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RESUMO

Atualmente as organizacGes tém enfrentado muitos desafios num cenario de acirrada
competitividade. Para sobreviver nesse contexto, elas tém percebido a necessidade e a
vantagem de investir estrategicamente na qualidade de vida dos colaboradores (QVT), o0s
quais séo considerados como seu recurso mais valioso, buscando assim melhorar as condic¢des
no seu ambiente de trabalho. Afinal, ja& estd comprovado que, quanto maior o grau de
satisfacdo dos colaboradores, maior tende a ser grau de comprometimento, melhorando na
sequéncia, a qualidade do seu servico, e assim, melhores tendem a ser os resultados
alcancados pela organizacdo. Nestes termos, este estudo buscou realizar uma investigacdo
voltada a identificar percep¢des dos trabalhadores sobre aspectos da chamada qualidade de
vida no trabalhado e, para tanto, foi realizada uma pesquisa de base qualitativa, amparada pela
aplicacdo do modelo BPSO de Limongi-Franca (1996), com o objetivo de avaliar o grau de
satisfacdo dos colaboradores, que atuam numa inddstria grafica sediada na cidade de Juiz de
Fora.
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1. INTRODUCAO

As organizacGes vém, ao longo dos anos, passando por sucessivas adapta¢es impostas
pelo acirramento do ambiente dos negdcios e, assim, com 0 objetivo de se manterem
competitivas, elas precisam constantemente construir e implementar aperfeicoamentos em
seus modelos de gestdo. Atualmente, a atencdo dedicada aos aspectos que envolvem a
chamada responsabilidade socio ambiental, tornou-se uma estratégia interessante adotada por
muitas organizagOes que tém garantido agdes de sustentabilidade na conducdo dos seus
negocios. Suas praticas apontam, dentre outras, para o bem-estar dos colaboradores, € isto tém
gerado retorno favoravel para as organizacgdes.

Atualmente, a possivel existéncia de reciprocidade entre a teméatica da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) e a produtividade das organizacgdes, tem despertado o interesse de
pesquisadores e, desta forma, fomentando este importante campo de investigacdo e estudos.
Assim e, ainda que inicialmente, se pode inferir que a QVT tende a refletir direta e
positivamente na produtividade da sociedade, enriquecendo seu poder de competividade e,
consequentemente, seus resultados financeiros. Diante dessa constatacdo € de interesse dos
Gestores a adocdo de programas que fomentem a QVT em suas respectivas organizacoes,
como um proposito estratégico para ampliar seus indicadores a competividade e metas de
desempenho correlatas.

Nestes termos, o objetivo deste estudo € investigar e analisar o grau de satisfagdo dos
empregados com relacdo as acOes, politicas e praticas de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) utilizadas por uma organizacdo que atua no segmento de inddstrias gréaficas, sediada
na cidade de Juiz de Fora/MG. Para tanto, buscard analisar como ela opera com aquelas
variaveis, sobretudo no que tange a estender o processo de investigacdo aos aspectos
organizacionais e ambientais, no intuito verificar até que ponto e em que medida, elas sdo ou
ndo, assimiladas pelos trabalhadores e qual o impacto sobre a vida desses Gltimos no exercicio
de suas tarefas cotidianas.

Como metodologia utilizou-se, primeiramente, a pesquisa exploratoria de cunho
bibliografico para o devido embasamento tedrico e, posteriormente foi realizado o estudo de
caso, que contou com a aplicagdo de um instrumento de coleta de dados, com o objetivo de
medir o grau de satisfacdo dos colaboradores, no que tange a aspectos especificos da
qualidade de vida no seu ambiente de trabalho. O estudo visa ainda, a possibilidade de
identificar possiveis agOes e préaticas voltadas ao desenvolvimento de Qualidade de Vida no
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Trabalho, tomando-se por base a percepcdo dos colaboradores em associacdo aos preceitos
teoricos consultados.

Estima-se, portanto, que a partir de uma analise sobre os dados coletados a
organizacgao possa, Se Necessario, revisar suas estratégias, no intuito de atingir resultados mais
expressivos na equalizacdo do trinbmio: qualidade, competitividade e produtividade.

A confeccdo deste trabalho é considerada como de relativa importancia para que se
possa desenvolver um melhor entendimento sobre o tema escolhido, na exata medida em que
0 assunto tem se apresentado como sendo alvo de gradativa inquietacdo no circulo
empresarial, principalmente por se tratar de uma tematica capaz de contribuir para com a
ampliacdo de fatores de competitividade, sem que para tanto, se tenha que relegar o individuo,
colocado aqui na condicdo de empregado, a um plano de inferioridade, provocada
basicamente pela auséncia do sentimento de qualidade de vida no e, para com o trabalho
executado.

Este senso de relevancia advém entdo da perspectiva de que o capital humano é aquele
capaz de fazer a diferenca no alcance do éxito comercial ou dito de outra forma, para se obter
a satisfacdo do mercado consumidor € fundamental que se tenha empregados satisfeitos e,
principalmente motivados, mesmo considerando-se que satisfacdo e motivacdo representem
juntas, uma pequena parcela das dimensfes sobre a qualidade de vida no trabalho. Nestes
termos, a QVT pode ser considerada como uma varidavel importante em um ambiente
organizacional que busca por maior expandir suas metas de desempenho, podendo até ser
considerada como critica a sua prépria subsisténcia.

Assim, este esforco de investigacdo se justifica na medida em que pode ser encarado
como parte integrante do processo de elaboracdo e desenvolvimento do Trabalho de
Concluséao de Curso (TCC) do Bacharelado em Administracdo, ministrado pela Faculdade de
Administracdo e Ciéncias Contabeis da Universidade Federal de Juiz de Fora, podera fornecer
a outros pesquisadores, elementos capazes de subsidiar a continuidade do processo de
investigacdo, com vistas na construcdo possiveis melhorias nos resultados, tomando-se por
base a avaliagcdo de algumas das dimensdes da QVT.

Para tanto, o trabalho estd estruturado em cinco capitulos, sendo que, o primeiro,
procura caracterizar a sua Introducdo, a qual apresenta, além de uma breve contextualizacéo
sobre a tematica selecionada, a formulacédo da situacdo problema, o objetivo, uma nogao sobre
sua importancia, a justificativa para nortear a sua construcao, e finaliza com o detalhamento
sobre a estruturacdo proposta para suportar a elaboracao do trabalho. O segundo capitulo se

refere ao Referencial Teorico que é composto pelo recorte tedrico conceitual escolhido para
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embasar e fundamentar as percepcfes da autora, sobre a tematica em tela e, paralelamente,
subsidiar e base teorica sobre a qual o trabalho esta amparado. Ja o terceiro capitulo aborda os
Aspectos Metodoldgicos construidos para dotar o trabalho do suporte metodolégico capaz de
caracteriza-lo com um esfor¢o académico de investigacdo. O quarto capitulo por sua vez,
elucida o caso em questdo, trazendo a tona, tanto a caracterizacdo da organizacao em estudo,
como também se propdem a apresentar e discutir os resultados obtidos a partir da investigacdo
empirica realizada. Por fim, o quinto e Gltimo capitulo expde e apresenta as consideraces
finais, elaboradas a luz das percepg¢des obtidas a partir da exposicao da pesquisadora ao caso
em si, como também com um olhar construido a partir do contato com os referenciais tedricos

consultados.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Com esse capitulo pretende-se apresentar uma breve contextualizagdo sobre o conceito
de organizacdo, sua caracterizacao, por intermédio de algumas de suas metaforas. Para tanto,
e, na sequéncia serd abordada a Gestdo do Trabalho de Pessoas nas Organizagdes. Por Gltimo

sera feita uma explanacédo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho e alguns de seus Modelos.

2.1 Caracterizacdo das OrganizagOes e Algumas de suas Imagens

As organizacdes se defrontam na atualidade com diversas e incessantes circunstancias
gue tendem a acarretar em significativas mudancas devido aos cendrios acirrados nos quais se
encontram inseridas. De acordo com Albuquerque e Franga (1998)

O ambiente empresarial brasileiro vem se tornando intensamente competitivo em
virtude das profundas mudancas que vém ocorrendo na economia mundial, nas
relagBes sociais e politicas, na tecnologia, na organizacéo produtiva, nas relagdes de

trabalho e na prépria inser¢do do elemento humano no tecido social e produtivo
(ALBUQUERQUE; FRANCA, 1998, p. 40).

