aspecto, ainda estd com uma média boa, indicando satisfagao.
O maior indice foi encontrado no item que se refere a "forma de avaliacdo de desempenho do
seu trabalho” (9,6). Esses indices sdo consideravelmente altos, destacando essa dimensdo da
QVT, e ressaltando a valorizacio da boa relacao entre vida pessoal e trabalho, demonstrando a
confianca nos critérios de avaliacdo utilizados pela empresa, fatos esses que podem gerar
motivagdo para o desempenho do colaborador.

4.4 Aspecto social

O aspecto social, na visdo de Limongi-Francga (1996), € aquele que apresenta agdes que
oferecem beneficios sociais obrigatdrios e espontaneos e criam oportunidade de lazer e cultura.
Tal aspecto apresenta programas especificos como: direitos legais; atividades associativas e

esportivas; eventos de turismo e cultura; e atendimento a familia.

TABELA 3 — Indices médios de satisfacdo do aspecto social

ASPECTO SOCIAL Netline Newline
1 Qualidade de convénio 0,2 1,8
2 Oportunidade para distracdo (futebol, etc.) 0,4 1,8
3 Atendimento aos filhos (Creche, Escola) 0,4 1,8
4 Qualidade da cesta basica 0 0,5
5 Qualidade dos seguros de previdéncia privada 1,0 5,0
6 Financiamento para estudos externos 0,7 4,5
MEDIA GERAL 0,5 2,6
Classificagdo Insatisfeito Insatisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Este aspecto apresentou os menores indices desta pesquisa e o resultado geral mais
homogéneo dentre os critérios avaliados. Entretanto, deve-se salientar que nas respostas
obtidas, a grande maioria dos funciondrios afirma ndo existirem essas acdes nas empresas,
enquanto que, menos de 5% da amostra, talvez por desatencdo ou por ma interpretacdo da
questdo, afirmaram estarem satisfeitos.

Na empresa Netline, o maior indice foi encontrado no quesito qualidade de seguros de
previdéncia privada (1,0), e o menor indice no item qualidade da cesta bésica (0), indices esses
que evidenciam a ndo existéncia desses programas nas empresas ou a insatisfagdo dos
colaboradores por ndo té-los. A empresa Newline também evidenciou insatisfacdo nesse
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aspecto, com indices que variaram de 0,5 no item qualidade da cesta bésica, a 5,0 no item
qualidade dos seguros de previdéncia privada.

Ao analisar o aspecto social em sua pesquisa, Brito, Silva, Medeiros e Lopes (2014),
encontraram resultados de insatisfacdo, que mostram que os beneficios espontianeos desse
aspecto nao estao sendo atendidos de forma satisfatoria.

Esses resultados insatisfatérios, se destacam de forma negativa, pois, como € ressaltado
por Limongi-Franca (1996), o critério social é o que mais se associa a qualidade de vida no
trabalho, em uma visao assistencialista, pois diz respeito ao papel desempenhado pelo individuo
dentro da sociedade organizacional em resposta aos beneficios sociais a eles ofertados.

Oliveira, Palmisano e Manas (2012) destacam que as pessoas passam cada vez mais
tempo nas empresas € com seus colegas do que no convivio com os familiares. Sendo assim,
quanto melhor e mais estruturado for este ambiente, melhor para a motivacdo e,
consequentemente, melhor a produtividade deste funcionério. Por isso a necessidade de investir
em capacitagdo (que melhora a autoestima); possibilitar momentos e ambiente de distragdo e
dar suporte no que diz respeito ao atendimento aos filhos em creches e escolas. Todas essas
acoes, conjuntamente, trazem beneficios tanto para empresa como para o funciondrio.

4.5 Aspecto organizacional
O aspecto Organizacional esté relacionado a visdo dos funciondrios diante das a¢des da
empresa que trazem significado ao trabalho e consequentemente reconhecimento, confianca e

eficiéncia nas rotinas administrativas.

TABELA 4 — Indices médios de satisfacio do aspecto organizacional

ASPECTO ORGANIZACIONAL Netline Newline
1 Imagem da empresa junto aos funciondrios 6,9 8,5
2 Oportunidade de treinamento e desenvolvimento 5,2 6,8
profissional
3 Melhoras no processo de trabalho e novas tecnologias 6,2 8,5
4 Oportunidade de participar de comités de decis@ao 3,5 5,3
5 Qualidade dos procedimentos administrativos 5,1 7,2
6 Atendimento as rotinas de pessoal 6,1 9,5
MEDIA GERAL 5,5 7,6
Classificag¢do Neutro Satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Observado tal aspecto, verificou-se que os colaboradores da Netline e Newline
apresentaram, simultaneamente, o menor indice no item “oportunidades de participagdo em
comités de decisao” (3,5 e 5,3) demonstrando insatisfa¢do e neutralidade, respectivamente. Um
ponto negativo para as empresas, pois a participagdo no processo de tomada de decisdo é tida
como uma atitude correta, como ressalta Dornelas e Hoppen (2001), principalmente nos dias
atuais, onde se revive o conceito de trabalho cooperativo. Este item influencia diretamente o dia
a dia dos funciondrios, e com a participacdo deles, a oportunidade de relatar suas experi€ncias
e sugerir mudangas poderia contribuir com novas ideias e identificar melhorias, que muitas
vezes, a geréncia, apenas por sua observacio, ndo consegue enxergar.

