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VILAR, Bemisia Ferreira. Qualidade de Vida no Trabalho: Um estudo nas instituigoes
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RESUMO

Ao longo dos anos a Qualidade de Vida passou a ser melhor estudada em virtude das
inumeras transformagdes organizacionais em fun¢do da grande necessidade que as pessoas
tinham em ser valorizadas em diversos aspectos quanto ao seu trabalho. Desta forma, o
presente trabalho apresenta um estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho dos
funcionarios do C.A.C.E. (Centro Assistencial da Crianca Excepcional) ¢ do I.C.A.E
(Instituto Campinense de Assisténcia ao Excepcional) e teve como objetivo analisar o nivel de
qualidade de vida no trabalho dos funcionarios dessas institui¢des. Para tanto, a pesquisa
realizada caracteriza-se como descritiva, com a aplicagdo de questiondrios baseados no
modelo de Freitas e Souza (2008). O resultado geral aponta um nivel de 3,95 classificado
como bom, relativo a existéncia de Qualidade de Vida no Trabalho. De modo especifico, foi
possivel identificar que os trabalhadores possuem um nivel de qualidade de vida no trabalho
considerado bom para a dimensao Integragdo Social e possuem um nivel de qualidade de vida
no trabalho considerado muito bom para a maioria das dimensdes avaliadas que sdo:
Utilizagdo da Capacidade Humana; Segurangca e Saide nas Condigdes de Trabalho;
Constitucionalismo; Trabalho e Espaco de Vida e Relevancia Social do Trabalho. Em relagao
as dimensdes Compensagdo Justa e Adequada e Oportunidade de Carreira e Garantia
Profissional, estas apresentaram um nivel de qualidade de vida considerado neutro. Contudo ¢
preciso que haja uma maior atengdo em algumas dimensdes analisadas, para que o trabalho
seja melhor desempenhado e mais satisfatorio para quem o executa.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de Vida no Trabalho. Modelo de Freitas e Souza (2008).



VILAR, Bemisia Ferreira. Quality of Life at Work: A study in institutions CACE and
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ABSTRACT

Over the years, the quality of life has become being better studied in reason of the countless
organizational transformations which has detected a large needing of recognizing and
appreciation by the people in work. So, this paper shows a study about quality of life at work
of the employees of CACE (Exceptional Children's Assistance Center) and ICAE(Institute of
Exceptional Assistance of Campina) and aimed to identify the level of life quality at work of
CACE and ICAE employees. For that, the research is characterized as descriptive, with an
application of questionnaires based on the Freitas and Souza model (2008). The general result
shows a level of 3.95, classified as good, related to the existence of quality of life at work.
Specifically, was possible to identify that the employees has a good level of quality of life at
work in scope of social integration and a level considered very good in scope of most of
dimensions assessed, which are: utilization of human capacity; Security and Health in
conditions of work; Constitutionalism; work and breadth of life and social relevance of work.
In relation of dimensions Fair and Adequate Compensation and Career Opportunity and
Professional Warranty, those showed a level of quality of life considered neutral. However,
greater attention is needed in some of the studied dimensions in order that the work can be
better done and more pleasurable for those who do it.

KEYWORDS: Quality of life at work. Freitas and Souza model (2008).
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo sera delineado sobre a contextualizagdao do problema, os objetivos deste

estudo, bem como sua justificativa.

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu em 1950 por Eric Trist, que
desenvolveu estudos para avaliar a relacdo individuo-trabalho-organizag¢do, observando
através dessa analise uma melhor forma de trabalho, por meio de maior qualidade para os
funcionarios. A partir dos anos 80 os funcionarios comegaram a reivindicar sobre seus direitos
trabalhistas e fez com que as organizagdes repensassem seu tratamento com seus funcionarios.
A partir dai a QVT passou a ser melhor estudada.

De acordo com Limongi-Franga (2002, p.297) “O conceito de qualidade de vida no
trabalho tem sido avaliado e questionado através de anos, definindo-se ndo como um
modismo passageiro, mas como um processo que consolida a busca do desenvolvimento
humano e organizacional.”

Para que as atividades de uma organizagdo possam ser desempenhadas melhor, as
pessoas precisam de lugares saudaveis que lhe facam sentir bem, como também obter a
satisfacdo nos aspectos sociais, bioldgicos, psicologicos e organizacionais, sendo assim a luta
por melhores condi¢des de trabalho sdo pertinentes, ja que as organizagdes sdo competitivas e
buscam a exceléncia em todos os seus aspectos. Assim, torna-se indispensavel ter atencao
com os colaboradores, pois essa alta competitividade pode comprometer a qualidade de vida.

Fernandes (1996) afirma que a tecnologia da QVT pode ser utilizada para que as
organizagdes renovem suas formas de organizagdo no trabalho, de modo que, a0 mesmo
tempo em que se eleve o nivel de satisfacdo se eleve também a produtividade das empresas,
tendo assim como resultado, maior participacdo dos funciondrios nos processos relacionados
ao seu trabalho.

Diante desse contexto, ¢ de grande importancia analisar a qualidade de vida dos
participantes de uma organizacdo para entdo saber gerenciar as diferencas das necessidades
dos mesmos. E de fundamental importancia a organizagdo direcionar seus esforcos nio sé
para seus clientes externos, mas também para seus clientes internos para assim se manterem

competitivas.
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E evidente que ndo se pode dissociar o produto ou servigo produzido numa
organiza¢do, de seus funcionarios, pois estes desempenham um importante papel para a
realizagdo da atividade, e assim, podem ser consideradas o maior patrimonio da organizagao.
Portanto, torna-se necessario a elevagao dos niveis de comprometimento das pessoas dentro
da organizagdo. Para tanto ¢ necessario manter a qualidade de vida no trabalho dos
funciondrios para entdo poderem desempenhar suas habilidades, capacidades e conhecimentos
necessarios para o desenvolvimento de sua funcao.

A QVT de acordo com Chiavenato (2004) nao ¢ determinada apenas pelas
caracteristicas individuais (necessidades, valores, expectativas) ou situacionais (estrutura
organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas, politicas internas), mas, sobretudo pela
atuacdo sistémica dessas caracteristicas individuais e organizacionais.

Para isso, ¢ necessario um ambiente agradavel, que possua boas condi¢des de trabalho,
¢ importante que os objetivos da organiza¢do sejam compativeis aos objetivos pessoais dos
funcionarios, ou seja, o investimento na qualidade de vida destes ¢ uma forma de progresso da
organizacdo. As empresas que esperam obter sucesso na sua produtividade devem ter
funcionarios realizados ¢ motivados, sendo assim preciso implantar agdes de qualidade de
vida no trabalho.

Segundo Chiavenato (2004, p.367), “a Qualidade de Vida no Trabalho representa o
grau em que os membros da organizagdo sao capazes satisfazer as suas necessidades pessoais
com sua atividade na organizagao”.

Em um cendrio de grande competitividade, a qualidade de vida no trabalho tornou-se
um dos pontos chaves para se conseguir a qualidade dos servigos prestados pelos funcionarios
dentro de uma organizacdo. Com isso torna-se de grande valia para a empresa manter seus
funciondrios empenhados e satisfeitos com o trabalho que executam. Os impactos negativos
que sdo recebidos pelos funcionarios, podem afetar diretamente nas atividades da empresa,
portanto ¢ fundamental cuidar bem do funcionario e perceber que gerenciar a qualidade de
vida no trabalho ¢ um fator de competitividade.

Para a organizagdo conseguir melhor implantar um programa de qualidade de vida no
trabalho, ¢ sugerido na literatura diversos modelos que identificam os aspectos
influenciadores da QVT. O modelo aplicado nesse estudo foi proposto por Freitas e Souza
(2008). Este foi escolhido em virtude de ser um modelo mais atual e que contempla em um
modelo Unico o que existe em varios outros, sendo possivel chegar a um indice de QVT.
Assim, serd utilizado para analisar duas institui¢des: o0 CACE (Centro assistencial da crianga

excepcional) e ICAE (Instituto campinense de assisténcia ao excepcional).
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O CACE, foi fundado em 1976 e logo apds em 1981 surgiu o ICAE. Sao instituigcdes
de natureza privada, mantidas com recursos do Fundo Nacional de Assisténcia Social, através
de convenio firmado com a Secretaria Municipal de Assisténcia Social e a Secretaria de
Esporte e Cultura de Campina Grande. As instituigdes sao compostas por equipes de
multiprofissionais, para entdo haver a total reabilitacdo de seus clientes. O que difere as
instituicdes € o tipo de deficiéncia que ¢ tratada em cada uma, pois os seus objetivos sdo os
mesmos, o de ajudar o cliente a vencer suas dificuldades e conscientizar a familia de modo a
cooperar na reabilitacdo do cliente. Apesar de se constituirem como duas instituigdes
separadas pelo nome, hoje as mesmas estdo funcionando no mesmo local e possuem os
mesmos recursos para serem mantidas. Desta forma a situagdo problema a ser analisada nesse
estudo consiste na seguinte questdo: Qual o nivel de qualidade de vida no trabalho dos

funcionarios do CACE e ICAE?

1.2 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar o nivel de qualidade de vida no trabalho dos funciondrios das institui¢cOes

CACE ¢ ICAE.

1.2.1 Objetivos especificos

a) Avaliar a integracdo social na organizacdo e as diversas formas de relacionamentos
pessoais;

b) Avaliar a utiliza¢do da capacidade humana nas atividades da organizacao;

C) Avaliar a seguranca e satide nas condi¢des de trabalho;

d) Avaliar a existéncia de constitucionalismo, relativos aos direitos e deveres dos
funcionarios;

e) Avaliar o espaco de vida em relacdo ao trabalho, se este afeta a vida do funcionario

fora da organizagao;
f) Avaliar se existe uma compensagao justa e adequada;
g) Avaliar a existéncia de oportunidade de carreira e garantia profissional;

h) Avaliar a relevancia social da organizagdo perante a sociedade.
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1.3 JUSTIFICATIVA

A QVT vem sendo considerada de grande importancia nas organizagdes para
conseguir elevados indices de produtividade, assim torna-se relevante o estudo da qualidade
de vida no trabalho, ja que para seu crescimento a organizacao precisa antes de tudo cuidar do
seu cliente interno, para entdo atender as necessidades do seu cliente externo e conseguir bons
resultados. Pessoas insatisfeitas em seu trabalho afetam a cultura da empresa, interferem no
clima organizacional que assim reflete na produtividade e conseqiientemente na satisfagao dos
clientes.

Evidenciando-se que as pessoas sdo o ponto-chave de uma organizagao, a preocupagao
em mante-las com qualidade resultard em maior produtividade. E evidente que pessoas
realizadas com seu trabalho, psicologicamente e fisicamente bem, tendem a produzir mais e
melhor com um alto nivel de qualidade. Portanto a qualidade de vida no trabalho ¢
indispensavel a produtividade e a competitividade que s3o imprescindiveis para que a
empresa se mantenha no mercado.

Sabendo disto, tornasse de fundamental importancia o estudo da qualidade de vida no
trabalho, como uma forma de aprendizado e aprimoramento do conceito para o pesquisador e
conseqiientemente para um melhor desenvolvimento da empresa a ser estudada, que justifica
esse estudo pelo fato de estarem ligadas a saude do cliente. Diante desse fator, ¢ de
fundamental importancia que os funciondrios estejam saudaveis em todos os aspectos € que
tenham um nivel elevado de QVT para permanecerem motivados a contribuir na reabilitagao
de seus clientes. Além disso apresenta uma real importancia para os estudos organizacionais,
ja que ¢ de grande valia entender os diferentes aspectos que interferem na qualidade de vida
dos funcionérios e assim conseguir auxiliar a organizagdo a compreender suas principais
dificuldades e assim implementar as medidas corretivas necessarias para conseguir um alto
indice de qualidade de vida no trabalho.

Portanto, para contribuir para o tratamento desde tema, este trabalho apresenta um
estudo realizado no CACE e ICAE com a aplicacdo do modelo de avaliagdo da QVT proposto
por Freitas e Souza (2008), que se assimila com a realidade a ser estudada, j4 que a
organizag¢ao passa por dificuldades financeiras entdo ¢ de grande valia o estudo para avaliar se

esse aspecto, dentre outros, podem interferir na qualidade de vida dos funcionarios.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esse capitulo apresenta o referencial tedrico, onde estdo expostos varios conceitos que
norteiam o trabalho. De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2006), quando formulado o
problema de estudo e avaliado sua relevancia e viabilidade o préximo passo consiste em
sustentar teoricamente o estudo. Portanto, essa secdo descreve as principais bases tedricas que
embasam a pesquisa, abordando o tema da qualidade de vida no trabalho sua origem e

evolugdo, conceitos e os diversos tipos de modelos.

2.1 ORIGEM E EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A identidade do homem est4 totalmente ligada ao seu trabalho e depende dele para
satisfazer todas as suas necessidades. Como afirma Ribeiro e Campos (2009), que a origem da
preocupagdo com a saude e conseqlientemente com a satisfacdo no trabalho, significa
examinar a origem da transformacdo da natureza pelo homem, pois ao longo do tempo se
percebe uma maior necessidade em entender a relagdo do homem com seu trabalho.

Fernandes (1996) contribui levando em consideragdo que a preocupagdo voltada para
organizar o trabalho ter sido uma constante desde o advento da administra¢do cientifica, s6
algum tempo depois as organizagdes comecaram a se preocupar com a satisfacdo do
trabalhador no cumprimento de suas tarefas, como requisito para conseguirem altos indices de
produtividade. Surgiu entdo a necessidade de um aprofundamento ligado as condi¢des de
trabalho, foi criado entdo o termo qualidade de vida no trabalho, que estaria ligado aos varios
aspectos de satisfacao.

A origem do termo “Qualidade de vida no trabalho” foi criado por Eric Trist e seus
colaboradores, em 1950 que desenvolveram estudos no Tavistock Institute. O estudo partia de
uma analise de uma abordagem socio-técnica em relagdo a organizacao do trabalho,
reestruturando as tarefas e analisando a relagdo individuo-trabalho-organizacdo, com o
objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa (FERNANDES, 1996).

A partir da década de 50 e 60 que iniciaram-se incentivos para entdo melhorar as
formas de organizar o trabalho e evitar seus aspectos negativos sobre a vida do trabalhador.
Coincidiu com o periodo do fordismo, que fez com que acontecessem grandes reivindicagdes

e movimentos de sindicatos.
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O taylorismo e o fordismo estabeleceram de alguma forma, algumas melhorias de
condi¢des de trabalho para os trabalhadores, no aspecto motivacional, ascensdo no
cargo e ambiente fisico de trabalho. Estes valores proporcionaram aos trabalhadores
desta época uma melhor qualidade de vida no trabalho e serviu de base para o atual
estudo do comportamento humano (RODRIGUES, 2001, p.29).

Apesar da iniciativa dos Estados Unidos nos anos 60 de tentar alertar as organizagdes
quanto a preocupacdo voltada para a Qualidade de Vida no Trabalho, ouve um contra-tempo
como registra Rodrigues (1991, apud Fernandes, 1996, p.41) “a crise energética ¢ a alta
inflacdo que acometeram as grandes poténcias do ocidente, e em particular os Estados Unidos,
no inicio dos anos 70, desaceleraram ¢ mudaram os rumos da QVT”.

Mas, no fim da década de 70, voltou a surgir um maior interesse pela qualidade de
vida no trabalho, devido a uma maior competi¢do internacional, com uma forte participacao
do mercado japonés. Entdo levou os americanos a repensar seu modelo de gestdo em prol de
uma maior produtividade.