Entretanto, é importante evidenciar que esta situacdo nem sempre foi tdo complexa
para 0s gestores, uma vez que, antigamente, 0 mercado ndo operava de forma téo instavel e
imprevisivel como atualmente, especialmente ap6s o fenémeno da globalizacdo ter se
instalado definitivamente. Com ela os mercados passaram a vivenciar ambientes mais
dindmicos devido ao acirramento da competicdo, que atualmente tende a ocorrer em escala
mundial (CHIAVENATO, 2001, p. 17).

Para Galbraith (1997), a organizacdo é um agrupamento de individuos com o objetivo
de atingir determinada finalidade, através da distribuicdo de atribuicdes executadas no seu
ambiente interno. Desta forma Maximiano (2000), argumenta que:

Uma organizacéo é uma combinacéo de esforcos individuais que tem por finalidade
realizar propdsitos coletivos. Por meio de uma organizacdo torna-se possivel
perseguir e alcancar objetivos que seriam inatingiveis para uma pessoa. Uma grande
empresa ou uma pequena oficina, um laboratério ou o corpo de bombeiros, um

hospital ou uma escola séo todos exemplos de organizagcdo (MAXIMIANO, 2000, p.
95).

Para Fayol (1990, p.77), organizar € fornecer a empresa “tudo o que € util a seu
funcionamento: matérias-primas, utensilios, capitais e pessoal”. Seguindo essa linha de

raciocinio, Maximiano (2000) afirma que € imprescindivel que seja estabelecida uma relacéo
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entre os colaboradores da organizacdo, a fim de unificar todas as funcbes requisitadas e
alinha-las de modo que, coordenadas, se torne possivel alcancgar os objetivos almejados.

Como € de dominio publico, atualmente ha uma grande diversidade de organizacoes,
orientadas para os diferentes ramos do mercado e segmentos de atuacgao, 0s quais podem estar
focados na prestacao de servigos ou na producéo de bens.

Para Hicks e Gullet (1976)3, citados por Chiavenato (2000), ha 3 (trés) explicacdes que
validam a existéncia das organizacGes, que séo:

e Social: o individuo necessita de se relacionar com outros semelhantes para que
consiga atender suas necessidades sociais;

e Material: o individuo almeja conseguir 3 (trés) valores que de maneira isolada nao
conseguiria. Sao eles: melhoria de suas habilidades, clareza quanto a percep¢éo de
tempo e concentracdo de sabedoria;

o Efeito Sinérgico ou Sinergistico: se valendo da sinergia existente entre as atividades, a
organizacdo é capaz de aplicar um efeito multiplicador de seus membros, que resulta
em algo muito maior do que simplesmente se teria com a soma de cada tarefa
individual.

Morgan (2011) por sua vez, expde um panorama bem amplo acerca da organizacao e,
para tanto, ele apresenta (oito) metaforas, que, em sintese, expressam representacdes mentais
e metaféricas, na realidade imagens construidas a partir de um olhar atento e critico, sobre
como algumas organizacfes operam e, por conseguinte, como podem ser interpretadas. Tais

imagens e suas representagdes serdo abordadas a seguir.

2.1.1 Organizagdes como Maquinas

Na imagem das organiza¢gdes como maquinas, Morgan (2011) apresenta uma série de
propdsitos ordenados de forma articulada, como uma construcdo racional de afazeres, com
base em um organograma no qual os individuos desempenham o seu trabalho de maneira
semelhante as méaquinas, entendimento este supostamente advindo do Taylorismo. Observa
que as condutas dos integrantes de uma organizacao ja estdo predeterminadas e que este fato
representa, desde a Revolugdo Industrial, uma forma de controle capaz de gerar, em
determinados segmentos de indastria, resultados considerados como satisfatdrios. Neste

sentido, menciona o Autor

3 HICKS, H. G.; GULLET, C. R. Organizations: theory and behavior. Singapore: McGraw-Hill Int., 1976.
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Quando os administradores pensam nas organizagdes como maquinas, tendem a
administra-las e planeja-las como maquinas feitas de partes que se interligam, cada
uma desempenhando um papel claramente definido no funcionamento do todo.
Enguanto algumas vezes isso pode comprovar-se altamente eficaz, outras vezes pode
ter muitos resultados desastrosos (MORGAN, 2011, p. 17).

Por sua vez, a predeterminagédo das atividades a serem desenvolvidas na organizagao
leva ao desestimulo dos seus integrantes a atuarem de forma criativa e inovadora, conforme
ele observa, pois na sua opinido: “A organizacdo desencoraja a iniciativa, encorajando as
pessoas a obedecerem a ordens e a manterem a sua posi¢do em lugar de se interessarem por
desafiar e questionar aquilo que estéo fazendo” (MORGAN, 2011, p. 40).

Esta forma estrutural da organizacdo que, por um lado, inibe o processo criativo dos
seus membros, por outro lado, pode proporcionar a vantagem de liberar a aptiddo de
organizacdo dos colaboradores. Dentro desse enfoque, a departamentalizacdo € comprovada
devido as defini¢des de hierarquia originadas da burocratizagdo das tarefas. Especificamente,
ao tratar desse ponto, Morgan (2011, p. 40) observa que “as pessoas que numa burocracia
guestionam a sabedoria da pratica convencional séo vistas com frequéncia como causadoras
de problemas”.

Para Morgan (2011), a maior utilidade dessa concepgdo estd no fato de que as
instituicdes parecem funcionar, até certo ponto, de forma precisa, analogamente ao
funcionamento das maquinas, em cenarios que possam ser considerados como relativamente
constantes. Por outro lado, aquele Autor observa que deste modelo podem surgir limitacdes
tais como: a resisténcia as mudancas e a burocratizacdo, dentre outras.

Como exemplo de organizagdes que tiveram um sucesso espetacular tendo como base
essa metéafora, o Autor cita a cadeia de fast food Mc Donald’s, onde o produto que é
comercializado ndo se altera e os afazeres dos trabalhadores sdo rigorosamente planejados, na
exata medida em que cada um deles é devidamente dividido e supervisionado por um gerente
que foi escolhido e contratado para pensar, enquanto que os demais foram contratados apenas

para agir, numa clara separagédo entre pensar e agir.

2.1.2 Organizagdes como Organismos
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Ja na imagem das organiza¢fes como organismos sugere um enfoque mais dinamico e
contemporaneo, no qual aquelas organizagdes s3o vistas como sistemas abertos*, sustentadas
por “inputs”, que apoOs serem processados, resultam em “outputs” para a sociedade. Em
outras palavras “organizacbes sao sistemas abertos que necessitam de cuidadosa
administracdo para satisfazer e equilibrar necessidades internas, assim como adaptar-se a
circunstancias ambientais” (MORGAN, 2011, p. 53). Percebe-se aqui que as organizacgoes,
tal qual os organismos vivos, devem estar receptivas as interferéncias do seu ambiente,
procurando interagir de maneira adequada com ele, tendo em vista a busca pela sua
sobrevivéncia e se possivel perpetuacdo. O estudo feito das organizagdes, a partir dessa
metafora ndo se da de maneira individualizada, e sim como se elas fossem parte integrante de
um aglomerado que interfere e sofre interferéncia das mutagcdes ambientais com as quais elas
dialogam e se mostram inseridas.

Diante da necessidade de adequar as organizaces a devida conjuntura ambiental e
garantir, ao mesmo tempo, o equilibrio das relacdes internas, foi feito o estudo acerca do
desenvolvimento organizacional, ou, simplesmente, "DO". Este trabalho busca elaborar
modelos capazes de detectar problemas organizacionais para que, dessa maneira, seja
prescrita a cura (MORGAN, 2011, p. 64). Para se alcancar o diagndstico, aquele Autor elenca
algumas inquiricBes que relacionam questdes existentes entre a organizacdo e 0 meio

ambiente:

1 - Qual é a natureza do ambiente organizacional?

2 - Que tipo de estratégia esta sendo adotada?

3 - Que tipo de tecnologia (mecanica ou ndo mecanica) estd sendo utilizada?

4 - Que tipo de pessoas sdo contratadas e qual é a cultura ou costume dominante
dentro da organizacéo?