Como destaque positivo, pode-se evidenciar o indice que a empresa Netline apresentou
quanto a “imagem da empresa junto aos funcionérios”, que pode evidenciar a boa visdo que a
empresa apresenta diante da sociedade e o bom relacionamento com seus funciondrios.
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Enquanto a Newline apresentou o maior indice para o item “atendimento as rotinas de pessoal”,
mostrando que, para os funciondrios, a empresa age de forma eficiente diante de tais rotinas.
No geral, em relacdo aos colaboradores da Netline, observou-se uma percepc¢do que os
leva a se posicionar de forma neutra diante dos aspectos considerados por Limongi-Franca
(1996) como organizacionais, assemelhando-se aos resultados encontrados por Brito, Silva,
Medeiros e Lopes (2014), que também encontraram resultados neutros diante das acdes que
fundamentam a cultura organizacional. Em contrapartida, os colaboradores da Newline
mostraram-se satisfeitos quanto a esses mesmos aspectos, o que leva a entender que a empresa
desempenha ac¢des que valorizam a cultura organizacional diante dos seus funciondrios.

4.6 Opiniao Pessoal

Além das quatro dimensdes do modelo BPSO-96 - Bioldgica, Psicoldgica, Social e
Organizacional, o questiondrio faz referéncia a opinido pessoal dos respondentes da pesquisa
acerca da percep¢do deles sobre o tema QVT e a sua atuagcdo na organizacdo. Na tabela 5

encontram-se estes resultados e em seguida sua andlise.

TABELA 5 — Indices médios de satisfacio na opinido pessoal

OPINIAO PESSOAL Netline Newline
1 Sensacdo de bem-estar 6,1 8,9
2 Estado geral de tensdo (estresse) pessoal 6,4 7,6
3 Satisfag@o com o seu modo préprio de viver o dia a dia (estilo 6,4 9,2
de vida)
4 Adequacio das a¢des de QVT da sua empresa para as suas 4,8 7,6
necessidades pessoais
5 Importancia da QVT para o resultado do seu trabalho 8,0 9,9
MEDIA GERAL 6,3 8,7
Classificagdo Neutro Satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Nota-se que, apesar das médias referentes a este aspecto serem as mais altas dentre todos
os avaliados, evidencia-se que na ‘“opinido pessoal” a Netline apresentou-se neutra,
demostrando que os funciondrios ndo estdo nem satisfeitos, nem insatisfeitos com as agdes
desempenhadas pela empresa para promog¢do da QVT, o que pode ter sido influenciado pelas
acOes referentes ao aspecto organizacional, que também ressaltaram a neutralidade dos
mesmos. A Newline, por sua vez, apresenta satisfacdo com sua Qualidade pessoal de vida.

Observou-se uma homogeneidade nos resultados tanto na Netline quanto na Newline. E
nesse aspecto, pode-se destacar o maior indice para a “importancia da QVT para a realizagao
do trabalho”. E importante salientar que foram as maiores médias desta dimenséo, assim como
foram as maiores quando considerado todo o questiondrio, demonstrando o entendimento dos
funciondrios com relacdo a importincia e a influéncia da qualidade de vida para o bom
desempenho no seu trabalho, apresentando 8,0 € 9,9 na Netline e Newline, respectivamente.

A empresa Netline apresentou o menor indice no quesito “adequagado das agdes de QVT
da empresa para as necessidades pessoais” (4,7). J4 a Newline apresentou indices um pouco
mais baixos nos itens “estado geral de tensdo (estresse) pessoal” e “adequacdo das acdes de
QVT da sua empresa para as suas necessidades pessoais”, porém ndo apresentou resultados
inferiores ao indice de satisfacdo, o que mostra que os colaboradores estdo satisfeitos com a sua
qualidade pessoal de vida, o que se assemelha a pesquisa de Mancini, Scalzaretto, Quintella
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(2004), na qual eles encontraram funciondrios satisfeitos, resultados esses que trazem
beneficios para a organizacdo, pois funciondrios com uma boa vida pessoal, desempenharao
melhor suas func¢des. O que € resultado do desenvolvimento do trabalho de construir a
capacidade dos trabalhadores de desempenharem outros papéis como cidadaos, contribuindo

para o desenvolvimento social, em geral (DAVIS; NEWSTROM, 1996).
4.7 Sintese dos aspectos biopsicossocial, organizacional e opiniao pessoal

O Griéfico 5 foi elaborado para dar melhor visualizacdo das médias gerais entre os
aspectos biopsicossociais, organizacionais e a opinido pessoal da pesquisa realizada. Na sintese
dos aspectos, nota-se, de maneira geral, que tanto a Netline como a Newline obtiveram
resultados neutros, mesmo apresentando indices médios diferentes de satisfacdo nos aspectos

avaliados.