Na busca de melhores condigdes de trabalho e de entdo poder participar dos processos
decisoérios, nos anos 80 os trabalhadores decidem questionar sobre seus direitos trabalhistas e
assim as organizacdes precisam entdo repensar sua forma de tratamento com os trabalhadores
(Nadler e Lawler, 1983 apud Fernandes, 1996). Assim, a QVT passou a ser estudada a fundo
para entdo haver um melhor entendimento de como essa teoria poderia ser utilizada para
melhorar o desenvolvimento das organizagdes e tornar as organizacdes um lugar agradavel e
saudavel para execucdo do trabalho.

Segundo Rodrigues (1994, p.76), “a qualidade de vida no trabalho tem sido uma
preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia com outros titulos em outros
contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagdo e bem estar ao trabalhador na
execucao de sua tarefa.”

A década de 90 foi o periodo que o termo qualidade de vida no trabalho ganhou uma
maior forca cientifica e passou a fazer parte de pesquisas sobre qualidade e assim, foi possivel
aprofundar o tema e conceitud-lo, para que assim seja possivel a existéncia de uma gestao
mais humanizada. De acordo com Franga (2004) melhorar a qualidade de vida no trabalho,
significa uma maior competitividade empresarial, com elevada satisfacdo, motivagdo e
comprometimento dos funciondrios, elevando, portanto o posicionamento competitivo da
empresa.

Nadler e Lawler (1983 apud Fernandes, 1996) fazem uma analise da QVT ao longo do

tempo e mostra as alteragdes sofridas, conforme quadro 01:
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Concepcoes o . x
Evolutivas da QVT Caracteristicas ou visio
1. QVT como uma variavel (1959- Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar
1972) a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

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

2. QVT como uma abordagem (1969-
1974)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
3. QVT como um método (1972-1975) || satisfatorio. QVT era vista como sindnimo de grupos autonomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integragdo social e técnica.

Declaracao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagoes
4. QVT como um movimento (1975- dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos “administrag¢do

1980) participativa” e “democracia industrial” eram freqlientemente
ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panacéia contra a competi¢do estrangeira, problemas de
5. QVT como tudo (1979-1982) qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo

6. QVT como nada (futuro) , b . .
passara apenas de um “modismo” passageiro.

Quadro 01. Evolugao do conceito de qualidade de vida no trabalho
Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996)

Pode-se dizer que a QVT, enquanto conhecimento surgiu desses diversos movimentos
e necessidades dos trabalhadores de exercer suas fungdes em um melhor ambiente, ou seja,
com melhores condi¢des de vida e de trabalho, fazendo assim com que dirigentes percebam
que com uma maior qualidade de vida, o rendimento dos trabalhadores aumenta e
conseqiientemente aumenta também a produtividade. E preciso fazer com que os
trabalhadores se sintam capazes, satisfeitos e que sintam-se bem com elas mesmas e com a
tarefa que executam. De acordo com Gil (2010) nao se pode deixar de lado que boa parte da
vida das pessoas ¢ voltada para o trabalho e para muitos o trabalho constitui a maior fonte de
identificacdo pessoal, portanto ¢ de fundamental importancia que os individuos identifiquem-
se com seu trabalho.

A meta principal da abordagem de qualidade de vida no trabalho, conforme
(FERNANDES, 1996, p.43): “volta-se para a conciliacdo dos interesses dos individuos e das
organizagdes, ou seja, a0 mesmo tempo em que melhora a satisfagdo do trabalhador, melhora
a produtividade da empresa.”

Para que o trabalhador tenha comprometimento em seu trabalho, ¢ necessario que os
gestores reflitam quanto ao fato apontado por Aquino (1980 apud Fernandes, 1996, p.43),

“quando o trabalhador ndo se sente integrado e aceito em seu ambiente de trabalho, tende a
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cuidar, primeiramente, de seus interesses particulares e, se sobrar tempo, trabalhar para
empresa.” Este seria um comportamento desprezivel por qualquer gestor que preze pela
qualidade do seu produto ou servigo.

O termo qualidade de vida no trabalho e seu significado t€ém sido avaliado e
questionado através dos anos, sendo assim definido ndo como um modismo passageiro, mas
como um processo que ¢ essencial para melhores condig¢des de trabalho e consolida a busca
do desenvolvimento humano e organizacional (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Como conseqiiéncia das diferentes concepcdes evolutivas para a QVT surge entdo a
necessidade de conceituagao do tema para que através do melhor entendimento a qualidade de

vida no trabalho seja uma pratica constante dentro das organizagdes.

2.2 CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O conceito de QVT ¢é amplo e precisa ser bem definido, ja que os cargos para os
trabalhadores ndo se apresentam apenas como uma fonte de renda e sim um meio onde eles
possam satisfazer todas as suas necessidades com reflexos em sua qualidade de vida. De
acordo com Fernandes (1996) este conceito inclui e ultrapassa o de seguranga e saude, ¢
evidente que esses fatores sdo os primeiros passos para a qualidade de vida, mas depende de
outras condi¢des que também atinge diretamente os trabalhadores, como convivio social,
autoestima, instalacdes, equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

De acordo com Rodrigues (1994, p.76):

A Qualidade de Vida no Trabalho- QVT tem sido uma preocupagdo do homem
desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos, em outros contextos, mas
sempre voltado para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execucdo de sua tarefa.

Ja no ponto de vista exposto por Limongi-Franca e Zaima (2002, p.406) “o ambiente
no qual se desenvolvem os conceitos de qualidade de vida no trabalho ¢ bastante amplo,
envolvendo uma serie de aspectos que se auto-relacionam.”

Conforme estes autores, a QVT através de agoes, visa atender escolhas de bem-estar
das pessoas que atua em uma organiza¢do e a consideram como um conceito amplo e
interdisciplinar que abrange contribuicdes de varias ciéncias.

E de grande valia para a organizacdo tratar bem seus funcionarios e os manterem

realizados, mas isso vai muito além de saldrios, beneficios, muitas pessoas querem mais do

que recompensas financeiras. Segundo Mayo (2003) as pessoas mostram interesses na
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organiza¢do por varios outros itens, como trabalhos interessantes e desafiadores, estar
associado a uma organizagdo com boa reputagdo, status e auto-estima, reconhecimento,
oportunidade de crescimento pessoal e desenvolvimento da carreira, colegas com os quais seja
interessante trabalhar, ambiente prazeroso e estimulante e eventos sociais.

Embora diferentes autores apresentem enfoques diferenciados ao conceituar a
expressdo “qualidade de vida no trabalho” o que parece comum a todos os conceitos € que
voltam-se para a conciliagdo dos interesses dos trabalhadores e das organizagdes. Assim
sendo, a0 mesmo tempo em que melhora a satisfagdo do trabalhador, melhora também a
produtividade da empresa e para que sejam produtivos devem sentir que o trabalho que
realizam € compativel com suas habilidades e que sdo tratados como pessoas. (Fernandes,
1996)

Para Hackman e Suttle (apud Kanaane 1995, p. 45):

A qualidade de vida refere-se a satisfacdo das necessidades do individuo, afetando
atitudes pessoais e comportamentais, a criatividade, a vontade de inovar ou aceitar
mudangas, a capacidade de adaptar-se as mudangas no ambiente de trabalho e o grau
de motivacdo interna para o trabalho; sdo evidentemente fatores importantes para o
alcance da produtividade.

E importante ressaltar que a qualidade de vida no trabalho ndo ¢ determinada
isoladamente por caracteristicas pessoais (necessidades, impulsos, expectativas, pensamentos,
desejos, valores etc.) ou situacionais (tecnologia, fluxos de trabalho, sistema de recompensas,
condig¢des do sistema econdmico, politico etc.), mas sobretudo pela interagdo desses conjuntos
de fatores individuos e organizacio. Como declara Kanaane (1995), além dessas
caracteristicas ainda ¢é possivel identificar fatores impeditivos, que refletem interesses
extrinsecos ao proprio homem e ao desempenho de sua atividade.

Para Chiavenato (2004), o conceito de qualidade de vida engloba tanto aspectos fisicos
e ambientais, como aspectos psicologicos do local de trabalho, sendo assim a QVT apresenta
duas posicdes antagdnicas de um lado a reivindicacao dos funcionarios quanto ao bem-estar e

satisfacao no trabalho e de outro lado o interesse por parte da organizagdo quanto aos efeitos

potenciadores sobre a produtividade e a qualidade.

A QVT tem sido utilizada como indicador das experiéncias humanas no local de
trabalho e o grau de satisfagdo das pessoas que desempenham o trabalho. O conceito
de QVT implica profundo respeito pelas pessoas. Para alcangar niveis elevados de
qualidade e produtividade, as organizagdes precisam de pessoas motivadas que
participem ativamente nos trabalhos que executam e que sejam adequadamente
recompensadas pelas suas contribui¢des (CHIAVENATO, 2004, p. 448).
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Conforme Chiavenato (2004, p. 449), a QVT envolve uma constelagdo de fatores,

como:
a) A satisfagdo com o trabalho executado;

b) As possibilidades de futuro na organizagao;

c) O reconhecimento pelos resultados alcancados;

d) O salario percebido;

e) Os beneficios auferidos;

f) O relacionamento humano dentro do grupo e da organizagao;
g) O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;

h) A liberdade e responsabilidade de tomar decisoes;

1) As possibilidades de participar.

Sendo assim a QVT envolve aspectos intrinsecos (conteido) e extrinsecos (contexto)
do cargo, afetam atitudes pessoas e comportamentos relevantes para produtividade individual
e grupal, atitudes estas como a motivacdo, adaptabilidade a mudancas no ambiente de
trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudancas, sendo esses aspectos
propostos por Chiavenato (2004).

Esses fatores mostram que os funcionarios passaram a nao se satisfazerem apenas com
maiores saldrios e beneficios, mas também com uma melhor qualidade de vida no trabalho e
participagdo elevada nos processos decisorios da organizagdo, sendo este um fator que eleva a
democratizagdo ¢ humanizacao do trabalho.

Conforme Faure e Dubin (apud Fernandes, 1996) a qualidade de vida no trabalho esta
associada ao nivel de autonomia, oportunidade para a criatividade e reconhecimento pela
realizagao do trabalho que promoveriam as necessidades pessoais.

De acordo com Rodrigues (1994, p. 76),

A QVT tem sido uma preocupagdo do homem desde o inicio de sua existéncia. Com
outros titulos, em outros contextos, mas sempre voltado para facilitar ou trazer
satisfagcdo e bem-estar ao trabalhador na execugao de sua tarefa.

E possivel perceber que a qualidade de vida sempre foi uma preocupacao na vida
humana em relacdo ao desenvolvimento de sua atividade, seja estd caracterizada de outras
formas ou contextos, mas com o mesmo objetivo de melhorar a vida do trabalhador.

Destaca-se ainda a defini¢do de Nadler e Lawler (1983 apud Fernandes 1996, p.44): “a

qualidade de vida no trabalho ¢ vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do
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trabalho e das organizagdes.” De acordo com esses autores existem dois focos importantes
quanto a defini¢ao operacional concreta de QVT, que sdo uma preocupagdo com o impacto do
trabalho sobre as pessoas como também na eficiéncia das organizacdes, como também a idéia
de participar na resolucao de problemas e decisdes organizacionais.

Cabe destacar, de acordo com Limongi-Franga (2002) que a sociedade vive com novos
paradigmas sobre os modos de vida dentro e fora da empresa, construindo uma cultura
relativa as demandas de qualidade de vida no trabalho, portanto esses novos paradigmas estao
sendo estruturados por diversos segmentos da sociedade e do conhecimento cientifico,

destacam-se:

Novos Paradigmas Definicio

Saude Visa preservar a integridade fisica, psicoldgica e social do ser humano, ndo
sO a auséncia das doengas, como maior expectativa de vida.

Ecologia O homem ¢ parte integrante e responsavel pela preservagdo do ecossistema e
dos insumos da natureza

Ergonomia Estuda as condi¢des de trabalho ligadas as pessoas, visando ao conforto ¢ ao
desempenho das posi¢des de trabalho

Psicologia Demonstra as influencias das atitudes internas e as perspectivas de vida da

pessoa ¢ a importancia do significado intrinseco das necessidades
individuais para seu envolvimento com o trabalho em conjunto com a
filosofia

Sociologia Atua sobre a dimensdo simboélica do que é compartilhado e construido
socialmente, demonstrando as implicacdes de quem influencia e ¢é
influenciado nos diversos contextos culturais e antropoldgicos.

Economia Enfatiza a consciéncia de que os bens sdo finitos e de que a distribuicdo de
bens, recursos e servigos deve envolver a responsabilidade social e direitos
da sociedade.

Administragio Procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para atingir resultados
em ambiente cada vez mais complexo, mutavel e competitivo.
Engenharia Elabora formas de producdo voltadas para flexibilizagdo da manufatura,

armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizacdo do trabalho e
controle de processos.

Quadro 02. Contribuigdo das ciéncias paraa QVT

Fonte: Limongi-Franga (2002)

Apo6s a andlise do Quadro 02 ¢ possivel perceber que existem diversos fatores que
influenciam ou interferem na qualidade de vida no trabalho.

Ribeiro e Campos (2009), afirmam que ha fatores intervenientes na qualidade de vida
das pessoas quando em situacao de trabalho, dependendo de seu gerenciamento, estes fatores
proporcionaram condi¢des favordveis, imprescindiveis ao melhor desempenho e
produtividade.

Uma defini¢do interessante ¢ a proposta por Maximiano (2000, p.498): “A QVT

baseia-se em uma visdo integral das pessoas, que ¢ o chamado enfoque biopsicossocial. O
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enfoque biopsicossocial das pessoas origina-se da medicina psicossomatica, que propde a
visdo integrada, ou holistica, do ser humano”

E de grande importancia entender que a qualidade de vida no trabalho s6 ird funcionar
quando os gestores perceberem a empresa e as pessoas como um todo, o lugar de trabalho
necessita ser tdo adequado para as pessoas como também para o bem-estar econdmica de uma
empresa. Portanto, é importante o estudo da qualidade de vida daqueles que fardo parte da
organizagdo, segundo Limongi-Franca e Zaima (2002), ¢ indispensavel uma visdo
biopsicossocial, esta apresenta a visdo de que o ser humano nao se divide, toda manifestacao ¢
complexa e interligada, fazendo parte de uma visdo holistica sendo visto como um todo
integrado que reagem ao mesmo tempo aos estimulos recebidos. Toda pessoa ¢ como um
complexo biopsicossocial composto de interfaces:

a) Esfera Biologica: refere-se a caracteristicas fisicas, como metabolismo ou
vulnerabilidade dos 6rgados herdados ou adquiridos no decorrer da vida;

b) Esfera Psicologica: envolve caracteristicas que formam a personalidade do individuo,
processos afetivos, emocionais e de raciocinio;

C) Esfera Social: engloba aspectos culturais, valores, crengas e os papeis no trabalho e na

familia;
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Esfera biologica Esfera psicologica Esfera social

-Sono, alimentagdo e | -Auto conhecimento; -Melhoria das

atividade fisica; condicdes de vida

-Métodos: terapéuticos, espirituais

~ L . essoal e familiar;
-Intervengdes clinicas; e filosoficos; p ’

e A -Desenvolvimento
-Medicagdo, vitaminas; -Busca de convivéncia menos

conflituosa com pares € grupos; ool @ ety
-Técnicas de distensdo e p Erupos,

~ ~ -Intera¢do individuo e
repouso; -Compensagio de frustragdes com

atividades de auto-realizacao; D oS,
-Adequagdo do estilo de vida A

\ . T ~ , -Revisdo e
as necessidades individuais. -Compreensdo dos simbolos e das

. redimensionamento das
necessidades dos pares.
formas de organizagdo

de trabalho;

-Investimento na
autogestdo da carreira
de do Sucesso

profissional e pessoal.

Quadro 03. Enfoque biopsicossocial — esfera biologica, psicologica e social.
Fonte: Adaptado de Ana Cristina Limongi-Fran¢a e Gustavo Zaima (2002, p.407).