5 - Como a organizagdo esta estruturada e quais séo as filosofias administrativas
dominantes? (MORGAN, 2011, p. 64)

Atraveés deste questionamento é possivel reconhecer as caracteristicas organizacionais
e definir a compatibilidade dos variados subsistemas estratégicos que se encontram inter-
relacionados, como, por exemplo, 0 humano, administrativo e tecnolégico, e que precisam ser
internamente sélidos e adequados as circunstancias do ambiente. O desafio de realizar
mudangas e, consequentemente, o desenvolvimento da organizagdo que deem certo ndo é
tarefa facil, necessitando de se ajustar os desafios e as oportunidades existentes.

Morgan (2011) faz mencéo diante desse contexto, & Teoria Motivacional de Abrahan

H. Maslow, que segmenta os individuos de acordo com o grau de necessidades. Com base

4 “Sistemas organicos, seja uma célula do organismo complexo seja uma populagdo de organismos existem num continuo processo de trocas

com os seus ambientes. Essa troca é crucial para a manutencdo da vida e forma do sistema, uma vez que a interacdo com o ambiente é
fundamental a automanutengdo” (MORGAN, 2011, p. 49).
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nesse ponto de vista, conclui-se que haviam formas eficazes de motivar os colaboradores, com
base em suas necessidades pessoais, sem que se tenha que gastar mais dinheiro. Esta

hierarquia das necessidades humanas estd expressa na figura 1 a seguir:

Figura 1 — Hierarquia das necessidades - Maslow

moral,
criatividade,

espontaneidade
solugdo de problema

o livre de prejuizo,
Auto-atualizacdo aceitagdo dos fatos

autoestima, confianca,
conquista, respeitar as pessoas,
Estima ser respeitado pelos outros

amizade, familia, intimidade sexual
Amar/pertencer

Seguranca de: corpo, empreqo, recursos,
Seguranga moral, familia, saide, bens

Psicoldgico

Fonte: Adaptado de Hollenbec (1999, p. 93)

O autor faz uma ressalva com relacdo a esse tipo de linha de estudo, ja que em
situacOes ambientais adversas, determinadas instituicbes podem demonstrar uma capacidade
maior de sobrevivéncia quando comparadas as demais, algo que pode ser considerado como
aderente a uma abordagem de selecdo natural (Teoria da Evolucdo de Darwin), por meio da
qual, s6 os mais bem preparados tendem a reunir as melhores chances de garantir a
perpetuacéo de suas acdes. Para Morgan (2011):

As organizacg@es, como organismos da natureza, dependem, para sobreviver, da sua
habilidade de adquirir adequado suprimento de recursos necessarios ao sustento da
existéncia. Nesse esfor¢o, tais organizagcBes enfrentam competicdo de outras

organizacdes e, uma vez que comumente exista escassez de recursos, somente 0s
mais adaptados sobrevivem (MORGAN, 2011, p. 69).

Por fim, como sendo outra ressalva, Morgan (2011) argumenta que:

Na verdade, a lei natural é evocada para legitimizar a organizacdo da sociedade.
Obviamente, existem perigos reais em se fazer isso, porque, quando se assume 0
paralelo entre a natureza e a sociedade muito a sério, falha-se em ver que os seres
humanos, em principio, ttm grande margem de influéncia e escolha sobre aquilo que
0 seu mundo pode ser (MORGAN, 2011, p. 79).

Esse tipo de abordagem sistémica, ndo obstante ser mais moderna, € alvo de criticas,

pois minimiza a relevancia das opcdes estratégicas adotadas.
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2.1.3 Organizacgdes como Cérebros

A base desse trabalho originou-se a partir da percepcao de que tanto as organizacfes
quanto os cérebros podem ser considerados como sistemas de informacdo, comunicacdo e
tomada de decisdo, capazes, portanto, de armazenar dados e processar inumeras informacoes,
aprender, aprender a aprender, se auto organizar, dentre outras coisas. Desta forma e, de
acordo com a percepcdo de Morgan (2011), ao se estudar: as organizacgdes vistas como
cerebros:

Focalizamos sua capacidade de aprender e o processo que tanto pode atrofiar quanto
aumentar a inteligéncia organizacional; descobrimos como os resultados da moderna
pesquisa sobre o cérebro podem ser traduzidos em principios para criar organizagoes
que aprendem; entendemos como a inteligéncia pode ser distribuida através de uma
empresa; vemos como o poder da informatica pode ser usado para desenvolver

modos descentralizados de organizacdo que sdo simultaneamente globais e locais
(MORGAN, 2011, p. 84).

Trata-se de uma metdfora bastante complexa, haja vista a complexidade do
funcionamento de um cérebro. Entretanto, conhecé-la bem é de grande valia para o
desempenho da funcdo de um gestor, pois o auxilia a conhecer as habilidades e as
caracteristicas da organizacdo com a qual trabalha. Morgan (2011) entende que diante de
situacOes que mudam:

[...] € importante que os elementos da organizacdo sejam capazes de questionar a
propriedade daquilo que estdo fazendo e modifiquem sua agdo para levar em conta
novas situacBes. Isso requer uma capacidade organizacional que seja
“substancialmente” racional, no sentido de que a agdo manifesta a inteligéncia das
relagBes dentro das quais a acdo € desejada: a agdo substancialmente racional ndo é
empreendida cegamente, mas dentro de uma consequéncia de que seja apropriada.
De modo interessante, é precisamente por esse tipo de capacidade que o cérebro é
conhecido. O cérebro é um sistema que da inicio a acdo inteligente, permanecendo
supremo entre todos os sistemas naturais e feitos pelo homem dos quais se tem
conhecimento. Certamente nenhum sistema feito pelo homem estd préximo de

atingir a sofisticacdo de até mesmo tipos simples de cérebros (MORGAN, 2011, p.
82-83).

Morgan (2011) equiparou as organizagGes a um sistema holografico no qual os
recursos demandados do todo estdo encravados nas partes, em outras palavras “a holografia
demonstra, de forma muito concreta, que € possivel criar processos nos quais o todo pode ser
contido em todas as partes, de tal forma que cada uma e todas as partes representam o todo”
(MORGAN, 2011, p. 84).

Com base nesta linha de raciocinio é possivel inferir que, mesmo nos momentos em

gue algumas partes ndo estejam funcionando bem ou, até mesmo, sejam retiradas, sera
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possivel obter o funcionamento do todo, a partir da sua capacidade de aprender e se auto
organizar.

Um detalhe tratado com cuidado nesta metéfora é a predisposi¢cdo de aprender a
aprender. Morgan (2011) aponta, como exemplo, a cibernética e o aprendizado de circuito
duplo. Esse ultimo pode ser explicado como sendo a habilidade que uma organizacao deve ter
de examinar de forma critica, atraves da ajuda do seu recurso humano, normas, procedimentos
e processos para que, posteriormente, possa propor alteragdes capazes de serem adequadas a
realidade.

Este tipo de aprendizado, qual seja, de circuito duplo, j& demonstrou ser muito eficaz
no que diz respeito a adaptacdo da organizacdo ao seu meio, entretanto, quando colocado em
pratica, se mostra dificil de ser concretizado, pois as empresas burocratizadas inclinam-se a se
tornarem especialistas no circuito Unico, em decorréncia dos sistemas de informacéo e
controles que focam em um caminho ja previamente estabelecido. Existem varios empecilhos
desse aprendizado de circuito duplo, inclusive um deles se refere exatamente a proxima
metafora, que é a da cultura. Para se obter sucesso no aprendizado do circuito duplo é
fundamental que a cultura organizacional trabalhe de maneira a incentivar seus gestores e
colaboradores a assumirem riscos e mudancas e sobre esta perspectiva, Morgan (2011) relata
que:

Uma filosofia do tipo “é admissivel cometer erros em favor da experiéncia” ou que
“os acontecimentos negativos e descobertas podem servir como fonte de
conhecimento e sabedoria de grande valor pratico” sdo exemplos do tipo de situagdo
requerida (MORGAN, 2011, p. 95).

Para se colocar em pratica tal metafora e se obter éxito, a organizacao necessita, dentre
outras coisas: possuir um sistema de informagfes bom, visando reunir e coordenar suas
informacdes, através do qual os individuos poderdo ter acesso ao banco de dados de qualquer
lugar. Além de um sistema bom, é importante dispor de colaboradores com conhecimento de
toda a organizacdo e ndo, somente, de algumas partes dela, uma vez que, objetivando néao
causar prejuizos para a empresa quando da auséncia de algum funcionario, seus colaboradores

poder&o se auto substituir (conceito holografico).