Grifico 5 - Indice geral de satisfacdo da Netline e Newline

9 ‘ '
0

= N W 1O N

ASPECTO ASPECTO ASPECTO ASPECTO OPINIAO MEDIA
BIOLOGICO | PSICOLOGIC SOCIAL ORGANIZAC PESSOAL GERAL
o] IONAL
B NETLINE 2,4 5,3 0,5 5,5 6,3 4
B NEWLINE 3,1 8,7 2,6 7,6 8,7 6,1

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Dos cinco aspectos em epigrafe, tanto a empresa Netline, como a Newline apresentaram
seus maiores indices nos aspectos Psicoldgico, Organizacional e na Opinidao Pessoal, sendo os
resultados neutro e satisfeito respectivamente. E os menores indices nos aspectos Bioldgico e
Social, sendo o Social o que apresentou o pior resultado.

5 CONCLUSOES

A QVT pode ser utilizada para a renovagao das forcas organizacionais no trabalho, ao
mesmo tempo em que eleva-se o nivel de satisfacdo pessoal, pode-se elevar também a
produtividade e a participacdo dos funciondrios. Para isso, este estudo propds identificar qual o
nivel de QVT na percepcao dos colaboradores de duas empresas de telecomunicagao.
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Os resultados encontrados no decorrer da pesquisa apontam um panorama da QVT nas
duas empresas estudadas, a Netline e a Newline, que serdo expostas a seguir. Buscou-se, por
meio da andlise da abordagem Biopsicossocial e Organizacional, identificar a percep¢do dos
funciondrios sobre acdes de QVT realizadas pelas empresas.

Para a empresa Netline, na andlise do BPSO-96, os indices ficaram na seguinte ordem,
os aspectos Organizacional e Psicoldgico obtiveram resultados neutros, e o Biolégico e o Social,
resultados de insatisfacdo, além de na Opinido Pessoal eles se mostrarem neutros, entendendo-
se, assim, que, no geral, o grau de satisfacdo dos funciondrios da Netline com as a¢des de QVT
da empresa apresenta-se neutro. JA na empresa Newline, os funciondrios se mostraram
satisfeitos nos aspectos Psicolégico e Organizacional, e também na Opinido Pessoal, e
insatisfeitos nos aspectos Bioldgico e Social, o que, no geral, mostra que eles também tem um
grau de satisfacdo neutro com a QVT oferecida pela empresa. Ou seja, os funciondrios das duas
empresas, ndo estdo nem satisfeitos, nem insatisfeitos, o que mostra certa indiferenga dos
profissionais, podendo estes resultados estarem relacionados a percep¢ao de falhas por parte
dos funcionérios nas acdes de QVT das empresas.

Pode-se sugerir que as empresas reavaliem suas estratégias de gestdo de pessoas, e
implantem a¢des que atendam as necessidades dos seus funciondrios e que oferecam estimulos
a sua motivacgdo para que eles possam desempenhar melhor suas funcdes. Entre as necessidade
de implanta¢do, ou melhoria de algumas ac¢des, podem ser realizadas melhorias em prol das
empresas, tais como a participagdo na tomada de decisdo, a implantacio de momentos de
ginéstica laboral ou o incentivo a pratica de exercicios, € a promog¢do de momentos de interagdao
para melhorar a relac@o de convivio dos funciondrios, ja que estes aspectos tiveram destaque de
insatisfacio na anélise,

Pode-se, assim, concluir que o objetivo da pesquisa de identificar qual o nivel de QVT
na percepcao dos funciondrios das duas empresas foi atingido.

As reflexdes decorrentes dos resultados da QVT nas duas empresas apresentadas neste
artigo, que puderam ser realizadas baseando-se nas percepc¢des dos respondentes, é o que
ampara o peso cientifico da pesquisa ora apresentada. Semelhante a isso, sdo as reflexdes sobre
o tema que podem surgir para o delineamento de pesquisas futuras e para repensar, redefinir e
implantar acoes de QVT em organizacdes. As principais limitacdes da pesquisa foram o nimero
reduzido de funciondrios das duas empresas e a indisponibilidade de encontrar e reunir todos
ao mesmo tempo para responder ao questiondrio. Outra limitagdo que pode ser citada € a pouca
disponibilidade de materiais recentes que falem sobre o tema.

Como sugestdes para pesquisas futuras, pode-se ampliar o estudo incluindo empresas
do mesmo segmento em outras cidades de maior e menor porte para fins de comparagao, e ainda
a identificacdio da relagdo entre niveis de satisfacdo e os Indices de Desenvolvimento Humano
— IDH locais. Pode-se também fazer um estudo comparativo com empresas de outros setores
nas mesmas cidades. Ressalta-se também a possibilidade e necessidade de uma investigacao
em maior profundidade, nessas ou em outras empresas, da QVT no contexto gerencial.
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