E fundamental considerar a visio biopsicossocial da QVT, ja que esta revela a
preocupacao do individuo como um todo, adotando uma visdo moderna e ampla do conceito
de saude, que ndo se caracteriza apenas pelo conceito de doencga, mas também o completo
bem-estar biologico, psicoldgico e social. (Limongi-Franca e Zaima, 2002)

Para um melhor entendimento, Fernandes (1996), afirma que a QVT deve ser
considerada como uma gestao dindmica e contingencial, porque tanto as organiza¢des como
as pessoas mudam constantemente ¢ dependem da realidade de cada empresa no contexto em
que esta inserida, portanto, € preciso uma aten¢do ndo so para os fatores fisicos, mas também
para aspectos sociais e psicologicos, pois interferem igualmente na satisfagdo do individuo e

na situacao de trabalho.
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Neste contexto, percebe-se que a qualidade de vida no trabalho esta ligada aos
esforcos no sentido de melhorar ou humanizar as condi¢des de trabalho e que as inumeras
questdes relacionadas a QVT sdo amplas, desafiadoras e sdo influenciadas por muitos
aspectos que devem ser bem gerenciados para assim proporcionar condi¢des favoraveis para
um melhor desempenho e produtividade das organizagdes. Em busca destas condigdes
favoraveis foram criados diversos modelos por diferentes autores para tentar implantar uma

qualidade de vida no trabalho dos individuos.

23 MODELOS E FATORES DETERMINANTES DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Diversos autores apresentam modelos distintos para avaliacdo QVT, estes analisam as
dimensdes capazes de identificar e avaliar os aspectos que influenciam na qualidade de vida
no trabalho. Tendo como objetivo diminuir conflitos e aumentar a satisfacdo e produtividade,
estes consideram multiplos aspectos que ponderam como relevantes para medir a QVT, assim

torna-se necessario uma andlise sobre as formas de investigagdo propostas na literatura.

2.3.1 O Modelo de Walton (1973)

A visdao de QVT proposta por Walton (1973) esta ligada a satisfacdo, bem-estar e

produtividade, este propde oito fatores que afetam a qualidade de vida no trabalho e suas

respectivas dimensoes, ilustrados a seguir:



CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1 - COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Equidade interna e externa.

Justica na compensagao.

Partilha dos ganhos de produtividade.
Proporcionalidade entre salarios.

2 — CONDICOES DE TRABALHO

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

3 - USO E DESENVOLVIMENTO DE
CAPACIDADES

Autonomia.

Autocontrole relativo.

Qualidades multiplas.

Informacgdes sobre o processo total do trabalho.

4 — OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA

Possibilidade de carreira.
Crescimento pessoal.
Perspectiva de avango salarial.
Seguranga no emprego.

5 —INTEGRACAO SOCIAL NA
ORGANIZACAO

Auséncia de preconceitos.
Igualdade.

Mobilidade.
Relacionamento.

Senso comunitario.

6 — CONSTITUCIONALISMO

Direitos de protegao do trabalhador.
Privacidade pessoal.

Liberdade de expressao.
Tratamento imparcial.

Direitos trabalhistas.

7—- 0O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE
VIDA

Papel balanceado no trabalho.
Estabilidade de horarios.
Poucas mudangas geograficas.
Tempo para lazer da familia.

8 — RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO
NA VIDA

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

Quadro 04. Modelo de Walton
Fonte: Fernandes (1996, p.48)
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O modelo de Walton permite entender que a QVT € um conceito global que abrange

valores humanos e ambientais que foram esquecidos pelas sociedades industriais, que se

voltaram principalmente a favor do avango

tecnoloégico do que para a QVT.

Operacionalmente, segundo Walton (1973 apud Fernandes 1996), os termos do modelo

podem ser definidos da seguinte forma:

a)

Compensacao justa e adequada: Visa mensurar a qualidade de vida no trabalho em

relagdo a remuneragdo recebida pelo trabalho realizado. Caracterizando-se conforme

trés critérios: (1) Remuneragdo adequada: Se a renda ¢ suficiente quando comparada

com os padrdes sociais, culturais e econdomicos da sociedade em que vive; (2)

Equidade interna: Equilibrio entre as remuneracdes dentro da organizagdo; (3)
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Equidade externa: Equilibrio com as remuneragdes em relagdo a outros profissionais
no mercado de trabalho.

Condigoes de trabalho: Mede a QVT em relagdo as condicdes existentes no local de
trabalho, apresentando como critérios: Jornada de trabalho: numero de horas que sdo
destinadas ao trabalho, previstas ou ndo pela legislacao; Carga de trabalho: Quantidade
de trabalho realizado em um turno de trabalho; Ambiente fisico: Local de trabalho e
suas condigdes de bem-estar e organizagao para realizacdo do trabalho; Material e
equipamento: quantidade e qualidade dos materiais disponiveis para realizagdo do
trabalho; Ambiente saudavel: Local de trabalho com condigdes de seguranga e que
minimize risco de doengas relacionadas ao trabalho ¢ acidentes de trabalho; Estresse:
Quantidade percebida de estresse a qual o profissional ¢ submetido.

Uso e desenvolvimento de capacidades: Em relacdo as oportunidades de satisfazer as
necessidades de utilizacdo de habilidades e conhecimentos. Destacando-se:
Autonomia: Medida que permite autonomia e auto-controle das atividades que
executa; Significado da tarefa: Valor da tarefa desempenha na vida e no trabalho de
outras pessoas; Identidade da tarefa: Medida da tarefa na sua integridade e na
avalia¢do do resultado; Variedade da habilidade: Possibilidade do individuo de utilizar
suas capacidades e habilidades; Retroinformacao: Permite ao individuo obter
informacgdes significativas acerca da avaliagdo de seu trabalho como um todo e os
resultados de sua acdo; Oportunidade de Crescimento e Seguranca: Mede a qualidade
de vida no trabalho em rela¢do as oportunidades que a instituigdo estabelece para o
desenvolvimento e crescimento profissional do individuo. Os aspectos observados sdo:
Possibilidade de carreira: viabilidade de conseguir avangos na institui¢ao € na carreira;
Crescimento pessoal: Continuag¢do do processo de educagdo para desenvolvimento das
potencialidades do individuo e aplicacdo destas; Seguranca de emprego: Grau de
seguranca referente a manutencao dos individuos no emprego.

Integragdo Social na Organizagdo: Mede o grau de integragdo social, ou seja, o
relacionamento pessoal na instituicdo. Refere-se a: Igualdade de oportunidades: Grau
de auséncia de preconceitos de qualquer natureza, desde em relagdo a estrutura
hierarquicas até sexo, raca, cor, credo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia;
Relacionamento: Grau de relacionamento, aspectos como auxilio reciproco, apoio
socio-emocional, abertura interpessoal e respeito as individualidades; Senso
comunitério: Extensdo do senso comunitdrio existente na institui¢do além dos grupos

de trabalho.



g)

29

Constitucionalismo: Tem o objetivo de medir o grau em que os direitos do empregado
sdo cumpridos. Os critérios sdo: Direitos trabalhistas: Cumprimento dos direitos do
trabalhador; Privacidade pessoal: Grau de privacidade que o empregado possui dentro
da institui¢do; Liberdade de expressdo: Direito de expressar seu ponto de vista, sem
represalias, por parte dos superiores; Normas e rotinas: Maneira como as normas €
rotinas influencia o desenvolvimento do trabalho.

Trabalho e Espaco Total de Vida: Relaciona-se ao equilibrio entre a vida pessoal e a
vida no trabalho, conforme os critérios: Papel balanceado no trabalho: Equilibrio entre
jornada de trabalho, exigéncias da carreira e convivio familiar; 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: Visa mensurar a qualidade de vida no trabalho
através da percepcdo do empregado em relacdo a responsabilidade social da institui¢ao
em que ele atua, a qualidade dos produtos e/ou servigos oferecidos e ao atendimento
aos seus empregados. Com destaque aos seguintes critérios: Imagem da instituicdo: A
imagem e importancia da instituicdo perante seus empregados e para comunidade;
Responsabilidade social da instituicdo: Percepcdo do empregado quanto a
responsabilidade social da instituicdo para a comunidade e a preocupagdo da mesma
em resolver os problemas da comunidade e ndo lhe causar danos; Responsabilidade
social pelos servicos: Visdo do empregado quanto a responsabilidade da institui¢do
com a qualidade dos servigos postos a disposi¢cdo da comunidade; Responsabilidade
social pelos empregados: Visio do empregado em relacio a sua valorizagdo e

participacao na instituigao.

Em relagdo ao modelo de Walton (1973), pode-se destacar que todos os aspectos

citados interferem qualidade de vida do empregado e se ndo forem bem gerenciados trara

conseqiiéncias no nivel de desempenho dos empregados dentro da organizagao.

2.3.2 O modelo de Westley (1979)

Para Westley (1979), os problemas que atingem os trabalhadores podem ser analisados

através de quatro indicadores:

a)

Indicador econdmico: representa a equiparacdo salarial e equidade no tratamento

recebido.
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b) Indicador politico: representado pelo conceito de seguranga no emprego, direito de
trabalhar sem ser discriminado e ter como suporte uma atuagao sindical.

C) Indicador psicologico: representado pelo conceito de auto-realizagao, desenvolvimento
pessoal e profissional.

d) Indicador sociologico: representado pelo conceito de participagdo nas decisdes,

autonomia, responsabilidade interpessoal.

O Quadro 05, a seguir mostra o modelo de Westley, adaptado por Ruschel (1993).

INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
e Equidade Salarial e Seguranca Emprego | e Realizacdo profissional e Participacdo nas
e Remuneragao e Atuagdo Sindical e Nivel de desafio decisoes

Adequada e Retroinformagéo e Desenv. Pessoal e Autonomia
e Beneficios e Liberdade de | e Desenvolvimento ® Relacionamento
e Local de trabalho expressao Profissional Interpessoal
e Carga horaria e Valorizacdo do | e Criatividade e Grau de
e Ambiente externo Cargo e Auto-Avaliacao Responsabilidade

e Relacionamento com | e Variedade de tarefa e Valor Pessoal
a chefia o Ident. ¢/ Tarefa

Quadro 05- Modelo de Westley
Fonte: Fernandes (1996, p. 53)

Segundo, Fernandes (1996), o autor Westley afirma que os problemas politicos trariam
a insegurancga; o econdmico, a injustica; o psicoldgico, a alienacao, e o socioldgico, a anomia.

Para afirmar sua idéia, defende que:

A inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e da
concentragdo dos lucros e conseqiiente exploracdo dos trabalhadores. Ja a alienacao
advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela complexidade das
organizagdes, levando a uma auséncia do significado do trabalho, e a anomia, uma
falta de envolvimento moral com as proprias tarefas. Westley (apud Fernandes 1996,
p.53)

Portanto, para Westley (1979), a qualidade de vida no trabalho ¢ alcangada quando as
condi¢des de trabalho sdo humanizadas, buscando a solucdo para os indicadores citados.
Sugere também uma maior participagdo nas decisdes € no lucro, acordo de produtividade,
enriquecimento da tarefa e participagao das associagdes de classe, como fatores fundamentais

para melhoria da qualidade de vida no trabalho.
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2.3.3 O Modelo de Werther e Davis (1983)

Segundo Fernandes (1996), o modelo de QVT proposto por Werther e Davis (1983)

foi estruturado na forma de trés grupos de elementos sendo estes organizacionais, ambientais

e comportamentais sendo estes aspectos que influenciam o projeto de cargos e termos de

qualidade de vida no trabalho, como mostra o Quadro 06.

Elementos Organizacionais Elementos Ambientais Elementos Comportamentais

Abordagem mecanistica e Habilidade e disponibilidades | e  Autonomia

Fluxo de trabalho de empregados e  Variedade

Praticas de trabalho e Expectativas sociais e Identidade de tarefa
e  Retroinformagao

Quadro 06. Modelo de Werther e Davis
Fonte: Werther ¢ Davis (apud FERNANDES, 1996, p.54)

De acordo com Rodrigues (1998), a divisdo dos elementos possui as seguintes

caracteristicas:

a)

b)

Elementos organizacionais: Estdo relacionados a busca da eficiéncia através da
especializacdo e racionalizacdo da produgdo, a abordagem mecanicista visa minimizar
o tempo e o esforco dos trabalhadores, o fluxo de trabalho ¢ influenciado pela natureza
do produto ou servigco e as praticas de trabalho sdo as maneiras determinadas para
realizagdo do trabalho.

Elementos ambientais: Envolvem a habilidade, a disponibilidade e as expectativas
sociais, sendo estas de grande importancia para que o cargo ndo seja dimensionado
acima ou abaixo das aspiragdes profissionais do trabalhador.

Elementos comportamentais: Sdo as necessidades de alto nivel dos funcionarios,
caracterizada pelas necessidades humanas, ou seja, aos modos de comportamentos
individuais, estdo relacionadas com a autonomia (refere-se a responsabilidade pelo
trabalho), variedade(refere-se ao uso de diferentes capacidades), retroinformagdo ou
feedback (refere-se a informagdes sobre o desempenho) e identidade de tarefa (refere-

se a entender e executar o todo do trabalho).
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Portanto, para Davis e Werther (1983), alguns fatores influenciam a QVT como a
supervisdo, condigdes de trabalho, pagamento, beneficios e projeto de cargo, sendo o
trabalhador mais envolvido pela natureza do cargo. Para os autores o objetivo seria chegar a
cargos produtivos e satisfatorios que como conseqiiéncia trariam uma alta qualidade de vida

no trabalho.

2.3.4 O Modelo de Nadler e Lawler (1983)

De acordo com Chiavenato (2004), o modelo de Nadler e Lawler (1983) afirma que a
QVT esta fundamentada em quatros aspectos: 1) Participa¢ao dos funcionarios nas decisdes: ¢
um fator importante fazer com que os funciondrios participem nas decisdes e que interajam
com outros grupos da organizacdo. 2) Reestruturacdo da tarefa: sendo esta alcangada através
do enriquecimento de tarefas e de grupos autdbnomos de trabalho. 3) Inovacdo no sistema de
recompensas: com o objetivo de influenciar o clima organizacional. 4) Melhoria no ambiente
de trabalho: Abrange desde as condigdes fisicas e psicologicas até horario de trabalho etc.

Para Nadler e Lawler, a medida que esses quatro aspectos sdo incrementados na
organizacdo havera uma melhoria na QVT, sendo assim o trabalhador cada vez mais

importante e parte integrante da organizacao.

2.3.5 O Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

Para estes autores as dimensdes do cargo produzem estados psicologicos criticos que

conduzem a resultados pessoais e de trabalho que atingem a qualidade de vida no trabalho. O

modelo se apdia em caracteristicas objetivas do trabalho, como se ilustra no Quadro 07.
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DIMENSOES DA ESTADOS PSICOLOGICOS | RESULTADOS PESSOAIS E
TAREFA CRITICOS C—>  DETRABALHO
Variedade de habilidades | Satisfagdo Geral com o trabalho
(VH) (8G)
Identidade da tarefa Percepcdo da significancia
am —> do trabalho (PST)
Significado da tarefa Motivagdo interna para o
(ST) — trabalho (MIT)
Inter-relacionamneto [—
(IR) Percepcdo da
Autonomia responsabilidade pelos Produgao de trabalho de alta
(AU) — resultados (PRT) qualidade (PTQ)
-
Feedback do préprio Conhecimento dos
trabalho (FT) reais resultados do trabalho
Feedback (CRT) Absenteismo e rotatividade
Extrinseco (FE) — baixas.