2.1.4 Organizagdes como Cultura

Antes de mais nada, é importante que seja esclarecido o que vem a ser cultura, sendo

assim, temos que “ao falar-se de cultura, refere-se tipicamente ao padréo de desenvolvimento
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refletido nos sistemas sociais de conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais quotidianos ”
(MORGAN, 2011, p. 115-116).

Dentro desta ideia Morgan (2011, p. 18), a organizacdo diante da imagem como
cultura “€ agora vista como lugar onde residem ideias, valores, normas, rituais e crengas que
sustentam as organizac6es como realidades socialmente construidas ”.

Ainda segundo o Autor (MORGAN, 2011, p. 125), “Cultura Organizacional” é a
unido de pessoas com personalidades diferencas que necessitam compartilhar de varias causas
comuns. Em uma analogia com a defini¢do geral de cultura, Ele observa que “assim como 0s
individuos numa cultura tem diferentes personalidades enquanto compartilham de muitas
coisas comuns, isso também acontece com grupos e organizagdes” (MORGAN, 2011, p.
125).

Esses modelos de crengas compartilhadas, sejam elas fragmentadas ou integradas,
escoradas em diversas regras de cunho operacional, podem influenciar de maneira decisiva
nos momentos em que as organizacges irdo encarar seus desafios.

O Doutrinador aponta também que as organizacBes, em si mesmas, podem ser
compreendidas como eventos culturais, porém com variacdes que decorrem da fase de
desenvolvimento de cada sociedade em particular. Sobre este aspecto, Morgan (2011),
explana que apos a reducdo das barreiras geograficas e o intercdmbio de culturas, fruto da
globalizacdo, as instituicbes que trabalham em esfera internacional necessitam, para garantir
Seu sucesso, antes de mais nada, entender as culturas dos locais onde atuaram.

Neste contexto, sdo formadas as ‘“minissociedades” organizacionais, dotadas de
modelos caracteristicos de culturas e subculturas corporativas nas quais fatores como estilos
de lideranca e valores pessoais sdo tratados com muito cuidado, porque séo capazes de
influenciar na estruturacdo da realidade e, com isto, podem interferir negativamente no
entendimento sobre a importancia de momentos, ac6es ou praticas especificas. Para fazer uma
correta compreensao da cultura organizacional, Morgan (2011, p. 125) sugere que se observe
“o0 funcionamento do dia-a-dia do grupo ou organizagdo e que Se pertence — como se esta
pessoa estivesse de fora -, adotando-se, assim, o papel de antropologista”.

Seguindo o entendimento de que 0s cenarios, tanto interno quanto externo, interferem
nas organizagGes, 0 Autor tragou um interessante paralelo entre o cenario vivido nos Estados
Unidos e 0 das organizagdes “ianques”, onde pode frisar a ideia de que “as organizacoes
bem-sucedidas nos Estados Unidos parecem encontrar formas de recompensar e de motivar
0Ss seus empregados de tal maneira que possam ver-se a Si mesmos como vencedores”

(MORGAN, 2011, p. 123). Acrescenta ainda a importancia que uma boa lideranga possui na
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criacdo das culturas organizacionais e, consequentemente, de um time de jogadores integrados
(MORGAN, 2011, p. 128), para o fim de harmonizar e homogeneizar, na medida do possivel,
“as diferentes visdes de mundo e sistemas de valores das pessoas, criando um verdadeiro
“mosaico de realidades organizacionais” (MORGAN, 2011, p. 131).

Desta forma, é possivel perceber que essa metafora evidencia o sentido simbolico de
quase todas as coisas que sdo feitas, entretanto, por possuir um nivel de subjetividade e
pessoalidade, pode ser utilizada para favorecer o controle e a manipulacdo ideoldgicos.
Entretanto, questiona-se, tendo em vista esta metafora, a possibilidade de gerenciamento das
culturas. Para tanto, é fundamental levar-se em consideracdo a pericia que o Administrador
precisa demonstrar para que consiga, no minimo, preservar o controle da organizacao na qual

atua.

2.1.5 Organizagdes como Sistemas Politicos

Na sequéncia, Morgan (2011) apresenta as organizacgdes vistas como sendo sistemas
politicos as quais podem ser compreendidas por meio de dois angulos distintos. O primeiro
faz referéncia as formas de governar que se alternam com base nos principios politicos que
estdo sendo utilizados (autoritario, democratico, tecnocrata). Sendo assim, a organizagdo
assume um particular cunho politico, que sugere uma forte correlacdo entre ela e o sistema
politico vigente de governo.

J& o0 segundo faz alusdo as organiza¢fes como sendo sistemas de atividades politicas,
por meio das quais os individuos, dotados de caracteristicas especificas, procuram atingir seus
interesses individuais que apenas sdo admitidos na intimidade, uma vez que deve prevalecer o
racionalismo dentro das organizacgdes, através do qual busca-se por objetivos comuns.

Para Morgan (2011), ao se compreender que as organiza¢fes podem ser percebidas
como sistemas politicos, admite-se implicitamente que a politica se faz vigente na vida
corporativa, e que as instituicbes sdo formadas por um emaranhado de individuos com
ambicOes distintas, capazes, portanto de formar aliancas ou mesmo tentar desfazé-las no
intuito de buscar pelo alcance de objetivos comuns e compartilhados. Destarte, € possivel
perceber que as opg¢des dentro da organizacdo, tendem a acarretar em uma opcao politica que,
por sua vez, tende a estimular atividades politicas, como frutos, tanto do estabelecimento das

relagdes, quanto dos possiveis por vezes inevitaveis conflitos de interesse.
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Seguindo essa linha de raciocinio, 0 Autor argumenta que a politica organizacional
compreende 3 (trés) grupamentos de interesses, e sdo eles: cargos, carreiras e 0 exterior a
organizacao.

O interesse relacionado ao cargo é concernente com o trabalho, o escopo de tarefas
com o qual a pessoa precisara executar, ja o de carreira é alusivo as suas pretensdes futuras. O
interesse relacionado a questdes exteriores a organizacdo se traduz nos valores individuais da
pessoa e seu respectivo estilo de vida.

A figura 2, abaixo, apresenta um diagrama que procura ilustrar o tipo de
relacionamento e tensdo existente entre estes interesses. Como se pode perceber, em alguns

momentos, eles interagem entre si, mas, em outros, estdo separados.

Figura 2 — Interesses Organizacionais: Cargo, Carreira e Exterior

Cargo

Carreira Exterior a
organizagdo

Fonte: Adaptado de Morgan (2011, p. 154)

A figura procura retratar a busca pelo equilibrio destes interesses dentro de uma
organizacao, 0 que, entretanto, é dificil de ser alcangado na prética e que, por vezes, tende a
contribuir para com a geracdo de possiveis tensdes e conflitos de interesse.

Para exemplificar quais forcas sdo tratadas nessa metafora é possivel construir a
percepcao sobre o fato da politica ser uma questdo natural dentro de uma organizacao e que,
pelo menos em linhas gerais, normalmente traz a tona questionamentos acerca do poder e do
controle existentes e exercidos, demonstrando que ha, neste tipo de ambiente, diferentes
interesses. J& como limitacBes surge a possibilidade da construgcdo de planos, coalizdes,
barganhes e tramas por meio das quais sdo travadas no cotidiano, verdadeiras batalhas por
interesses comuns a serem compartilhados. Esta percep¢do sugere a formacao de conflitos e
poder, na qual todos os individuos engendram manobras que, de certa forma, lhes gerem

favorecimentos nas disputas pelo poder.
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2.1.6 Organizagdes como Prisbes Psiquicas

Na imagem de organizaces tidas como prisfes psiquicas, Morgan (2011) argumenta

que ela:

[...] combina a ideia de que as organizacGes sdo fendmenos psiquicos, no sentido de
que Sd0 processos conscientes e inconscientes que as criam e mantém como tais com
a nocdo de que as pessoas podem, na verdade, tornar-se confinadas ou prisioneiras
de imagens, ideias, pensamentos e agBes que esses processos acabam por gerar
(MORGAN, 2011, p. 205).