Quadro 07. Modelo de Hackman ¢ Oldhan (1975)
Fonte: Fernandes (1996, p. 56)

De acordo com os autores os estados psicologicos criticos sdo criados pela presenca de
cinco dimensdes basicas do trabalho, descritas por Chiavenato (2004) da seguinte maneira:

a) Variedade de habilidades: O cargo deve exigir varias e diferentes habilidades,
conhecimento e competéncias individuais.

b) Identidade da tarefa: O trabalho deve ser executado do inicio ao fim para que o
individuo perceba que produziu um resultado.

c) Significado da tarefa: O individuo necessita ter uma clara percep¢do de como seu
trabalho produz conseqiiéncias e impactos sobre o trabalho dos outros.

d) Inter-relacionamento: A tarefa deve possibilitar contato interpessoal do trabalhador
com outras ou com seus clientes, sejam eles internos ou externos.

e) Autonomia: O individuo necessita ter responsabilidade pessoal tanto para planejar
como para executar sua tarefa, ter autonomia propria e independéncia para
desempenhar sua funcao.

f) Feedback do proprio trabalho: A tarefa deve proporcionar informacdo de retorno ao

trabalhador, com o objetivo de que ela propria possa auto-avaliar seu desempenho.
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g) Feedback extrinseco: Deve haver o retorno por parte dos superiores hierdrquicos ou

clientes com informacdes claras a respeito do seu desempenho na tarefa.

Portanto, para os autores Hackman e Oldhan: “as dimensdes do cargo sao
determinantes na QVT pelo fato de oferecerem recompensas intrinsecas que produzem a
satisfacdo no cargo e automotivam as pessoas para o trabalho.” (CHIAVENATO, 2004,
p.450)

Sendo assim, para os autores a qualidade de vida no trabalho estar ligada ao grau de

satisfacdo e motivacao dos individuos na organizagao.

2.3.6 O Modelo de Freitas e Souza (2008)

O modelo proposto pelos autores para avaliar a qualidade de vida no trabalho esta
fundamentado em outros modelos, como o de Westley (1979), Werther e Davis (1983),
Hackman e Oldhan (1975) e Walton (1973). O Quadro 08 contribui para o entendimento e
apresenta as dimensdes que irdo compor o modelo, as dimensdes foram subdivididas de
acordo com a relacdo existente de cada categoria conceitual com outros indicadores presentes

nos modelos anteriormente citados:

Dimensdes e Subdimensdes Walton (1973) Westley I\?\?;l;f; Hackman &
do modelo (1979) (1983) Oldman (1975)
1. Integrag@o social na
organizagao
1.1. Igualitarismo
1.2. Auséncia de preconceito Integracdo Social B Inter-
- relacionamento
1.3. Facilidade de mobilidade
social
1.4.Apoio social
1.5. Condicoes de abertura
interpessoal
2.Utilizagao da capacidade _
humana g S 5
2.1. Autonomia 8 g §» = (BT Autonomia
2.2. Uso miltiplo de g & 2. e o 2 Variedade de
habilidade 285 v B =) habilidades
2.3. Quantidade ¢ qualidade &35 e & 9 g g
de informagdes =2 3 =2 8 E| -
2.4. Execugdo de tarefas E 5 ,% % 8_ g' g Variedade de
completas 53 g °® 2 5 habilidades
2.5. Planejamento do trabalho 55 8 2 Identidade da
® 2. tarefa
2.6. Feedback (Extrinseco e _ o Feedback
Intrinseco) extrinseco e
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intrinseco

3. Seguranga e saude nas
condi¢des de trabalho

3.1. Horarios

3.2. Condigdes fisicas

3.3. Limites de idade para o
trabalho

Seguranga e saude
nas condigdes de
trabalho

3.4. Qualidade/quantidade de
recursos materiais

3.5. Condi¢des psicologicas

Indicador
psicologico

4. Constitucionalismo

4.1. Privacidade

4.2. Livre expressdo

4.3. Igualdade de tratamento

4.4. Possibilidade de recurso

Constitucionalis
mo

Indicador
politico e
socioldgico

5. Trabalho e espago de vida

5.1. Tempo de horas extras

5.2. Tempo com familia

5.3. Atividades civicas
beneficentes

Trabalho e espago
de vida

6. Compensacao

6.1 Justa

6.2 Adequada

Compensacao justa
e adequada

Indicador
econdmico

Satisfacdo com
pagamento e
compensagoes

7. Oportunidade de carreira e
garantia profissional

7.1. Oportunidade de
continuidade dos estudos

7.2. Incentivos/investimentos
em cursos complementares
ou de especializagdo

7.3. Estabilidade no emprego
ou renda

7.4. Oportunidade de
expansio na carreira

Oportunidade de
carreira

Indicador
politico

Elementos
ambientais

Satisfacdo com
oportunidade de
carreira

8. Relevancia social do
trabalho

Relevancia social
do trabalho

Significado da
tarefa

Quadro 08. Dimensoes e subdimensdes do modelo ¢ a relagdo com os outros modelos.
Fonte: Freitas e Souza (2008)

D1 - Dimensdo ‘Integracio Social na Organizacio’ - esta dimensdo permite

investigar algumas das diversas formas de relacionamento pessoais dentro de uma

organizagdo: o relacionamento entre pares dentro do mesmo departamento € com outros

departamentos, com superiores. Permite ter um panorama da cooperagdo entre colegas de

setor ¢ o grau de interacdo exigida pelo trabalho. Esta dimensdo ¢ composta por cinco

subdimensades, sdo elas:



Variavel

Definicao

Igualitarismo

Permite analisar se hé divisdo de classes por
status

Auséncia de preconceitos

Avalia se hd uma aceitacdo do cliente
interno independente de raga, credo, sexo,
nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia

fisica

Facilidade de mobilidade social

Esta relacionado ao crescimento do cliente
interno dentro da organizagdo, analisa como
¢ visto o funcionario aquele funcionario que

tem potencial para atingir niveis mais
elevados hierarquicamente.

Apoio Social

Cooperagdo entre os funcionarios.

Condicoes de abertura interpessoal

Permite analisar o relacionamento entre os
membros da organizagdo, se hd uma abertura
para se expressar opinides e contribuir no
planejamento e realizagdo do trabalho, sem

medo de represalia ou ameagas.

Quadro 09. Variaveis da Dimensao 1 - ‘Integracdo social na Organizagio’.

Fonte: Freitas e Souza (2008)
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D2 - Dimensio ‘Utilizacdo da capacidade humana’ — Esta dimensao ¢ caracterizada

pela oportunidade

do funcionario utilizar seus

conhecimentos e habilidades e

desenvolvimento das capacidades humanas, ¢ dividida em seis subdimensdes:

(0]

Variavel

Defini¢ao

Autonomia

Permite analisar a independéncia do cliente interno
em suas atividades.

Uso Multiplo de Habilidade

Analisa se as tarefas relacionadas a fungdo exercida
pelo cliente interno leva-o a utilizar sua variedade de
conhecimento, habilidades e talentos.

Quantidade e Qualidade de informacdes

Permite analisar se a quantidade e a qualidade das
informagoes recebidas no dmbito organizacional sdo
significativas para o processo total do trabalho,
permitindo que este seja realizado da melhor
maneira.

Execucio de tarefas completas

Analisa o envolvimento do cliente interno com o
processo total do trabalho, sua realiza¢cdo como um
todo e a responsabilidade pela qualidade e o bom
desempenho do mesmo.

Planejamento do trabalho

Analisa o envolvimento do cliente interno com o
processo total do trabalho, sua realizagdo como um
todo e a responsabilidade pela qualidade e o bom
desempenho do mesmo.

Feedback

Este se divide em intrinseco, quando relacionado a
informagdes geradas no ato da realizagdo do
trabalho, e extrinseco, quando estas vém através de
superiores e colegas de trabalho. Esta subdimensao
permite analisar, através da percepgao do proprio
funciondrio, os meios com que este feedback ¢é feito .

Quadro 10. Variaveis da Dimensao 2 - ‘Utilizagdo da capacidade humana’.

Fonte: Freitas e Souza (2008).
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D3 — Dimensio ‘Seguranca e satide nas condi¢des de trabalho’ — Essa dimensdo ira

tratar das condigdes fisicas, ambientais e psicoldgicas que podem afetar o bem-estar do

cliente-interno. Divide-se em cinco subdimensoes:

Variavel Definicao
Avalia a carga horaria de trabalho, a freqiiéncia
. com que ocorrem horas extras ou de trabalhos
Horarios

levados para casa que afetam a saude do
trabalhador.

Condicoes fisicas

Trata da ergonomia, das condi¢cdes ambientais de
trabalho, do fornecimento e da utilizacao de
equipamentos de seguranca na realizagdo do

trabalho.

Limites de idade para o trabalho

Visa detectar condi¢des de trabalho que sdo
destrutivas para o bem-estar das pessoas de acordo
com a idade, devido a limita¢des naturais do ser
humano.

Qualidade e quantidade de recursos materiais

Avalia se os recursos sdo suficientes para que a
atividade seja bem realizada pelo funcionario, pois
quando ndo ha o recurso material necessario para
realizagdo do trabalho com qualidade e na
quantidade
certa, o trabalhador pode ser pressionado pela
organizagdo na realizagdo das tarefas (em
produtividade).

Condigdes psicolégicas

Permite investigar os fatores que podem levar a
alienacdo no trabalho, ao desinteresse, que podem
ocasionar problemas psicologicos, afetando no
convivio com a sociedade e a familiares.

Quadro 11. Variaveis da Dimensdo 3 - ‘Seguranga e satde nas condigdes de trabalho’.

Fonte: Freitas e Souza (2008).

D4 — Dimensao ‘Constitucionalismo’ — Esta relacionada aos direitos e deveres dos

membros da organizac¢do. Suas subdimensdes sao:



Variavel Definicao
Esta relacionada a garantia de que
.. informacdes sobre o comportamento do
Privacidade ¢ p

funciondrio fora da organizag@o ou de seus
familiares ndo diz respeito a empresa.

Livre expressio

Abordam questdes relativas ao direito de
expressar opinides ¢ idéias abertamente.

Igualdade de tratamento

Tratamento justo seja por recompensas ou
compensagao justa.

Possibilidade de recurso

A possibilidade do funcionario se manifestar
com relagdo a decisdes organizacionais que o
afetam direta ou indiretamente.

Quadro 12. Variaveis da Dimensédo 4 — ‘Constitucionalismo’

Fonte: Freitas e Souza (2008)
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D5 — Dimensao ‘Trabalho e espaco de vida’ — Corresponde a relagdo entre o

trabalho e a vida do funcionario fora da organizacdo. Considera as seguintes subdimensoes:

Variavel

Definicao

Tempo de hora extra

Corresponde a realizacdo de horas extras
dentro da organizacdo e ao trabalho levado
para ser realizado em casa.

Tempo com a familia

Corresponde ao tempo de lazer, de atividades
sociais, de convivio familiar sem ser afetado
pelo trabalho.

Atividades civicas beneficentes

Realizagdo, pela organizagdo, de atividades
recreativas, sociais e beneficentes para os
clientes internos.

Quadro 13. Variaveis da Dimensédo 5 — ‘Trabalho e espaco de vida’

Fonte: Freitas e Souza (2008).

D6 — Dimensido ‘Compensacido adequada e justa’ — Refere-se a relagdo entre o

pagamento e a contribui¢do do trabalhador para com a organizagdo (esforg¢o, experiéncia,

habilidades e qualificacdes). A compensacao justa refere-se a relacdo existente entre o valor

de salario pago e o cargo ocupado.

D7 — Dimensiao ‘Oportunidade de carreira e garantia profissional’ — Corresponde

a oportunidade do funciondrio de continuar seus estudos, seja em forma de cursos,
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especializacdes, mas que lhe traga conseqiiéncias positivas e seu crescimento na organizagao.

Subdivide-se em:

Variavel

Definicao

Oportunidade de continuidade dos estudos

Refere-se a oportunidade de desenvolvimento, seja
por oferecimentos de cursos dentro da propria
organizag@o ou por meio de permissdes para
realizacao de cursos ou de continuidade de
estudos.

Incentivos ou investimentos em cursos
complementares ou de especializa¢io

Financiamento integral ou parcial de cursos para
progressos em termos organizacionais. E também
o reconhecimento, através de promogdes e/ou
bonifica¢des, de esfor¢os do cliente interno em
crescer em conhecimento.

Estabilidade no emprego ou renda

Seguranga em renda ou emprego. Quando o
trabalhador se sente seguro em relagdo ao emprego
e renda este pode investir em adquirir novos
conhecimentos, gerando beneficio para propria
organizagao.

Oportunidade de expansio na carreira

Utilizacdo do conhecimento ¢ habilidade adquirida
em futuras atribui¢des do trabalho.

Quadro 14: Variaveis da Dimensdo 7- ‘Oportunidade de carreira e garantia profissional’

Fonte: Freitas e Souza (2008)

D8 — Dimensao ‘Relevincia social do trabalho’ - Relaciona-se ao prestigio da

organizac¢do alcancado por ser socialmente responsavel e pelos beneficios proporcionados a

comunidade em que est4 inserida.

Os diversos modelos apresentados t€ém o mesmo objetivo de avaliar a qualidade de
vida no trabalho e conseqiientemente melhorar a vida dos funciondrios no seu ambiente de
trabalho em diferentes aspectos. Para o desenvolvimento desta pesquisa, optou-se pelo

modelo de Freitas e Souza (2008) dada a sua amplitude de critérios utilizados. Ademais, o

modelo foi escolhido dado ao fato de ser um modelo mais atual para o tema em questao.

Sendo assim, o capitulo seguinte versara sobre os procedimentos metodologicos

adotados para a coleta de dados que norteiam este trabalho e para o alcance do objetivo

estabelecido.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

De acordo com Barros e Lehfeld (2007), a metodologia corresponde a uma série de
procedimentos a serem empregados na obtencao do conhecimento, quando aplicada, examina
e avalia os métodos que conduzam a captagdo e ao processamento de informagdes com vistas
a resolucdo de problemas de investigagdo e assim, garantindo a legitimidade cientifica do
saber obtido, sendo assim esta ndo procura solucdes, mas escolhe maneiras de encontra-las.

Neste sentido, a especificagao dos aspectos metodologicos ¢ de grande relevancia, pois
demonstra os passos do trabalho, especificamente no caso em estudo, como foi feito o

processo para avaliar a qualidade de vida no trabalho.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Para desenvolvimento do trabalho foi realizada uma pesquisa descritiva, sendo esta
caracterizada pela nao interferéncia do pesquisador, como afirma Barros e Lehfeld (2007,
p.84), “Nesta pesquisa ndo hé interferéncia do pesquisador, isto ¢, ele descreve o objeto de
pesquisa. Procura descobrir com que freqiiéncia o fendmeno ocorre, sua natureza,
caracteristicas, causas, relagdes e conexdes com outros fendomenos”.

Ademais, esta pesquisa também caracteriza-se como sendo de abordagem quantitativa.

Esta abordagem, de acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2006, p.5) se caracteriza como:

O enfoque quantitativo utiliza a coleta e analise de dados para responder as questdes
de pesquisa e testar as hipoteses estabelecidas previamente, e confia na medigdo
numérica, na contagem ¢ freqiientemente no uso de estatistica para estabelecer com
exatidao os padrdes de comportamento de uma populacao.

Para analisar as informagdes coletadas foram utilizadas técnicas estatisticas,
especificamente a média aritmética, que segundo Doane e Seward (2008, p.3) ¢ “uma ciéncia
que coleta, organiza, analisa, interpreta e apresenta dados.” A tabulacdo dos dados foi feita

com o auxilio do programa Microsoft Office Excel (2007).

3.1.1 Ambiente de pesquisa

Os locais onde o estudo foi aplicado sdo o C.A.C.E (Centro Assistencial da Crianca

Excepcional) e o [.C.A.E (Instituto Campinense de Assisténcia ao Excepcional). As
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instituicdes sdo separadas apenas juridicamente, mas possuem a mesma estrutura tanto fisica
como hierdrquica. As instituicdes atendem casos de deficiéncias diferentes, mas com um
mesmo objetivo geral, qual seja, ajudar ao portador de deficiéncia excepcional vencer suas
dificuldades, bem como conscientizar a familia de modo a cooperar na reabilitacao do cliente,
sendo tratadas da melhor forma.