Dentro desse conceito, as organizacbes podem ser prisioneiras de processos
inconscientes que dispensam a elas, um sentido oculto, capazes assim de desempenhar um
determinado grau de controle sobre as pessoas. Diante disso, muitos membros das
organizacbes caem em armadilhas cognitivas, que sdo ‘“pressupostos falsos, crencas
estabelecidas, regras operacionais sem questionamento” (MORGAN, 2011, p. 208).

Buscando ilustrar com clareza o que ocorre, Morgan (2011) faz mencdo a chamada
alegoria da caverna de Platdo. Nela, pessoas acorrentadas vivem em uma caverna subterranea,
que possui em sua entrada a luz forte de uma fogueira. Devido a dificuldade de locomogéo,
tais pessoas viam somente sombras projetadas nas paredes dos individuos que estavam do
lado de fora. Quando alguma delas conseguia sair, via que aquelas sombras ndo eram nada
demais. Ao retornar para o confinamento, relutava em acatar aquelas limitagdes existentes na
caverna e, além disto, acabava desacreditada pelos demais que desconheciam o exterior da
caverna.

Através desta alegoria, é possivel perceber como o ser humano tende a se acomodar
com algumas pseudo-realidades entranhadas nas organizacdes, tratando-as, muitas das vezes
como “verdades absolutas”, sem apresentar, neste aspecto, qualquer tipo de questionamento,
situacdo esta denominada por Morgan (2011, p. 206) como “cegueira grupal”. Dessa maneira
e como consequéncia, tem-se o bloqueio inconsciente as mudancas e/ou inovacdes e assim, ao
se focar nesse tipo de comportamento, abre-se a porta para a préatica de acdes antiéticas como,
por exemplo, a manipulag&o.

Como exemplo de aprisionamento na organizagdo, Morgan (2011, p. 206-207)
discorre sobre 0s seguintes casos:

a) Aprisionados pelo sucesso: onde se vale do episodio que aconteceu na década de 70
com a industria de automoveis norte-americana, que, por confiar demais em si, ndo

identificou 0 avanco crescimento da industria japonesa;
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b) Aprisionados pela acomodacéo organizacional: aqui trouxe o caso de empresas que,
para acobertar as imperfei¢cbes administrativas em detrimento da eficacia e/ou eficiéncia, se
valiam de grandes margens de erro e vultuosos estoques;

Sobre este aspecto e ainda na percep¢do de Morgan (2011):

Muitas empresas progressistas estdo, neste momento, colocando em dlvida essa
sabedoria da ineficiéncia organizada, procurando definir politicas de “inventdrio-

zero” e de “defeito-zero”, como formas de revolucionar o ambiente de trabalho
(MORGAN, 2011, p. 207).

c) Aprisionados pelos processos grupais: Morgan (2011) cita o episddio da tentativa de
invasdo dos Estados Unidos a Cuba pela Baia dos Porcos. Acometida por um processo
chamado de “pensamento de grupo” (MORGAN, 2011, p. 208), que nada mais € do que um
pensamento coletivo, o plano de invasdo ndo foi devidamente criticado, causando um enorme
fiasco.

E possivel inferir diante disso que “cada um dos exemplos citados (de
aprisionamento) ilustra como as organizac6es e os seus membros podem ficar emaranhados
em armadilhas cognitivas” (MORGAN, 2011, p. 208).

2.1.7 Organizagdes como Fluxos e Transformagéo

Para Morgan (2011), a imagem das organizacdes como fluxo e transformacao tem sua
sustentacdo em alguns trabalhos de cunho filosé6fico, que propdem que as organizacfes sejam
instrumentos constantes de mudanga, evolucéo e transformacéo.

Na sua percepcdo, “o segredo de compreender a organizacdo a partir dessa
perspectiva reside na compreensdo da logica da mudanca que da forma a vida social”
(MORGAN, 2011, p. 19). Em outras palavras, para se alcancar a devida compreensdo é
necessario entender as ordens (implicitas e explicitas) que compdem 0s processos geradores
dentro de uma organizacdo. Dessa forma, ter-se-& uma nova compreensdo da natureza, fonte
de mudanca, capaz de oferecer novos horizontes ao entendimento administrativo.

Ao discorrer sobre essa imagem, Morgan (2011) se vale dos processos da légica da
mudanga, que sdo a autopoiese ou logica dos sistemas autoprodutores, teoria do caos e da
complexidade, cibernética e l6gica da mudanca dialética.

A primeira diz respeito aos sistemas e seus ambientes. Como o proprio autor esclarece

“[...] seus argumentos estdo na ideia de que os sistemas vivos sdo caracterizados por trés
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aspectos principais: autonomia, circularidade e auto-referéncia. Isto confere a eles a
habilidade de se autocriarem ou de se auto-renovarem” (MORGAN, 2011, p. 242).

A segunda, por sua vez, procura esclarecer como préticas ordenadas de atividade
surgem da organizagao.

Ja a terceira, qual seja, a da cibernética, aconselha que a mudanca é uma consequéncia
das tensdes e atritos localizados nas relacGes circulares e que “guando se analisam as
situacBes como circulos e ndo como linhas, invariavelmente se chega a configuracdes mais
ricas do sistema considerado” (MORGAN, 2011, p. 259).

Por fim, a quarta entende que a mudanca decorre da tensdo dialética existente entre
opostos e, desta forma:

[...] demonstra que a geréncia das organizagdes, da sociedade e da vida pessoal
envolve, em ultima analise, a geréncia da contradi¢ao”. Esta ultima “em conjunto
com a teoria da causalidade muatua, faz mencdo a um pensamento em termos de
circulos, mas em circulos de um tipo especial em que se reconhece que toda a acéo

tem uma tendéncia a produzir um movimento na direcdo oposta (MORGAN, 2011,
p. 271-273).

Em sintese, se pode depreender que essa percepcdo de imagem sinaliza que 0s
processos ocultos, que indicam a realidade, encontram-se acobertados na Idgica da mudanca,
que gera a totalidade da existéncia dos individuos, uma vez que as empresas alteram as
realidades de onde se encontram instaladas.

Com base no exposto na obra consultada, é possivel inferir que o sucesso ou fracasso
da organizacdo pode estar paralelamente associado as transformacdes que acontecem em seus
ambientes. E exatamente aqui que se encontra a principal forca da metafora, qual seja, sugerir
uma analise investigativa da l6gica da natureza e do nascimento da mudanga. Em
contrapartida, como limitacdo, ha uma dificuldade de compreender sobre a légica da mudanca
atrelada a uma percepcao tardia, dificultando assim a possibilidade das organizacGes, no que

tange a influéncia da natureza da mudanga.

2.1.8 Organizagdes como Instrumentos de Dominagao

Por fim, mas ndo menos importante, surge a imagem que trata as organizacfes como
sendo instrumentos de dominacao e que, por sua vez, tende a exibir o lado sombrio daquelas
ou, como diz Edward Heath, a “face repugnante” da vida organizacional (MORGAN, 2011, p.
280), uma vez que denunciam o uso e a exploracdo dos trabalhadores, assim como valoriza a

busca pelos objetivos de alguns poucos, por intermédio da apropriacdo do esfor¢o de muitos.
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Tal exploracdo remonta a época da construcdo das piramides egipcias, perpassando pela
Revolucdo Industrial e pela escraviddo. Através dessa metafora, Morgan (2011) procura

demonstrar:

[...] como as organizacBes frequentemente usam o0s seus empregados, as
comunidades hospedeiras e 0 mundo econdmico para atingirem os seus fins e como
a esséncia da organizacdo repousa sobre um processo de dominacdo em que certas
pessoas impdem os seus desejos sobre outras (MORGAN, 2011, p. 19).

Ainda sobre este aspecto Morgan (2011) acrescenta que:

Essa metafora cria um novo nivel de consciéncia social e uma compreensdo do
porqué as relacbes entre grupos exploradores podem ficar tdo polarizadas. Ela
convida os administradores a pensar nas dimensdes éticas de seu trabalho e de seu
impacto social (MORGAN, 2011, p. 281).

Ao expor o assunto, Morgan (2011) faz referéncia as observaces feitas por Weber, ja
que para esse, a dominacdo pode ocorrer de varias e diversas formas. Os modelos que mais
interessaram o Estudioso foram aqueles onde os que tém poder de mando “se véem como
tendo o direito de dirigir, enquanto aqueles que se acham submetidos a tais regras
consideram que tém o dever de obedecer” (MORGAN, 2011, p. 282).

Como tipologia weberiana de dominagdo surge a carismatica, que € aquela que “[...]
ocorre quando um lider exerce a sua influéncia em virtude das suas qualidades pessoais”, a
tradicional, que “/...] acontece quando o poder de mando tem por base um respeito pela
tradicao e pelo passado”, e a racional-legal, onde “[...] o poder é legitimado por leis, regras,
regulamentos e procedimentos” (MORGAN, 2011, p. 283). Weber admite que dificilmente
tais tipos de dominacdo sdo vistos de maneira pura e que a burocratizacdo se mostra como
uma ameaca a liberdade do individuo e dos valores da democracia.

Entretanto, é importante ressaltar que, mesmo os “[...] lideres democraticamente
eleitos e cheios das melhores intengdes apresentam uma tendéncia de se tornarem parte de
uma elite preocupada com 0s seus proprios interesses e presa ao poder a qualquer custo”
(MORGAN, 2011, p. 284). Ratifica esse entendimento ao afirmar que:

[...] formas mais racionais e democraticas de organizacdo podem resultar em
modelos de dominagdo nos quais certas pessoas adquirem e sustentam uma

influéncia de comando sobre outras, frequentemente através de processos sutis de
crenga e de socializacdo (MORGAN, 2011, p. 284).

E pertinente dizer que essa dominago no se limita as pessoas. Atingem comunidades
inteiras, uma vez que, em certos momentos, essas se véem a mercé de vultuosas empresas,

principalmente, as multinacionais. Entretanto, deve-se ressaltar que as multinacionais néo
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atuam de maneira isolada. Elas contam com o Estado Moderno como parceiro na dominagéo
sistematica.

Em decorréncia das consequéncias causadas pelo capitalismo e por essa exploracéo
desenfreadas, Morgan (2011, p. 295) apud Marx infere-se que o “[...] capital sobrevivia como
um vampiro sugando os trabalhadores vivos e que, no geral, o capital ndo fazia conta da
salde ou da duracdo de vida do trabalhador, a menos que a sociedade o forcasse a fazer
isto”.

Devido a essa situacdo de “parasitismo” muitas doengas foram sendo mapeadas,
algumas delas foram classificadas como dentro da lei e/ou inevitaveis por causa da execucgédo
do trabalho. Ja houve uma melhora muito grande com relacdo aos procedimentos de
segurancga que envolve o tema, mas ainda assim 0s nimeros sdo alarmantes, uma vez que
“[...] sdo os problemas mais graves que chamam a atengdo” (MORGAN, 2011, p. 296). Para
muitos, tais problemas “/..] sdo um efeito colateral inevitdvel da industrializacdo”
(MORGAN, 2011, p. 297). Depreende-se que a saude dos funcionarios, quando comparada as
questdes econbmicas, €, comumente, colocada em segundo plano. Vejamos:

OrganizagGes trabalham com esforco para parecerem bem nos registros oficiais,
reduzindo o nimero ou a gravidade de riscos potenciais identificados através de
varias técnicas diferentes de camuflagem. Podem fazer isto influenciando o modo
pelo qual os acidentes ou os riscos de acidentes sdo classificados, ou entdo,

encorajando os trabalhadores acidentados ou doentes a voltarem ao trabalho
mediante alocagdo em cargos mais faceis (MORGAN, 2011, p. 300).

Como vantagens desse ponto de vista, tem-se a criacdo de novo grau de consciéncia
social, capaz de elucidar o porqué de as relacdes grupais, baseadas na exploragdo, serem
polarizadas e a dualidade da natureza da racionalidade, uma vez que o que é bom para a
organizacao pode ser, muitas das vezes, maléfico para a satde/situacdo de seus funcionarios.

Como desvantagem, cabe mencionar as alteraces ambientais que, diga-se de
passagem, foram para pior, como, por exemplo, com relacdo aos habitos alimentares, tipos de
doencas, acidentes e o vicio no trabalho, e a fomentacdo de conflitos internos, caso esta seja
interpretada como sendo uma espécie de conspiragéo.

Para que haja a devida definicdo de qual met&fora se encaixa melhor em determinada
organizacdo deve-se ter muito cuidado, pois as organizacbes podem se mostrar de varias
maneiras a0 mesmo tempo. Para tanto, aconselha-se que sejam seguidos 2 (dois) passos, que
sdo: fazer uma leitura-diagndstica do contexto sondado e, paralelamente confeccionar um

julgamento critico sobre a relevancia das diversas interpretagdes feitas.
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2.2 Qualidade de Vida no Trabalho: aspectos importantes

Ja ha um bom tempo que a expressdo “Qualidade de Vida” se faz presente na rotina
dos individuos que almejam melhorar suas condi¢bes de vida. Essa melhora ndo se limita
apenas a realizacdo de atividades fisicas ou cuidados com a saude, mas também leva em
consideracdo outras variaveis que indicam se a pessoa possui, ou ndo, uma vida que possa ser
considerada como apropriada, com base em parametros de satisfacdo individualmente
estabelecidos.

Indo de encontro a isso, ha o exemplo de Frederick Taylor que ao solucionar, nas
organizacbes, questbes como produtividade e eficiéncia trouxe a tona os problemas
vivenciados no ambiente de trabalho tais como: o tédio, a insatisfacdo e execucdo de tarefas
exaustivamente repetitivas.

Como saida para os pontos mencionados anteriormente, e diante do atual cenério de
concorréncia globalizada, as organizacgdes tiveram, mais recentemente, que rever os afazeres no
seu ambiente laboral e passaram a dar atencdo a qualidade e a satde dos seus funcionarios,
considerados como ativos importantes. Conforme salientam Barcante e Castro (1995)° apud
Fernandes (1996, p. 26), “qualidade €, antes de tudo, uma atitude. Quem faz a qualidade séo
as pessoas, muito mais do que os sistemas, as ferramentas e os métodos de trabalho”.

O exercicio das atividades, a partir de entdo, estd sendo menos burocratizado e
mecanico e passando a ser mais flexivel e integrado, o que tende a acarretar em organizac6es
também mais flexiveis e criativas. Tal alteracdo de ponto de vista, requereu o aperfeicoamento
de algumas habilidades, promovendo o desenvolvimento dos individuos e sua
multifuncionalidade. De acordo com Senge (1998, p. 97) “os sistemas vivos tém integridade.
Seu carater depende do todo. O mesmo ocorre com a qualidade de vida no trabalho, ou seja,
para entendé-la € preciso ver todo o sistema como sendo responsavel pelo problema”.

Percebe-se dessa forma, que as empresas tém como um grande tema desafiador a
maneira como tratam seus funcionarios, sendo obrigadas a se atentar cada vez mais para 0s
assuntos que dizem respeito a melhoria da qualidade de vida e salde no trabalho. Esse
enfoque € resultado de um cenario econdmico altamente moderno e competitivo e da certeza
de que, direta ou indiretamente, o alcance de metas e bons resultados financeiros é ligado a

produtividade dos funcionarios. “A insatisfacdo e a desmotivacdo para o trabalho séo

5 BARCANTE, Luiz C. & CASTRO, Guilherme C. Ouvindo a Voz do Cliente Interno. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1995.
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penosas tanto para a empresa quanto para o trabalhador” (MERINO, 2000° apud
OLIVEIRA, 2006, p. 31).

Para tanto, tem se incentivado o desenvolvimento de a¢des de qualidade de vida dentro
das empresas, o que culminou em uma nova demanda gerencial. Para isso e tendo como
referéncia os ensinamentos de Gil (2001) sera fundamental que se tenha uma boa equipe
responsavel pela gestdo de pessoas, uma vez que esta “é a funcédo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacOes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais” (GIL, 2001, p. 17).

Neste sentido, € imprescindivel que os gestores aprendam a liderar seus colaboradores
ao invés de controla-los e, neste ponto, cabe trazer a observacdo de Albuquerque-Franca
(1998)" apud Pizolotto (1998) fazendo mencéo sobre

[...] o conjunto de a¢Bes de uma empresa que envolve diagndstico e implantagdo de
melhorias e inovagBes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do

ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢bes plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizacdo do trabalho (PIZOLOTTO, 1998, p. 43).