Ja que o ambiente se caracteriza como uma instituicdo que procura dar uma vida
melhor as criangas com diversos tipos de problemas, tratando da saude destas, ¢
imprescindivel que as pessoas que trabalhem para a institui¢ao tenham uma boa qualidade de
vida em seu trabalho, sejam saudaveis em todos os aspectos € que tenham um nivel elevado
de QVT para permanecerem motivados a contribuir na reabilitagdo de seus clientes, conseguir
desempenhar bem sua fungdo significa ajudar as criancas a conseguirem uma melhor

qualidade de vida.

3.1.1.1 CACE

O CACE ¢ uma instituicdo de natureza privada, mantida com recursos do Fundo
Nacional de Assisténcia Social, através de convénio firmado com a Secretaria Municipal de
Assisténcia Social e a Secretaria de Esporte e Cultura de Campina Grande. Foi fundado em 26
de julho de 1976 e h4a 36 anos estd funcionando de forma ininterrupta, atendendo a 210
clientes, nas modalidades habilitacdo e reabilitacdo, sendo 80 portadores de seqiielas neuro-
musculares e 130 portadores de: TDAH (transtorno do déficit de aten¢do com hiperatividade),
transtornos emocionais e de aprendizagem e problemas de voz, sendo estes clientes oriundos
de Campina Grande e de Todo o compartimento da Borborema.

O CACE ¢ formado por uma equipe multiprofissional composta por: médico,
psicologo, assistente social, fisioterapeuta, fonoaudidloga, professores especializados,
auxiliares de psicomotrocidade e reabilitacdio. Os clientes realizam o tratamento
gratuitamente, recebem atendimento individual dos profissionais ja referidos, participam de
atividades grupais: grupos terapéuticos, grupos de recreacdo, teatro, atividades escolares,
comemoragdes. A familia recebe orientacdo, tratamento individual e participa interativamente
do funcionamento da clinica, formando uma verdadeira comunidade terapéutica, contribuindo
para uma mais rapida habilitacdo e reabilitacdo de seus filhos.

A entidade realiza um programa de ensino e treinamento de seus profissionais, através

de um sistema de supervisdes, selecio de pessoal, reunides administrativas semanais,
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seminarios, onde hd uma discussdo aberta e critica do funcionamento e dos problemas da
clinica.

O CACE ¢ reconhecido de Utilidade Publica Municipal e Estadual.

3.1.1.2 ICAE

O Instituto Campinense de Assisténcia ao Excepcional (ICAE) foi fundado em 1978,
atendendo inicialmente a 20 clientes. Em 1981 recebeu 50 surdos transferidos do CACE. Em
1985 passou a funcionar como clinica de tratamento especializado, prestando assisténcia a
100 clientes, através de convenio firmado com a extinta LBA (legislagdo brasileira de
assisténcia).

Atualmente atendem a 175 clientes, de 02 a 18 anos, sendo 153 criancas ¢
adolescentes com deficiéncia mental e 22 surdos (Surdos e Hipoacusticos), oriundos de
Campina Grande e todo o compartimento da Borborema.

O ICAE ¢ mantido com recursos provenientes do Fundo Nacional de Assisténcia
Social, através de convénio firmado com a Secretaria Municipal de Assisténcia social e
secretaria de esportes e cultura de Campina Grande.

A reabilitacdo da pessoa com necessidade especifica envolve na entidade uma equipe
Multiprofissional e Interdisciplinar, composta por medico, psicologo, assistente social,
fisioterapeuta, fonoaudidlogo, professores, auxiliares de psicomotrocidade e reabilitagdo.
Também ¢ realizado um trabalho de orientagdo e apoio emocional com as familias.

A instituicdo tem como objetivo ajudar o cliente a vencer suas dificuldades e
conscientizar a familia de modo a cooperar na reabilitacdo. A crianga ¢ preparada para
conhecer suas responsabilidades e direitos, através da descoberta de suas potencialidades
integrar-se a comunidade, podendo assim, realizar-se como um individuo 1util dentro do
contexto social a que pertence.

O ICAE ¢ reconhecido de Utilidade Publica Municipal e Estadual.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Segundo Santo (1992, p.67), “a populacao ¢ definida como um conjunto de individuos,
objetos ou eventos que possuem certas caracteristicas de interesse, pode ser restringida a tal
ponto que acaba por ser ela mesma nao mais que uma amostra da verdadeira populacdo nao

considerada “in totum.”
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Para realizac¢do desta pesquisa, foram aplicados questionarios com os funciondarios das
instituicdes CACE e ICAE, sendo um total de 15 funciondrios que compdem a estrutura de
ambas as instituicdes que esta assim subdividido: 01 diretora administrativa, 03 auxiliares de
escritorio, 02 psicologas, 03 pedagogas, 01 assistente social, 01 professora, 01 auxiliar de
professor, 01 fisioterapeuta e 02 auxiliares de servigos gerais. Como o publico ¢ pequeno foi
possivel ser realizada uma pesquisa censitaria, ou seja, onde todos os individuos foram

pesquisados.

3.3 TECNICAS DE PESQUISA E COLETA DE DADOS

De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (2006), a etapa de coleta de dados ¢ um
processo que trds consigo diversos requisitos anteriores, como definicdo do modelo de
pesquisa adequado, amostra, enfoque escolhido, o problema de pesquisa, apds todas essas
etapas estabelecidas ¢ a hora de coletar os dados, sejam eles pertinentes sobre varidveis,
acontecimentos, contextos, categorias, comunidades ou objetos envolvidos na pesquisa. Sendo
assim, coletar dados segundo os autores supracitados implica trés atividades principais:
selecionar o instrumento, aplicar esse instrumento para coletar os dados e por fim preparar
observagoes, registros € medigdes para que os dados sejam analisados corretamente.

A ferramenta escolhida para melhor desenvolvimento do trabalho e coletar os dados
foi o questionario (Apéndice A), o qual é composto por 35 questdes e estd dividida em duas
partes: a primeira parte possui dados de identificacdo do funcionario e a segunda parte esta
dividida em oito dimensdes diferentes que avaliam diversos aspectos, elaborado segundo o
modelo de Freitas e Souza (2008).

Para cada questdo foi usada a escala do tipo Likert com 5 niveis: 1- Discordo
Totalmente; 2- Discordo Parcialmente; 3- Indiferente; 4- Concordo Parcialmente; 5-
Concordo Totalmente. Segundo Sampieri, Collado e Lucio (2006, p.306) “consiste em um
conjunto de itens apresentados em forma de afirmagdes ou juizos, perante os quais se pede a
rea¢do do individuo”.

Portanto, este modo de coleta de dados faz que com seja possivel avaliar a percepcao
de cada funcionario, fazendo com que manifestem suas reacdes em relacdo as afirmativas
escolhidas para assim ser possivel analisar o nivel de qualidade de vida no trabalho dos

funcionarios das instituicoes CACE e ICAE.
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3.4 ANALISE E TRATAMENTO DOS DADOS - INDICE DE QVT

3.4.1 Relacao positiva / negativa das variaveis

Para uma melhor analise dos dados, foi verificado dentre as afirmativas do
questionario as que apresentam aspectos positivos e aspectos negativos para avaliagdo da
QVT. Portanto, foi definido para cada afirmativa, se esta seria positiva ou negativa.

As afirmativas caracterizadas como positivas sao aquelas que quanto maior o nivel de
concordancia (5 - concordo totalmente), maior sua influencia positiva na QVT nas instituigdes
pesquisadas. De modo contrario, as afirmativas consideradas negativas sdo aquelas que
quanto maior o nivel de concordancia (5 - concordo totalmente), maior sua influencia
negativa na QVT nas instituicdes pesquisadas (Anexo A).

Esse procedimento faz-se necessario para padronizar e direcionar as afirmativas do
questionario para o calculo do indice de QVT e assim, unifica-las na sua influéncia com o
indice de QVT, de que quanto maior o indice, melhor a qualidade de vida no trabalho das

institui¢des pesquisadas.

3.4.2 Calculo do indice de QVT

Conforme ja explicitado acima, o calculo do Indice de QVT foi realizado tomando
como base o questionario estruturado e dispostas nos itens que constituem o tema da pesquisa,
utilizando escala de medic¢ao intervalar conforme o formato da escala do tipo Likert de 1-5.
Realizou-se, primeiramente, uma analise descritiva das variaveis pesquisadas. A seguir foram
consolidadas as freqiiéncias e calculado a média de cada uma das questdes analisadas, ou seja,
foi calculado a média ponderada da frequéncia da escala Likert utilizada (1 a 5 - grau de
importancia / intensidade atribuida as respostas), pela concentragcdo do numero de respostas
em cada ponto da escala, conforme pode ser analisado na integra no Anexo A e conferido no
Quadro 15 o exemplo com a Dimensao 1. Apos o célculo da média ponderada, calculou-se o

Indice de QVT de cada dimensao, a partir da média aritmética de suas respectivas variaveis.
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Indice de QVT

Escala DT | DP I CP CT Média B
da Dimensao

Intervalar e

Dimensdo 1. QES0S

Integragdo

Socigal ¢ 1 2 3 4 5

1. Ha divisdo de classes por

status, favorecendo a 8 0 4 3 0
desigualdade. 3,87
2. Existem preconceitos

quanto a raga, religido, sexo,

nacionalidade, estilo de vida 8 0 ! 6 0 3,67
ou aparéncia.

3. Ha facilidade para atingir

niveis mais elevados 8 4 3 0 0 1,67
hierarquicamente. 3,96
4. Existe a cooperagdo,

ajuda entre os colegas 0 0 0 3 12 4,80
reciproca.

5. Ha um bom

relacionamento interpessoal,
com abertura para expressar
as opinides e contribuir no 0 0 1 2 12 4,73
planejamento e realizagdo
do trabalho, sem medo de
represalias ou ameacas.

6. Ha interacdo com outras
pessoas na execugdo do seu 0 0 0 0 15 5,00
trabalho.
Quadro 15: Exemplo do procedimento do calculo do indice
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

3.4.3 Procedimento de Classificaciao

Para entdo classificar o nivel de qualidade de vida no trabalho, o procedimento
utilizado foi adaptado do modelo de Freitas e Souza (2008), no qual foi definido limites em
que as médias poderiam variar e para tal o seu conceito, ou seja, o desempenho da instituicao.
O Quadro 16 proporciona o entendimento, apresenta os limites e conceitos que irdo permitir

que haja a classificagao.

Limites Conceitos (desempenho)
1,0-2 Ruim

2,0-3 Neutro

30-4 Bom

4,01-5 Muito Bom

Quadro 16 — Limites e Conceitos
Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2008)
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Apds explicitado o percurso metodologico utilizado para conducdo desse estudo, o
capitulo seguinte apresentard os resultados e suas respectivas analises referentes ao nivel de

QVT das instituicoes CACE e ICAE estudadas.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A andlise a seguir, demonstra os resultados obtidos através do instrumento de pesquisa
aplicado nas instituicdes CACE e ICAE, que foi tomado como base o modelo de Freitas e
Souza (2008), o qual ¢ composto por 8 dimensdes direcionados para avaliar a qualidade de
vida no trabalho. Apds a analise dos dados serd possivel analisar o nivel de qualidade de vida
no trabalho das institui¢des, além de identificar suas fragilidades e o que precisa existir para

que alcancem um alto nivel de QVT.

4.1 DIMENSAO 1 — INTEGRACAO SOCIAL

A Dimensao 1 - Integragdo Social,visa analisar as formas de relacionamentos pessoais
dentro da institui¢do, avalia o relacionamento de funcionarios do mesmo departamento com
outros, inclui desde o nivel de interacdo e cooperagdo entre colegas até o relacionamento com
seus superiores. Com base na Tabela 1 - Dimensao 1: Integragcdo Social pode-se observar as
médias relativas as variaveis que compde a dimensdo e o nivel geral de qualidade de vida

desta.

Tabela 1 - Dimensao 1: Integrac¢io Social
Dimensao 1: Integracao . Nivel de qualidade de vida
Social Média de cada dimenséo

1. Ha divisdo de classes por
status, favorecendo a 3,87
desigualdade.
2. Existem preconceitos
quanto a raca, religido,
sexo, nacionalidade, estilo
de vida ou aparéncia.
3. Ha facilidade para atingir
niveis mais elevados 1,67
hierarquicamente.
4. Existe a cooperagdo,
ajuda entre os colegas 4,80 3,96
reciproca.
5. Ha um bom
relacionamento
interpessoal, com abertura
para expressar as opinides e
contribuir no planejamento
e realizacdo do trabalho,
sem medo de represalias ou
ameagas.
6. Ha interacdo com outras
pessoas na execugdo do seu 5,00
trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa (2012).

3,67

4,73
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Com base nos resultados obtidos na Dimensdo 1 - Integracdo social e expostos na
Tabela 01 - Dimensdo 1: Integragdo Social ¢ possivel observar quanto a primeira afirmacao
que esta apresenta uma média de 3,87 a qual ¢ classificada como boa, mostrando que ha um
nivel de discordancia consideravel, consolidando assim que maior parte dos funcionarios
considera ndo existir desigualdade no local de trabalho. Isso quer dizer que ndo existe divisao
de classes, os funciondrios desempenham suas atividades de acordo com seu conhecimento e
competéncia e nao por status, o que representa a existéncia da igualdade.

Quanto a segunda afirmagdo, esta apresenta uma média de 3,67 a qual ¢ classificada
como boa, indicando uma discordancia ao fato de existir preconceitos dentro do local de
trabalho, mas segundo os funcionarios que concordaram com a existéncia de algum
preconceito, afirmaram que este ¢ ligado apenas a religido.

Quanto a terceira afirmativa, esta apresenta uma média de 1,67 a qual ¢ classificada
como ruim, ou seja, a questdo da facilidade de mobilidade social ndo ¢ o foco das instituigdes,
ou seja, ndo existe o crescimento do cliente interno relacionado a alcangar niveis mais
elevados hierarquicamente, pelo fato de que as instituicdes ndo estdo organizadas em niveis
hierarquicos, o funciondrio ¢ contratado apenas para prestar aquele tipo de servigo, sem
perspectiva de possuir outro nivel hierarquico, ja que as instituigdes ndo sdo caracterizadas
como uma organizacao tradicional, portanto, ndo possuem diversos niveis relacionados a uma
determinada fun¢ao dentro da institui¢ao.

Quanto a quarta afirmagao, esta possui uma média de 4,80 a qual ¢ classificada como
muito boa, o que significa que ha um alto indice de concordancia quanto ao fato de existir a
cooperacao entre os funcionarios, este € um 6timo ponto para evolugdo das institui¢des, ja que
estas cuidam de criancas e adolescentes especiais, ou seja, que possuem algum tipo de
deficiéncia, estes irdo passar por diversas atividades na instituicdo que requer também a
colaborac¢do dos outros funcionarios, como exemplo, existe clientes que precisam de diversos
servicos dentro na institui¢ao, sendo assim necessaria e de fundamental importancia a ajuda
dos diversos funcionarios, para que possa haver uma evolu¢do no quadro de determinado
cliente.

Quanto a quinta afirmagao, esta possui uma média de 4,73 a qual ¢ classificada como
muito boa, significando que existe um alto indice de concordancia quanto as condigdes de
abertura interpessoal, para opinides e contribuigdo para planejamento das atividades, de
acordo com os funcionarios que ndo concordaram totalmente esta relacionado a existéncia do

medo de alguma represélia ou ameagca.
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Quanto a sexta e ultima afirmacdo, esta possui uma média de 5,00 a qual ¢ classificada
como muito boa, o que representa totalidade de concordancia quanto a existéncia de interacdo
com outras pessoas na atividade desempenhada pelo funcionario, no caso da institui¢do existe
interacdo tanto com o0s outros funciondrios, como também com a familia que ajuda na
recuperacao do cliente, tanto dentro da institui¢do, como também em casa.