N&o obstante ter surgido hd mais de 50 (cinguenta) anos, ndo ha um consenso a
respeito do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Cada estudioso a definiu de
acordo com os elementos que considera mais relevantes e assim, ao tratar desse tema, Bom
Sucesso (2002) entende que:

Qualidade de vida trata da experiéncia emocional da pessoa com o seu trabalho, no
momento em que tantas mudangas sociais e tecnoldgicas se instalam de forma
intensa e acelerada. Aborda os efeitos desta realidade no bem-estar da pessoa do

ponto de vista emocional, enfocando as consequéncias do trabalho sobre a pessoa e
seus efeitos nos resultados da organiza¢do (BOM SUCESSO, 2002, p. 29).

Seguindo a mesma linha de raciocinio, Burigo (1997) argumenta que:

A qualidade de vida no trabalho busca humanizar as relagbes de trabalho na
organizacdo, mantendo uma relacdo estreita com a produtividade e, principalmente,
com a satisfacdo do trabalhador no seu ambiente laboral. Constitui-se, ainda, em
condicdo de vida no trabalho, associado ao bem-estar, a salde e & seguranga do
trabalhador (BURIGO, 1997, p. 30).

Conforme se pode depreender da definicdo acima, o Autor chama a atencdo sobre a

importancia da qualidade no ambiente laboral para a produtividade da empresa. Nos dizeres

6 MERINO, Eugénio. Qualidade de vida no trabalho: conceitos basicos. Florianépolis: UFSC/PPGEP, 2000. p.17-18. (Apostila do
Programa de Pds-Graduagéo em Engenharia de Produgéo/UFSC).

" ALBUQUERQUIE, L. G. de; FRANCA, A. C. L. Estratégias de recursos humanos e gestdo da qualidade de vida no trabalho: o stress
e a expanséo do conceito de qualidade total. Revista de Administragdo, S&o Paulo, v. 33, n. 2, p. 40-51, abr.-jun. 1998
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de Colengui (2003, p. 169) um ambiente de trabalho com qualidade é aquele “[...] local

tranquilo, saudavel, seguro, limpo, agradavel, disciplinado, organizado e arrumado”.

Para ratificar a concepgdo de que produtividade e QVT devem estar bem alinhados

para que se consiga angariar bons resultados, é possivel concordar com Maximiano (2000), ao

afirmar que:

Quanto maior a satisfagdo dos funcionarios, mais alta é a qualidade de vida no
trabalho. Os funcionarios podem estar mais ou menos satisfeitos, ndo apenas com os
fatores motivacionais e higiénicos, mas também com outros fatores, como a sua
prépria educa¢do formal, vida familiar e oportunidades para desfrutar de atividades
culturais e sociais. Estes dois ultimos estdo claramente fora do ambiente de trabalho.
No entanto, é inegavel seu papel na salde psicologica e na produtividade dos
funcionérios de todos os niveis (MAXIMIANO, 2000, p. 272).

Ainda segundo Maximiano (2000), as teorias relacionadas a motivacéo tiveram seus

conceitos ampliados exatamente em decorréncia do conceito de QVT conforme ilustrado na

figura 3 abaixo:

Figura 3 — Conceitos Motivacionais Ampliados

Fatores de Motivacdo
(conteddo do cargo)

Fatores de Satisfacdo
{ambiente de trabalho)

Qualidade de Vida no Trabalho
(enfoque biopsicossocial)

Fonte: Adaptado de Maximiano (2000, p. 297)

Ja para Nadler e Lawler (1983)8, apud Fernandes (1996, p. 44), a “qualidade de vida

no trabalho € vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das

organizagdes”’. Sendo assim, é oportuno que se traga duas consideragdes feitas por Limongi-

Franca e Assis (1995) a respeito do assunto. A primeira diz respeito a aplicabilidade da QVT

e, nestes termos:

[...] existe uma grande distancia entre o discurso e a pratica. Filosoficamente, todo
mundo acha importante a implantacdo de programas de QVT, mas na préatica
prevalece o imediatismo e os investimentos de médio e longo prazos sdo esquecidos.
Tudo esté por fazer. A maioria dos programas de QVT tem origem nas atividades de
seguranca e salde no trabalhado e muitos nem sequer se associam a programas de
qualidade total ou de melhoria do clima organizacional. QVT s6 faz sentido quando

8 NADLER, D. A.; LAWLER, E. E. Comportamento organizacional. Rio de Janeiro: Campus, 1983.
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deixa de ser restrita a programas internos de salde ou lazer e passa a ser discutida
num sentido mais amplo, incluindo qualidade das relacdes de trabalho e suas
consequéncias na salde das pessoas e da organizacdo (LIMONGI-FRANCA;
ASSIS, 1995, p. 28).

Jé& a segunda consideracao faz correlacdo entre QVT e Qualidade Total

QVT é uma evolugdo da Qualidade Total. E o dltimo elo da cadeia. Ndo déa para
falar em Qualidade Total se ndo se abranger a qualidade de vida das pessoas no
trabalho. O esforco que tem que se desenvolver é de conscientizagdo e preparagao
para uma postura de qualidade em todos os sentidos. E necessaria a coeréncia em
todos os enfoques. QVT significa condi¢des adequadas e os desafios de respeitar e
ser respeitado como profissional. O trabalho focado e em servigo social e saide é
muito imediatista. E necesséario colocar a QVT num contexto mais intelectual, ndo
s6 concreto e imediato. O excesso de pragmatismo leva ao reducionismo. QVT deve
estar num contexto mais amplo de qualidade e de gestdo. A gestdo das pessoas deve
incluir esta preocupacéo (LIMONGI-FRANCA,; ASSIS, 1995, p. 28).

Desta forma é possivel inferir que a concepc¢do de qualidade de vida das pessoas esta
relacionada a percepcao das necessidades pessoais de cada um acerca de bem-estar, ambiente
socio-econdmico e expectativa de vida, ao passo que QVT versa sobre particularidades dos
individuos no desenvolvimento de suas atividades dentro do ambiente de trabalho. Assim, e
na visao de Vieira e Hanashiro (1990), para se lograr éxito entdo é fundamental promover:

[...] a melhoria nas condi¢Bes de trabalho, com extensdo a todas as fungdes de
qualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis comportamentais ambientais e
organizacionais que venham, juntamente com politicas de recursos humanos
condizentes, humanizar o emprego, de forma a obter-se um resultado satisfatorio,
tanto para os empregados como para a organizacdo (VIEIRA e HANASHINO, 1990,
p. 41).

Entretanto, para efeito da elaboracdo deste trabalho e concordando com Limongi-
Franca (2013, p. 170) a contribui¢do de algumas ciéncias, tais como: ecologia, ergonomia,
psicologia, sociologia, administracéo, dentre outras, na construgcdo de novas abordagens em
gestdo de pessoas e QVT, assume condicdo de alta importancia, pois a ampliagdo da
visibilidade sobre aspectos e impactos da qualidade de vida no trabalho se mostra fortemente

ancorada em pressupostos expressos por aquelas areas do conhecimento humano.

2.2.1 Evolugéo dos Estudos

A preocupacdo com a qualidade de vida dos seres humanos remonta as primeiras
civilizagdes, desde onde foram desenvolvidos alguns métodos que diminuiram o mal-estar
e/ou esforco fisico, como, por exemplo, os Principios de Geometria (300 anos a. C.),
elaborados por Euclides de Alexandria, para agilizar a maneira como se trabalhava na

agricultura as margens do Rio Nilo. Visando corroborar a ideia de que a qualidade de vida nédo
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€ uma preocupacao hodierna, vale atentar para as palavras de Rodrigues (1994) ao afirmar
que:
[...] a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT 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 satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execucdo de sua tarefa (RODRIGUES, 1994, p. 76).

Tendo como referéncia um ensinamento bem descrito por Chiavenato (2004, p. 448)
de que “[...] a organizacéo que quiser atender bem o cliente externo, ndo podera se esquecer
de atender bem o cliente interno”, no decorrer do século XX, inimeros pesquisadores
cooperaram na aprendizagem acerca da satisfacdo do homem no trabalho. Alguns se
descaram, como, por exemplo, Helton Mayo, a partir de inquiri¢cBes feitas na Western Eletric
Company (Hawthorne, Chicago), em 1920, foi viavel aprofundar o conhecimento a respeito
do comportamento do ser humano, da motivacdo dos cidaddos para o atingimento de metas de
cunho organizacionais e da Qualidade de Vida do Trabalhador, que resultaram na Escola das
Relacbes Humanas. Neste contexto ganham importancia central, os estudos feitos por
Maslow, que elaborou Teoria Motivacional, j& mencionada anteriormente, constituida por 5
(cinco) necessidades fundamentais que refletem diretamente no desempenho e na
autorealizacéo do individuo (vide Figura 1).