Em relagdo a Dimensao 1 — Integragdo Social na organizacao, analisada como um todo
obteve um nivel de qualidade de vida de 3,96 isso significa que em relacdo as formas de
relacionamento interpessoal, cooperagdo e interagao no ambiente de trabalho, a dimensdo se

enquadra num nivel considerado bom em relagao a qualidade de vida no trabalho.

4.2 DIMENSAO 2 — UTILIZACAO DA CAPACIDADE HUMANA

A Dimensao 2 — Utilizagdo da Capacidade Humana, busca avaliar a existéncia de
oportunidades para o funcionario, relacionadas a sua capacidade humana. Com base nos
resultados obtidos na dimensdo e exposto na Tabela — 2: Dimensdo 2: Utilizagdo da
Capacidade Humana, ¢ possivel analisar as médias relativas as variaveis e o nivel geral de

qualidade de vida desta dimensao.
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Tabela 2 - Dimensao 2: Utilizacdo da Capacidade Humana
Dimensao 2: Utilizacao da
capacidade humana Média

Nivel de qualidade de vida de cada
dimensao

1. Existe independéncia
quanto a realizagdo de suas 4,67
atividades.

2. Seu  superior faz
consideracdes  construtivas
sobre seu trabalho
repassando informagdes 4,00
sobre desempenho,
avaliagdo, conduta ou agdo
executada.

3. Seu trabalho envolve
tarefas complexas, ou seja,
que contem em si outras
atividades utilizando em sua
variedade de conhecimento,
habilidades.

4. Existem quantidade e
qualidade de informagdes
para que seu trabalho seja 4,20
realizado da melhor forma
possivel.

5. Existe planejamento do
trabalho a ser realizado e este 4,47
¢ feito por vocé.

6. Dentro de sua fungdo,
vocé participa da realizagdo
de toda a tarefa (inicio, meio
e fim com resultado visivel).
Fonte: Dados da Pesquisa, 2012.

3,80
4,36

5,00

Com base nos resultados obtidos em relagao a Dimensao 2 — Utiliza¢do da Capacidade
Humana (Tabela 2 - Dimensao 2: Utilizagdo da Capacidade Humana) ¢ possivel compreender
que quanto a primeira afirmagdo, esta possui uma média de 4,67 a qual € classificada como
muito boa, ou seja, um alto nivel de concordancia dos funcionarios, representando que os
funcionarios possuem autonomia quanto a realizacdo de sua atividade, ou seja, o cliente
possui independéncia ligada ao fato de como desempenha sua atividade.

Em relagdo a segunda afirmativa, apresenta uma média de 4,00 a qual ¢ classificada
como muito boa, obtida através de um nivel representativo de concordancia, isso mostra que
ha existéncia de um feedback, ou seja, ¢ feito consideragdes construtivas sobre seu trabalho,
no qual ¢ repassada informacdes sobre desempenho, avaliagdo, conduta ou acdo executada.
Vale salientar, que alguns funcionarios ndo concordam que o superior faz consideragdes
construtivas as suas atividades. No entanto, o que se observou ¢ que tal fato foi revelado pelos
funcionarios que estdo ligados aos cargos de servigos gerais e secretariado, ou seja, atividades

que sao de apoio ao funcionamento da empresa e nao estd ligada diretamente com sua
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atividade principal, levando-se a inferir que os mesmos ndo sao tao valorizados, uma vez que
suas atividades ndo interferem diretamente no atendimento dos clientes.

Quanto a terceira afirmativa, apresenta-se com uma média de 3,80 a qual ¢ classificada
como boa e tém um bom indice de concordancia, relacionada ao fato de seu trabalho leva-lo a
utilizar sua variedade de conhecimentos, habilidades e talentos, isso faz com que os
funciondrios sintam-se bem em poder usar suas diversas habilidades para desempenhar sua
fun¢do. Mas, de acordo com alguns funcionarios que discordaram de tal afirmagao, explicam
que isso se da pelo fato de que quanto mais forem despendidas diversas habilidades e
conhecimentos para desempenhar atividades que vao além da fungdo a qual ele foi designado,
mais deveriam ser recompensados por isso, ou seja, quantas mais fun¢des realizadas maior a
compensagao para o funcionario.

Quanto a quarta afirmativa, esta possui uma média de 4,20 a qual ¢ classificada como
muito boa de acordo com a escala, possuindo um alto nivel de concordancia quanto a
quantidade e qualidade de informagdes que recebe para que melhor seja realizado o seu
trabalho, segundo funcionarios da instituicao existe deficiéncia relacionada a quantidade, mas
ndo prejudica tanto a realizag¢do do trabalho.

Quanto a quinta afirmagdo, se apresenta com uma média de 4,47 a qual ¢ classificada
como muito boa, indicando um alto nivel de concordancia, isso implica dizer que existe um
planejamento de trabalho a ser realizado e cada funcionério faz seu proprio planejamento de
acordo com a melhor forma e a que achar conveniente para determinado tipo de cliente que
ira atender.

Quanto a sexta afirmacgdo, esta possui uma média de 5,00 a qual ¢ classificada como
muito boa, possuindo um indice de concordancia total, isso quer dizer que o funciondrio da
instituicdo além de planejar o seu trabalho, ele participa do processo total, ou seja, sua
realizacdo como um todo (inicio, meio e fim) e possui a responsabilidade pela qualidade e o
bom desempenho do trabalho.

De um modo geral, a Dimensao 2 — Utilizacao da Capacidade Humana, apresentou um
desempenho considerado muito bom em relacdo ao seu nivel de qualidade de vida que foi de
4,36. Sendo possivel perceber que o funcionério utiliza sua capacidade humana em diferentes
aspectos, diferentes habilidades e tém total responsabilidade pela atividade desempenhada,

pelo planejamento e pelo bom desempenho desta.
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4.3 DIMENSAO 3 — SEGURANCA E SAUDE NAS CONDICOES DE TRABALHO

A Dimensao 3 — Seguranca ¢ Saude nas Condi¢oes de Trabalho, trata das condigdes
fisicas, ambientais e psicoldgicas que os funcionarios estdo expostos no ambiente de trabalho
e que podem afetar o seu bem-estar. Com base nos resultados obtidos e expostos na Tabela 3 -
Dimensao 3: Seguranga ¢ Saude nas Condigdes de Trabalho ¢ possivel analisar as médias
relativas as varidveis que compdem a dimensao e o nivel geral de qualidade de vida que a

dimensao apresenta.

Tabela 3 - Dimensao 3: Seguranca e Satide nas Condi¢ées de Trabalho

Dimensao 3: Seguranca e

Saude nas Condicdes de Média Nivel de qualifiade qe vida
Trabalho de cada dimensao

1. Existem boas condigdes
ambientais (iluminagao, higiene,
ventilagdo e organizagdo no seu
local de trabalho.

2. Vocé possui uma boa carga
horaria de trabalho.

3. Ha  recurso  material
necessario em quantidade e
qualidade para a realizagdo do
trabalho.

4. Existe a preocupagdo com o
bem-estar no trabalho de acordo
com a idade, devido as 3,53
limitagbes naturais do ser
humano.

5. Seu trabalho afeta o convivio
com familiares e a sociedade ou
lhe traz  preocupagdo e
aborrecimentos.

6. As condi¢gdes do ambiente de
trabalho, o fornecimento e
utilizagdo de equipamentos de 4,27
seguranga na realizagdo do
trabalho sdo favoraveis.

Fonte: Dados de Pesquisa, 2012.

4,27

4,93

3,87

4,16

4,07

Com base nos resultados obtidos em relacdo a Dimensao 3 — Seguranca e Saude nas
Condicoes de Trabalho (Tabela 3 - Dimensdao 3: Seguranca e Saude nas Condigdes de
Trabalho) observa-se que quanto a primeira afirmagao, apresenta uma média de 4,27 a qual ¢
classificada como muito boa, indicando um elevado indice de concordancia, significa que
para os funcionarios a instituicdo possui boas condigdes fisicas, sejam elas de iluminagao,

higiene, ventilagdo e organizagao do local de trabalho.
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Quanto a segunda afirmagdo, esta possui uma média de 4,93 a qual ¢ classificada
como muito boa, apresentando um alto nivel de concordancia, mostrando que com relagdo a
carga horario de trabalho, os funcionarios apresentam-se satisfeitos.

Quanto a terceira afirmacao, esta possui uma média de 3,87 a qual ¢ classificada como
boa, possuindo um elevado nivel de concordancia, significa que os funcionarios da institui¢ao
possuem material necessario para realizacao do seu trabalho com qualidade e na quantidade
correta. Mas, houve a discordancia de alguns funcionarios, os que trabalham diretamente com
os clientes e uma maior quantidade destes em um horario, entdo nesse tipo de situagdo a
quantidade de material para trabalhar nao ¢ suficiente, além disso, a falta de material adaptado
aos portadores de necessidades especiais com um grau mais elevado.

Quanto a quarta afirmagao, esta possui uma média de 3,53 a qual ¢ classificada como
boa, possuindo um bom nivel de concordancia, portanto significa que na institui¢do existe a
preocupagdo com o bem-estar no local de trabalho de acordo com a idade devido as limitagdes
naturais do ser humano. Mas, segundo alguns funcionarios que discordam com a afirmagao
alegam que existem alguns espagos ndo apropriados, como longas escadas que para os
funcionarios que tém uma idade mais avangada, causa desconforto, sendo assim destrutivas
para seu bem-estar, pois € necessario se movimentar o dia todo através desta para ter acesso
aos outros compartimentos do local de trabalho.

Quanto a quinta afirmagao, esta possui uma média de 4,07 a qual ¢ classificada como
muito boa obtendo assim um alto nivel de discordancia, isso significa que para os
funciondrios da institui¢do o trabalho ndo afeta o convivio familiar nem traz preocupacdes
e/ou aborrecimentos. Também pelo fato de possuirem uma boa carga horaria, isso faz com
que nao atrapalhe seu convivio familiar.

Quanto a sexta afirmacao, esta possui uma média de 4,27 a qual ¢ classificada como
muito boa, possuindo um elevado nivel de concordancia, isso significa que existe seguranga
na realizagdo do trabalho, tanto em relagao as condi¢des do ambiente, como o fornecimento e
utilizacao de equipamentos.

E possivel caracterizar entio a Dimensdo 3 — Seguranga e Satde nas Condigdes de
Trabalho, como um desempenho muito bom com um nivel de qualidade de vida de 4,16 isso
quer dizer que sdao oferecidas boas condigdes de trabalho sejam elas de carater fisico,
ambiental ou psicoldgico, em virtude da obtencdo de um nivel elevado de qualidade de vida

percebe-se que existe o bem-estar do funcionario quanto aos aspectos citados.
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4.4 DIMENSAO 4 — CONSTITUCIONALISMO

A Dimensdo 4 — Constitucionalismo, trata dos direitos e deveres dos funcionarios da
instituicao, desde a sua privacidade até seu total direito de expressdao, sejam relativas a
opinides ou manifestacdes a decisdes organizacionais. E possivel através da Tabela 4 —
Dimensao 4: Constitucionalismo, analisar as médias referentes as variaveis da dimensdo e o

nivel geral de qualidade de vida que esta possui.

Tabela 4 - Dimensao 4: Constitucionalismo

Dimenséao 4: Média Nivel de qualidade de vida
Constitucionalismo de cada dimensio
1. Existe a preservagdo de
sua privacidade dentro da 4,73
organizagao.

2. Ha possibilidade de
manifestagdo com relagdo a
decisdes que o afetam
direta ou indiretamente.
3. Vocé tem o direito € a 4,05
liberdade de expressar

. . 4,40
opinides e idéias
abertamente.
4. Existe a igualdade no
tratamento com
recompensas e
compensagao justa.
Fonte: Dados de Pesquisa, 2012

3,80

3,27

Com base nos resultados obtidos em relacio a Dimensdo 4 — Constitucionalismo
(Tabela 4: Dimensdao 4 — Constitucionalismo) € possivel analisar que quanto a primeira
afirmagdo, estd possui uma média de 4,73 a qual € classificada como muito boa, possuindo
um elevado indice de concordancia, o que mostra que a garantia deque as informagdes sobre o
comportamento do funcionario fora da organizagao ou de seus familiares, ndo diz respeito a
empresa, garantindo assim a preservagdo de sua privacidade.

Quanto a segunda afirmagdo, esta possui uma média de 3,80 a qual ¢ classificada
como boa, possuindo um bom indice de concordancia, sendo assim ¢ possivel perceber que o
funcionario tem a possibilidade de manifestacdo com relagcdo as decisdes que podem afeta-lo
direta ou indiretamente.

Quanto a terceira afirmacao, esta possui uma média de 4,40 a qual ¢ classificada como
muito boa, possuindo um alto nivel de concordancia, isso quer dizer que o funciondrio possui
direito de expressar opinides e idéias abertamente, sejam elas de aspectos negativos ou novas

idéias de crescimento para empresa.



55

Quanto a quarta afirmagao, esta possui uma média de 3,27 a qual ¢é classificada como
boa, possuindo um bom indice de concordancia relacionado ao tratamento justo sejam por
recompensas ou compensacgao justa. Mas, existe uma discordancia consideravel que de acordo
com alguns funciondrios a equidade nao ¢ efetivamente executada, ndo consideram o
tratamento justo com relagdo a recompensas recebidas pelo seu trabalho.

Em relagdo a Dimensdo 4 — Constitucionalismo, verificou-se que esta obteve um
desempenho considerado muito bom quanto a qualidade de vida no trabalho atingindo um
nivel de 4,06 significando que os funcionarios tem o direito de expressar suas opinides ou
manifestar-se com decisdes que lhe afetem, mas com sua privacidade e seus limites

respeitados.

4.5 DIMENSAO 5 - TRABALHO E ESPACO DE VIDA

Na Dimensdo 5 — Trabalho e Espago de vida, é possivel identificar se o trabalho
interfere na vida pessoal do funcionéario, lhe causando algum tipo de prejuizo e perceber o que
trds de positivo. Com base nos resultados obtidos e expostos na Tabela 5 — Dimensao 5:
Trabalho e Espaco de Vida pode-se analisar as médias das variaveis que compdem a

dimensao e o nivel geral de qualidade de vida da dimensao.

Tabela S - Dimenséo 5: Trabalho e Espaco de Vida
Dimensao 5: Trabalho e Média Nivel de qualidade de vida de
Espaco de Vida cada dimensio
1. Ha realizagdo de horas
extras e trabalho levados 3,93
para casa
2. Seu tempo de lazer,
convivio familiar e
.. .. ~ 4,47
atividades  sociais  sdo
afetados pelo trabalho. 4,42
3. Existe na instituicdo
realizagao de
confraternizagoes ou
atividades de lazer com os
funcionarios e suas
familias.
Fonte: Dados de Pesquisa, 2012

4,87

Com base nos resultados obtidos em relagdo a Dimensdo 5 — Trabalho e Espaco de
Vida (Tabela 5: Dimensdo 5 — Trabalho e Espago de Vida) ¢ consideravel que quanto a
primeira afirmagao, esta possui uma meédia de 3,93 a qual ¢ classificada como boa, possuindo

um elevado indice de discordancia, isso implica dizer que a instituicdo ndo realiza horas
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extras e os trabalhos sdo realizados nos seus devidos horarios para ndo serem levados para
casa.

Quanto a segunda afirmacdo, possui uma média de 4,47 a qual ¢ classificada como
muito boa, possuindo um elevado nivel de discordancia, portanto, considera-se que o tempo
de lazer, convivio familiar e atividades sociais ndo sdo afetados pelo trabalho, isso ocorre
principalmente pelo fato da instituicdo ter expedientes regulares e ndo existir possibilidade de
hora extra.

Quanto a terceira afirmagao, possui uma média de 4,87 a qual ¢ classificada como
muito boa, possuindo um elevado indice de concordancia, ¢ possivel entdo verificar que
existem diversas atividades realizadas pela organizagdo, como confraternizagdes, atividades
de lazer com os funciondrios e suas familias.

Portanto, para a Dimensdo 5 — Trabalho e Espago de Vida, esta apresentou um
desempenho considerado muito bom em relagdo ao seu nivel de qualidade de vida que foi de
4,42 indicando que o trabalho ndo afeta negativamente a vida do funcionario fora do local de
trabalho, ou seja, o tempo do funciondrio com a familia ndo ¢ afetado nem pela carga horéria

ou pela existéncia de hora extra.

4.6 DIMENSAO 6 — COMPENSACAO ADEQUADA E JUSTA

A Dimensdao 6 — Compensacdo Adequada e Justa, esta ligada a adequagdo da
compensag¢ao, faz referéncia a relagdo entre o pagamento e a contribui¢do do trabalhador para
a instituicao e a compensagao justa refere-se a relacdo entre o valor do salario pago e o cargo
ocupado pelo funciondrio na empresa. Com base nos resultados obtidos e expostos na Tabela
6 - Dimensao 6: Compensag¢ao justa e adequada, observa-se as médias referentes as variaveis

da dimensdo e o nivel geral de qualidade de vida desta.
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Tabela 6 - Dimensdo 6: Compensacio justa e adequada
Dimensio 6: Compensacio L 1s Nivel de qualidade de vida
Média . ~
Adequada e Justa de cada dimensio
1. H4 compensacdo adequada
entre o pagamento € a sua 3,80
contribui¢do para a instituicdo.
2. Ha investimento em sua
carreira através do
oferecimento de cursos 1,67
complementares,
especializac¢do ou graduagao. 2,92
3. A compensagdo ¢ justa
comparada ao mesmo cargo 2,67
ocupado em outras institui¢des.
4. Ha existéncia de beneficios
recebidos como vale-
transporte, auxilio alimentagdo,
assisténcia médica.
Fonte: Dados de Pesquisa, 2012

3,53

Com base nos resultados obtidos em relacdo a Dimensdao 6 — Compensagdo Justa e
Adequada (Tabela 6: Dimensdo 6 — Compensag¢ao Justa ¢ Adequada) é possivel perceber que
em relacdo a primeira afirmagdo, esta possui uma média de 3,80 a qual ¢ classificada como
boa, possuindo um bom indice de concordancia, verifica-se entdo que existe uma
compensagdo adequada entre o pagamento e a contribuicdo do funcionario para empresa.
Mas, existe uma discordancia de acordo com alguns funciondrios ndo considerarem adequada
nem justa a compensacdo recebida pelo seu trabalho, alegam que a compensacdo ndo ¢
adequada, pois o pagamento ¢ inferior a todas as contribuigdes dadas pelo trabalhador, ndo sé
em relacdo aos esforcos e atividades, mas também em relagdo as qualificagdes e experiéncias
que possuem e nao € justa por afirmarem que o salario ¢ baixo comparado a outras
organizagoes da cidade e por terem que desempenhar outros tipos de habilidades, entdo isso
teria que acarretar uma maior compensacao.

Quanto a segunda afirmagdo, esta possui uma média de 1,67 a qual ¢ classificada
como ruim, possuindo um alto indice de discordancia, isso quer dizer que nao ha
investimentos por parte da institui¢do na carreira dos funcionarios de qualquer carater, seja
cursos complementares, especializacdes ou graduacdo, os funciondrios precisam por si SO
procurarem se atualizarem quanto a sua carreira e fun¢ao na instituigao.

Quanto a terceira afirmacao, esta possui uma média de 2,67 a qual ¢ classificada como
neutra, possuindo um elevado indice de discordancia, isso implica que a compensagdo dada
aos funciondrios na institui¢do ndo € justa comparada ao mesmo cargo ocupado em outras

institui¢des.
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Quanto a quarta afirmagdo, esta possui uma média de 3,53 a qual ¢é classificada como
boa, possuindo um indice de concordancia parcial, isto indica que hé existéncia de beneficio,
mas ¢ apenas como o auxilio-alimentagdo, outros como gratificacdes, vale-transporte e
assisténcia médica ndo sdo recebidos pelos funcionarios da instituigao.

Em relagdo a Dimensdo 6 — Compensagdo Adequada e Justa, esta apresentou um
desempenho neutro em relagdo ao nivel de qualidade de vida que foi de 2,92 isso significa que
os funciondrios ndo estao satisfeitos quanto a relagdo entre o pagamento e a sua contribuigao
para a institui¢ao, sao desestimulados ao saber que o valor do salario pago pelo mesmo cargo
ocupado em outras instituicdes ¢ maior, além da insatisfacdo causada pelo nao incentivo na

carreira do funcionario.

4.7 DIMENSAO 7 — OPORTUNIDADE DE CARREIRA E GARANTIA PROFISSIONAL

A Dimensdao 7 — Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional, refere-se a
diagnosticar se a empresa da oportunidade ao funciondrio de se capacitar, se expandir na
carreira. E possivel avaliar a dimensdo com base na Tabela 7 — Dimensdo 7: Oportunidade de
Carreira e Garantia Profissional, a qual apresenta as médias relativas as variaveis da dimensao

e o nivel geral de qualidade de vida que esta possui.

Tabela 7 - Dimensdo 7: Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional
Dimenséo 7: Oportunidade de

Nivel de qualidade de vida de

Carreira e Garantia Média da di .
Profissional cada dimensao
1. Existe financiamento ou
incentivos para que vocé busque 1,80
capacitacao.

2. Existe a seguranga em relagdo

ao emprego e renda. 4,00
3. Ha oportunidade de expansdo 2,78
no trabalho quanto ao uso de 3,47

conhecimentos e habilidades.

4. As pessoas que buscam se

capacitar sdo reconhecidas com 1,87

promogdes ou bonificagdes.
Fonte: Dados de Pesquisa, 2012.

Com base nos resultados obtidos em relacdo a Dimensdo 7 — Oportunidade de Carreira
e Garantia Profissional (Tabela 7 - Dimensdao 7: Oportunidade de Carreira e Garantia
Profissional) ¢ possivel analisar que a primeira afirmagao possui uma média de 1,80 a qual ¢

classificada como ruim possuindo um indice elevado de discordancia, isso implica que a
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instituicdo ndo faz investimentos em cursos ou especializacdes para seus funciondrios, nem
procuram dar incentivos para que o funciondrio busque alguma capacitacio e pelo fato de nao
existir promogdes e/ou bonificagdes os funciondrios acabam nao tendo nenhuma motivagao
para procurarem cursos ou especializagdes, pois sabem que naquele local de trabalho nao
serdo reconhecidos por isso.

Quanto a segunda afirmagdo, esta possui uma média de 4,00 a qual ¢ classificada
como boa possuindo um elevado nivel de concordancia, verifica-se entdo que os funcionarios
se sentem seguros quanto ao seu emprego, ou seja, possuem estabilidade. Por outro lado os
funciondrios que nao concordam, justificam que a ndo estabilidade esta ligada principalmente
a renda, pois como a instituicdo depende de recursos governamentais, existe medo por parte
dos funcionarios que esses recursos possam diminuir, portanto, possuem estabilidade quanto
ao emprego, mas nao estabilidade quanto a renda.

Quanto a terceira afirmagao, possui uma média de 3,47 a qual ¢ classificada como boa,
sendo assim possui um bom nivel de concordancia, isso implica que ha oportunidade de
expansao no trabalho quanto ao uso de conhecimentos e habilidades, porém a expansao no
trabalho estd ligada ao fato de poder utilizar mais conhecimentos e outras habilidades para
ajudar na recuperacao do cliente e ndo uma expansao relacionada a aumento de salarios.

Quanto a quarta afirmagao, obteve uma média de 1,87 a qual € classificada como ruim
possuindo um alto indice de discordancia, ao fato de que as pessoas que buscam se capacitar
podem ser reconhecidas no seu trabalho por mérito ou por ter desempenhado uma atividade
significativa, mas ndo sdo reconhecidas com promocdes ou bonificacdes, se capacitam por
vontade propria e nao por poder ter uma pretensao salarial maior.

Em relagdo a Dimensdao 7 — Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional, esta
apresentou um desempenho neutro com um nivel de qualidade de vida de 2,78 isso indica que
existem consideraveis fragilidades ja que por parte da instituicdo ndo ha incentivos ou
investimentos na carreira, os proprios funciondrios tem que buscar se especializar e devido as
dificuldades salariais alguns ndo conseguem ou também nao se interessam, pois a instituicao

ndo reconhece com algum tipo de gratificagao essas pessoas que buscam se qualificar.
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4.8 DIMENSAO 8 — RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

A Dimensao 8 — Relevancia Social do Trabalho, relaciona-se ao prestigio da
organizagao por ser socialmente responsavel e pelos beneficios proporcionados a comunidade
em que esta inserida. Com base nos resultados obtidos e ao conferir a Tabela 8 — Dimensao 8:
Relevancia Social do Trabalho, ¢ possivel observar as médias relativas as variaveis da

dimensao e o nivel geral de qualidade de vida que apresenta para esta dimensao.

Tabela 8: Dimensio 8 — Relevancia Social do Trabalho

Dimensao 8: Relevancia Social Média Nivel de qualidade de vida de
do Trabalho cada dimensio

1. A instituicdo € reconhecida e

possui prestigio na cidade. 5.00

2. Vocé tem orgulho pelo 4,93

trabalho que realiza. 4,87

Fonte: Dados de Pesquisa, 2012.

Com base nos resultados obtidos em relacdo a Dimensdo 8 — Relevancia Social do
Trabalho (Tabela 8: Dimensao 8 — Relevancia Social do Trabalho.) ¢ possivel perceber em
relagdo a primeira afirmag¢do que esta possui uma média de 5,00 a qual ¢ classificada como
muito boa e um indice de concordancia total, isso quer dizer que todos que trabalham na
institui¢do percebem que a mesma ¢ reconhecida pelos servigos prestados, sendo assim,
percebem que sua contribuicdo, ou seja, sua atividade desempenhada dentro da instituicao,
além de ser reconhecida possui um prestigio na cidade.

Quanto a segunda afirmagdo, esta possui uma média de 4,87 a qual ¢ classificada
como muito boa acarretando um elevado nivel de concordancia, isso significa que os
funcionarios tem orgulho pelo trabalho que realizam, embora existam dificuldades € possivel
ter um resultado visivel com as atividades que executam.

Em relagdo a Dimensdao 8 — Relevancia Social do Trabalho, verificou-se um
desempenho muito bom em relagdo a qualidade de vida no trabalho com um nivel de 4,93 isso
indica que a instituicdo € reconhecida e possui prestigio no local em que atua e apesar de
outras condi¢des adversas seus funcionarios possuem orgulho pelo trabalho que realiza na

institui¢ao.
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4.9 ANALISE GERAL DAS DIMENSOES

A tabela 9, mostrada abaixo apresenta a analise total das dimensdes, que foi alcancada
através da média aritmética de todas as dimensdes, assim foi possivel chegar a um nivel total

de qualidade de vida das instituicdes.

Tabela 9 — Tabela geral das dimensdes

Dimensoes Nivel de qualidade de Nivel de qualidade de
vida de cada dimensao vida das instituicoes
Dimensdo 1 — Integracdo Social 3,96
Dimensao 2 — Utiliza¢do da capacidade
4,36
humana
Dimensédo 3 — Seguranca ¢ Satude nas 416
Condigoes de Trabalho ’
Dimensao 4 — Constitucionalismo 4,05
3,95

Dimenséao 5 — Trabalho e Espaco de Vida 4,42
Dimensdo 6 — Compensagdo Adequada e Justa 2,92
Dimensdo 7 — Oportunidade de Carreira e

. ; 2,78
Garantia Profissional
Dimensao 8 — Relevancia Social do Trabalho 4,93

Fonte: Dados de pesquisa, 2012.

Apos a analise das médias relativas a todas as dimensoes € possivel chegar a um indice
geral de qualidade de vida que este foi de 3,95. Isso quer dizer que de acordo com a escala
utilizada a organizacdo apresenta um nivel considerado bom, com relac¢do a qualidade de vida
de seus funcionarios, apesar da maioria das dimensdes se apresentarem de forma positiva,
toda via todas podem receber algumas medidas corretivas.

Abaixo a Figura 1 — Nivel de qualidade de vida relativa as dimensdes, esclarece

melhor o nivel de qualidade de vida de cada dimensdo, com visualizagdo de todos os pontos.
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Figura 1 — Nivel de qualidade de vida relativa as dimensoes

Integracao Social

Relevancia Social do
Trabalho

Utilizagdo da capacidade
humana

Oportunidade de Carreira
e Garantia Profissional

Seguranca e salde nas
condi¢des de trabalho

Compensagdo Adequada

Constitucionalismo
e Justa

Trabalho e Espaco de
Vida

Fonte: Dados de pesquisa, 2012.

E notavel que a instituicdo mantém bons indices de qualidade de vida, varias
dimensdes se apresentam como uma boa média, todavia ha a existéncia de duas dimensdes
que precisam de mais atengao.

A que possui a média mais baixa foi a Dimensdo 7 - Oportunidade de Carreira e
Garantia Profissional, com um indice de 2,78 esse fato pode ser justificado pela Dimensao 6 —
Compensacao Adequada e Justa, ou seja, pelo fato da instituicdo depender de recursos, esta
ndo oferece oportunidade para que as pessoas cresgam em sua carreira, pois ndo existe
possibilidade de verba para financiar ou investir na carreira do profissional tendo em vista que
os saldrios ja sdo baixos, portanto, essa falta de incentivo se da pelo fato de que mesmo que
houvesse algum tipo de financiamento ou incentivo depois a organizac¢do ndo teria condi¢des
de bonificar ou pagar mais a esses funcionarios que se capacitaram ou se especializaram,
contudo as pessoas tem liberdade para se especializarem e buscarem novos conhecimentos,
mas por conta propria para conseguir melhor desempenhar suas atividades e ndo pelo fato de
acreditarem que ganharam a mais por isso. Em relacao a garantia profissional, alguns
funcionarios creem que existe por ja fazer parte da instituicao ha algum tempo entdo sentem-
se seguros quanto ao emprego até pelo fato que nao ¢ de interesse da instituicao demitir seus
membros, pois sabe que sera dificil encontrar novas pessoas para atuar em determinado cargo
com niveis salariais baixos e muitas atividades a realizar, mas por outro lado ndo existe a
garantia profissional quanto a renda, pois como depende de verbas governamentais estdo
podem ter algum aumento como alguma redugdo, o que tornaria mais dificil a situacdo da

instituicao.
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A segunda dimensdo que apresenta um nivel baixo foi a Dimensdo 6 — Compensagado
Adequada e Justa, com um indice de 2,92, no caso dessa dimensdo existe a insatisfagcdo pelos
funcionarios, mas isso ocorre devido ao fato de que a institui¢do depende de orgdos publicos
para se manter ¢ a verba destinada a instituicdo ¢ baixa, sendo assim nao ¢ possivel aumentar
os salarios, pois os reajustes feitos anualmente sdo pequenos e em cima de saldrios baixos
acaba nao existindo uma diferenca consideravel, o que causa a insatisfagdo dos funcionarios.

O fato preocupante ¢ que a instituicdo trabalha com pessoas que tem alguma
deficiéncia seja ela fisica e/ou psicoldgia e portanto precisam sempre de uma grande atengao,

se os funcionarios permanecem insatisfeitos isso pode refletir no seu trabalho.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A realizagdo deste estudo teve como objetivo analisar o nivel de qualidade de vida dos
funcionarios das instituicoes CACE e ICAE. Para isso foi utilizado como base o modelo de
avalia¢do de qualidade de vida no trabalho proposto por Freitas e Souza (2008).

Para as oito dimensdes avaliadas nesse estudo, os resultados revelaram que em relacao
a Dimensdo 1 — Integragdo Social, € possivel perceber que a organizagdo mantém um nivel
considerado bom com relagdo ao relacionamento interpessoal, indicando que ha existéncia de
cooperagdo nas atividades, o que gera uma interagdo no ambiente de trabalho. Quanto a
Dimensao 2 — Utilizagdo da Capacidade Humana, é possivel afirmar de acordo com o
resultado obtido considerado como muito bom, que o funcionario tem autonomia e
responsabilidade pela atividade que executa, participa desde o planejamento até o resultado
final. Com relagdo a Dimensdo 3 — Seguranca e Satde nas Condi¢des de Trabalho, ¢
perceptivel um nivel de qualidade de vida no trabalho considerado muito bom, implica dizer
que sdo oferecidas boas condig¢des de trabalho, sejam estas de carater fisico, ambiental ou
psicoldgico, portanto percebe-se que existe o bem-estar do funcionario no ambiente de
trabalho. Na Dimensdo 4 — Constitucionalismo, verificou-se que esta possui um nivel
considerado muito bom para a qualidade de vida no trabalho, isso quer dizer que os
funcionarios tém o direito de expressdo e possuem seus limites e privacidade respeitos.
Quanto a Dimensdo 5 — Trabalho e Espaco de Vida, esta apresenta um nivel considerado
muito bom, indicando assim que o trabalho ndo afeta a vida particular do funcionario. Ja a
Dimensao 6 — Compensacdo Adequada e Justa, apresentou um desempenho considerado
neutro, significando que os funciondrios ndo estdo satisfeitos quanto a relagdo entre o seu
pagamento e seu trabalho executado, além da insatisfacdo causada pela falta de incentivo na
carreira do funcionario. Quanto a Dimensdao 7 — Oportunidade de Carreira e Garantia
Profissional esta apresentou um desempenho neutro, indicando que existem consideraveis
fragilidades nesse aspecto, ja que a instituicdo ndo incentiva nem investe na carreira de seus
funciondrios o que causa bastante insatisfagdo. E por fim, quanto a Dimensao 8 — Relevancia
Social do Trabalho, esta apresenta um desempenho considerado muito bom, implica dizer que
a instituicdo ¢ reconhecida e possui um prestigio no local em que atua e apesar das
dificuldades os funcionarios sentem-se orgulhosos pelo trabalho que executam.

Com base na analise de todas essas dimensoes ¢ possivel chegar a um indice geral, que
indica que a organizagdo possui um nivel de qualidade de vida no trabalho considerado bom,

foi constado que a maioria das dimensdes obteve um resultado satisfatério. Contudo todas
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elas podem receber medidas corretivas, mas a atengdo especial deve estar situada na
Dimensao 6 — Compensag¢ao Justa e Adequada e na Dimensao 7 — Oportunidade de Carreira e
Garantia Profissional, as quais apresentaram os indices mais baixos de qualidade de vida no
trabalho. E sugerido que a organizagdo reavalie as compensacdes dadas aos seus funcionarios,
analisando se estdo compativeis com os servigos prestados e procurar de alguma forma
incentivar seus funcionarios a se especializarem e se possivel investir na expansao da carreira
destes e tornar possivel o reconhecimento ao funciondrio pelo esfor¢o em querer crescer em
conhecimentos e conseqiientemente poder ajudar cada vez mais a organizagado, pois ¢ possivel
perceber que apesar das dificuldades a organizagdo ¢ reconhecida e possui prestigio, sendo de
fundamental importancia o incentivo na carreira dos funcionarios.

Diante disto, espera-se que a concretizagdo desse estudo possa contribuir para uma
melhor gestdo da qualidade de vida no trabalho, j& que esta ¢ um fator de grande importancia
nas organizagdes, pois funcionarios bem tratados e com boas condigdes de trabalho,

conseguiram trazer cada vez mais resultados positivos para empresa.

Sugestao para trabalho futuro:

A pesquisa sugere para trabalhos futuros a proposta de aplicacdo do modelo utilizado
em outras institui¢cdes, ndo so6 ligadas a saude mas a qualquer segmento que envolva grande
participagdo dos funcionarios no desempenho de sua atividade e um estudo mais aprofundado
abordando ndo sé os impactos sobre os funciondrios por uma baixa QVT, mas também o

impacto causado sobre os clientes.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DF

CAMPINA GRANDE

Universidade Federal de Campina Grande — UFCG
Centro de Humanidades — CH
Unidade Académica de Administracao e Contabilidade — UAAC
Curso: Administragdo de Empresas
Componente Curricular: Estagio Supervisionado
Aluna: Bemisia Vilar
Orientadora: Prof* Ana Cecilia Feitosa de Vasconcelos, Mestre.

QUESTIONARIO

Este formulario ¢ parte integrante de uma pesquisa realizada com fins académicos para
conclusdo do curso de Administracdo de Empresas na Universidade Federal de Campina
Grande - UFCG, e tem como objetivo analisr o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos
colaboradores do ICAE/CACE.

Dados de Identificacao

Nome:

Nivel de Instrucao:

Profissao: Cargo:
Tempo de empresa:

Leia atentamente as questdoes e marque a alternativa que corresponde a sua avaliaciao
em cada item solicitado, seguindo a legenda abaixo:

DT= Discordo DP= Discordo g CP= Concordo | CT=Concordo
. I= Indiferente .
totalmente parcialmente parcialmente Totalmente
Dimensiao 1: Integrac¢io Social DT DP I CP| CT

1. H4 divisao de classes por status, favorecendo a

desigualdade.

2. Existem preconceitos quanto a raga, religido,

sexo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia.

3. Ha facilidade para atingir niveis mais elevados

hierarquicamente.

4. Existe a cooperacdo, ajuda entre os colegas

reciproca.

5. H4 um bom relacionamento interpessoal, com




abertura para expressar as opinides e contribuir
no planejamento e realizacdo do trabalho, sem

medo de represalias ou ameacas.

6. Ha interacdo com outras pessoas na execucao

do seu trabalho.

Dimensao 2: Utilizacdo da capacidade

humana

DT

DP

Cp

CT

1. Existe independéncia quanto a realizagdo de

suas atividades.

2. Seu superior faz consideragdes construtivas
sobre seu trabalho repassando informagdes sobre
desempenho, avaliagdo, conduta ou agdo

executada.

3. Seu trabalho envolve tarefas complexas, ou
seja, que contem em si outras atividades
utilizando em sua variedade de conhecimento,

habilidades.

4. Existem quantidade e qualidade de
informacdes para que seu trabalho seja realizado

da melhor forma possivel.

5. Existe planejamento do trabalho a ser

realizado e este ¢ feito por vocé.

6. Dentro de sua funcdo, vocé participa da
realizacdo de toda a tarefa (inicio, meio e fim

com resultado visivel).

Dimensao 3: Seguranca e Saude nas

Condigoes de Trabalho

DT

DP

CP

CT

1. Existem boas condi¢des ambientais
(iluminagdo, higiene, ventilagdo e organizacio

no seu local de trabalho.

2. Vocé possui uma boa carga horaria de

trabalho.

3. Ha recurso material necessario em quantidade
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e qualidade para a realizacdo do trabalho.

4. Existe a preocupagdo com o bem-estar no
trabalho de acordo com a idade, devido as

limitagdes naturais do ser humano.

5. Seu trabalho afeta o convivio com familiares e
a sociedade ou lhe traz preocupagdo e

aborrecimentos.

6. As condi¢cdoes do ambiente de trabalho, o
fornecimento e utilizacdo de equipamentos de
seguranca na realizagdo do trabalho sdo

favoraveis.

Dimensao 4: Constitucionalismo

DT

DP

Cp

CT

1. Existe a preservacao de sua privacidade dentro

da organizacgao.

2. Ha possibilidade de manifestagdo com relagdo

a decisdes que o afetam direta ou indiretamente.

3. Vocé tem o direito e a liberdade de expressar

opinides e idéias abertamente.

4. Existe a igualdade no tratamento com

recompensas € compensagao justa.

Dimensiao 5: Trabalho e Espaco de Vida

DT

DP

Cp

CT

1. Ha realizacdo de horas extras e trabalho

levados para casa

2. Seu tempo de lazer, convivio familiar e

atividades sociais sdo afetados pelo trabalho.

3. Existe na instituicdo realizagdo de
confraterniza¢des ou atividades de lazer com os

funcionarios e suas familias.

Dimensao 6: Compensacio Adequada e Justa

DT

DP

Cp

CT

1. Ha compensacao adequada entre o pagamento

e a sua contribuicdo para a institui¢ao.

2. Ha investimento em sua carreira através do

oferecimento de cursos complementares,
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especializa¢ao ou graduagao.

3. A compensagdo ¢ justa comparada ao mesmo

cargo ocupado em outras institui¢oes.

4. Ha existéncia de beneficios recebidos como
vale-transporte, auxilio alimentacdo, assisténcia

médica.

Dimensao 7: Oportunidade de Carreira e

Garantia Profissional

DT

DP

Cp

CT

1. Existe financiamento ou incentivos para que

vocé busque capacitagao.

2. Existe a seguranga em relagdo ao emprego ¢

renda.

3. Ha oportunidade de expansdao no trabalho

quanto ao uso de conhecimentos e habilidades.

4. As pessoas que buscam se capacitar sio

reconhecidas com promog¢des ou bonificagdes.

Dimensao 8: Relevancia Social do Trabalho

DT

DP

Cp

CT

1. A instituicdo ¢ reconhecida e possui prestigio

na cidade.

2. Vocé tem orgulho pelo trabalho que realiza.

73



ANEXOS



ANEXO A — Planilha com a tabulacao dos dados
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Dimensdo 1:
Integracio Social

DT

DP

CpP

CT

Relacio
positiva/negativa
da variavel

Média

Nivel de
qualidade de
vida de cada

dimensao

1. Ha divisao de
classes por status,
favorecendo a
desigualdade.

3,87

2. Existem
preconceitos
quanto a raca,
religido, sexo,
nacionalidade,
estilo de vida ou
aparéncia.

3,67

3. Ha facilidade
para atingir niveis
mais elevados
hierarquicamente.

1,67

4. Existe a
cooperacio, ajuda
entre os colegas
reciproca.

12

4,80

5. HA um bom
relacionamento
interpessoal, com
abertura para
expressar as
opinides e
contribuir no
planejamento e
realizaciao do
trabalho, sem
medo de
represalias ou
ameacas.

12

4,73

6. Ha interacao
com outras pessoas
na execuciao do seu
trabalho.

15

5,00

3,96

Dimensao 2:
Utilizacao da
capacidade
humana

DT

DP

CP

CT

Relagao
positiva/negativa
da variavel

Média

1. Existe
independéncia
quanto a
realizacdo de suas
atividades.

10

4,67

2. Seu superior faz
consideracoes

construtivas sobre
seu trabalho

10

4,00

4,36




repassando
informagodes sobre
desempenho,
avaliacdo, conduta
ou acao executada.
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3. Seu trabalho
envolve tarefas
complexas, ou seja,
que contem em si

outras atividades 3 0 4 7 P 3,80
utilizando em sua
variedade de
conhecimento,
habilidades.
4. Existem
quantidade e
qualidade de
informagdes para
que seu trabalho 0 1 ? 2 P 4,20
seja realizado da
melhor forma
possivel.
5. Existe
planejamento do
trabalho a ser 0 0 8 7 P 4,47
realizado e este é
feito por voceé.
6. Dentro de sua
funcgao, vocé
participa da
realizacdo de toda 0 0 0 15 P 5,00
a tarefa (inicio,
meio e fim com
resultado visivel).
Dimensao 3: ~
Seguranca e Saude LT
.~ DT DpP CP | CT | positiva/negativa | Média
nas Condicoes de da variavel
Trabalho
1. Existem boas
condicoes
ambientais
(iluminagdo, 1 0 7 |7 P 4,27
higiene, ventilacao
e organizacio no
seu local de
trabalho.
2. Vocé possui uma
boa carga horaria 0 0 1 14 P 4,93
de trabalho.
3. Ha recurso 4,16
material
necessario em
quantidade e 1 2 7 5 P 3,87
qualidade para a
realizacao do
trabalho.
4. Existe a
preocupacio com o
bem-estar no 4 U 2 Y P 3,53

trabalho de acordo




com a idade,
devido as
limitacées naturais
do ser humano.

5. Seu trabalho
afeta o convivio
com familiares e a
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sociedade ou lhe 10 0 2 1 N 4,07

traz preocupacio e

aborrecimentos.

6. As condicoes do

ambiente de

trabalho, (1]

fornecimento e

utlll.zag:ao de 1 1 4 9 P 427

equipamentos de

seguranca na

realizaciao do

trabalho sao

favoraveis.

Dimensao 4: Relac¢ao

Constitucionalismo | DT DP CP | CT | positiva/negativa | Média
da variavel

1. Existe a

preservacio de sua

privacidade dentro U v A P 4,73

da organizacio.

2. Ha possibilidade

de  manifestacao

com relagio a| 2 2 |8 p 3,80

decisdes que o

afetam direta ou

indiretamente.

3. Vocé tem o

direito e a 4,05

liberdade  def 2 1|11 P 4,40

expressar opinides

e idéias

abertamente.

4. Existe a

igualdade no

tratamento com 5 0 4 5 P 3,27

recompensas e

compensacio

justa.

Dimensao 5: Relagao

Trabalho e Espaco| DT DP CP | CT | positiva/negativa | Média

de Vida da variavel

1. Ha realizacéio de

horas extras e

trabalho levados 2 2 2 2 N 3,93

para casa

2. Seu tempo de

lazer, convivio

s 4,42

familiar IR E! 0 0 | 2 N 4,47 ’

atividades sociais

sao afetados pelo

trabalho.

3. Existe na 0 0 5 13 P 487

instituicao




realizacao de
confraternizacoes
ou atividades de
lazer com 0s
funcionarios e suas
familias.
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Dimensao 6: Relac¢ao
Compensacio DT DP CP | CT | positiva/negativa | Média
Adequada e Justa da variavel
1. Ha compensacao
adequada entre o
pagamento e a sua 3 1 3 8 P 3,80
contribuicio para
a instituicao.
2. Ha investimento
em sua carreira
através do
oferecimento  de
9 3 1 0 P 1,67
cursos
complementares,
especializacdo ou
graduacio. 2,92
3. A compensacio
é justa comparada
a0 mesmo cargo 4 4 5 1 P 2,67
ocupado em outras
instituicoes.
4. Ha existéncia de
beneficios
recebidos como
vale-transporte, 2 1 11 1 P 3,53
auxilio
alimentacio,
assisténcia médica.
Dimensao 7
Oportunidade de Relacao
Carreira el DT DP CP |CT | positiva/negativa | Média
Garantia da variavel
Profissional
1. Existe
financiamento ou
incentivos para 8 4 0 1 P 1,80
que vocé busque
capacitacio.
2 Existe a
S ami 2 3|7 P 4,00
relacio ao
emprego e renda.
3. Ha
oportunidade de 2,78
expansio no
trabalho quanto ao 2 1 6 3 P 3,47
uso de
conhecimentos e
habilidades.
4. As pessoas que
buscam se
capacitar sdo 10 0 3 0 P 1,87

reconhecidas com
promocdes ou
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bonificagoes.
Dimensao 8: Relacio
Relevancia Social| DT DP CP |CT | positiva/negativa | Média
do Trabalho da variavel
1. A instituicido é
reconhecida e\, 0 0 |15 P 5,00 4,93
possui prestigio na
cidade.
P Vocé tem
orgulho pelo
trabalho que 0 0 0 |14 P 4,87
realiza.
Nivel
de
qualida
de de 3,95
vida
das
empres

as