Douglas McGregor, por sua vez, foi o responsavel pela Teoria X, que, dentre varias
coisas, acreditava que o engajamento com os fins se subordinava as recompensas pela
execucao e que as pessoas além de passarem a concordar com as responsabilidades, passavam
a requere-las. Muitas das dimensdes consagradas por McGregor séo exploradas e aplicadas
em Programas de QVT. De acordo com Walton (1974)° apud Fernandes (1996), para que tais
Programas obtenham éxito € preciso que possuam como meta

[...] gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativos graus de responsabilidade e de autonomia a nivel do
cargo, recebimento de recursos de “feedback” sobre o desempenho, com tarefas

adequadas, variedade enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento
pessoal do individuo (FERNANDES, 1996, p. 36).

Possuem meérito também os trabalhos de Frederick Herzberb, pois através deles foi
possivel diagnosticar que os participantes das entrevistas (engenheiros e contadores)
relacionavam suas insatisfacGes trabalhistas com o ambiente onde trabalhavam e as
satisfacbes com o contetdo trabalhado. Nesse contexto, os fatores higiénicos, que causavam

insatisfacdo, foram a politica administrativa da organizacdo, os relacionamentos interpessoais

9 WALTON, R.E. Improving the Quality of Work life. Harvard business Review, may/jun. p. 12-16, 1974
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com 0s supervisores, circunstancias de trabalho, remuneracOes, status e seguranca. Ja oS
fatores motivadores, promotores de satisfacdo, foram o proprio trabalho, a realizagdo e o
reconhecimento que ele proporciona, as responsabilidades e o desenvolvimento profissional.

A partir de 1930, depois da Grande Crise, a QVT passou a ser vinculada com os
propdsitos dos movimentos sindicais que focavam na seguranca, na salubridade, no
tratamento dado aos funcionarios e no aumento dos pagamentos. Um pouco mais a frente,
mais precisamente em 1950, a QVT foi relacionada a perspectiva da psicologia, de onde
surgiram as primeiras teorias. De acordo com essa perspectiva, surge a busca por uma nogéo
de suposto paralelismo entre a satisfacdo do trabalhador e sua produtividade.

Contudo, apenas com o advento da sistematizacdo das técnicas de producdo que 0s
cuidados com as condigdes de trabalho e com a suas interferéncias na produgdo passaram a
ser analisadas de maneira cientifica.

De acordo com Rodrigues (1994), o bem-estar dos trabalhadores foi, a principio,
aprofundado e teorizado pelos Economistas liberais, posteriormente pela Administracdo
Cientifica e depois pela Escola de Relagdes Humanas. Historicamente falando, a expresséo
“Qualidade de Vida no Trabalho” nasceu em 1950, dos estudos feitos por Eric Trist e sua
equipe no Tavistock Institute (Londres, Inglaterra). Nesse contexto, QVT se referia as
experimentacbes fundamentadas na associacdo existente entre individuo, trabalho e
organizagdo, concernentes a reestruturagdo das atividades, visando transformar a rotina dos
operarios menos penosa.

A partir de 1960, passou-se a ter, nos Estados Unidos, uma maior apreensao com
relacdo & QVT, devido & constituicdo da National Comission on Productivity,° responsavel
por averiguar o porqué da baixa produtividade nas empresas norte americanas, e do National
Center for Productivity and Quality of Working Life!!, encarregado por efetuar estudos e de
ser o laboratdrio das acdes relativas a produtividade e a QVT.

Depreendeu-se, apds analise, que, durante esse periodo de significativa mudanca
social, onde o funcionamento das estruturas organizacionais foi questionado, duas foram as
situagdes que fizeram com que as pessoas ficassem mais conscientes de seus direitos e este
fato culminasse nesses estudos. A primeira foi a mobilizacdo reivindicatoria feita pelo
proletariado norte americano e a segunda foi a ndo passividade da classe estudantil francesa.

Estudiosos como Rodrigues (1994) e Limongi-Franca (2011) concordam que a
primeira fase da QVT foi entre 1969 e 1974, destacando, em especial, 1974 por causa do

10 Comissdo Nacional sobre Produtividade. Nota de responsabilidade da autora.
1 Centro Nacional para Produtividade e Qualidade de Vida no Trabalho. Nota de responsabilidade da autora.
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aumento da atencdo dada ao assunto pelos lideres sindicais, donos de empresa e governantes.
A partir de meados da decada de 70 os estudos voltados para a QVT diminuiram em
decorréncia da crise energética (causada pelo petréleo) e da alta da inflacdo que atingiu as
grandes poténcias do Ocidente, em especial, os Estados Unidos.

Quando foi em 1979, a competicdo no mercado internacional se acirrou novamente,
por causa do aparecimento de novos poderios industriais, como, por exemplo o Japao. Diante
de tal ameaca os Estados Unidos se viram obrigados a reavaliar seus padrfes organizacionais,
e para tanto, voltaram a ter interesse pelos estudos feitos sobre QVT. Devido a esse interesse,
surgiram os pioneiros movimentos baseados em técnicas de QVT, devidamente estruturados e
sistematizados, que, posteriormente, foram aplicados nas organizagoes.

Uma das técnicas que se destacou durante esse periodo foram as japonesas de
administrar, a exemplo os Circulos de Controle de Qualidade (CCQ)*2, pois ajudaram o Jap&o
superar muito bem a crise.

Ja na década de 80, com o progressivo desenvolvimento da tecnologia, que acarretou
em um cenario muito volatil, a satisfacdo do colaborador foi, definitivamente, dada como
variavel de suma importancia no aumento da produtividade empresarial.

A partir dai a QVT ndo perdeu mais seu destaque, sendo difundida em diversos paises,
como Franca, Canada, Alemanha, Suécia, Noruega, Holanda e Itdlia. No Brasil, com o
objetivo de adaptar o modelo internacional a nossa realidade, alguns autores se destacaram,
dentre os quais: Eda Fernandes (Rio Grande do Sul), Tarcisio Quirino (Brasilia), Marcus
Vinicius Rodrigues (Rio de Janeiro), Ana Cristina Limongi-Franca (Sao Paulo) e Lucio Flavio
Moraes (Minas Gerais). Apesar de ndo haver uma unanimidade com relacdo ao seu conceito,
em sua esséncia todos concordam que “a meta principal de tal abordagem volta-se para a
conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, a0 mesmo tempo que
melhora a satisfagdo do trabalhador, melhora a produtividade da empresa” (FERNANDES,
1996, p. 43).

Devido a diversificagdo de maneiras como foi definida a QVT, se torna pertinente a
reflexdo sobre sua evolucdo e essa ultima, como pode ser observado no quadro 1 a seguir,

acompanhou o avango dos estudos e intervencdes feitas nas organizagoes.

12 E formado por um grupo de pessoas que pertencem ao nivel operacional, com o objetivo de propor modificagdes naquilo que precisa ser
melhorado ou solucionado. E uma atividade de grupos voluntarios, composta de preferencialmente, no minimo trés participantes e no

maximo sete, que fazem parte de um mesmo setor (Fonte: http://www.blogdaqualidade.com.br/circulos-de-controle-de-qualidade/).
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Quadro 1 — Marcos histéricos do conceito

MARCOS HISTORICOS DO

PERIODO CONCEITO CONCEPCAO
1959 4 1972 QVT como varidvel Reagdo do individuo ao t_rabalho. Era |nvest|ga_do como melhorar a qualidade de
vida no trabalho para o individuo.
1969 a 1974 QVT como abordagem O foco era o |_nd|V|duo antes do_ resultado organizacional, mas a0 mesmo tempo,
tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a diregéo.
Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de
1972 2 1975 QVT como método trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatorio. QVT era visto como

um sindnimo de grupos autdnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integragdo social e técnica.

Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos trabalhadores
1975 51980 QVT como movimento com a organizagdo. Os termos administracdo participativa e democracia industrial
eram frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panaceia contra a competicéo estrangeira, problemas de qualidade, baixas

1979 21982 QVT como tudo taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas organizacionais.
1982 a déc 90 QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de (3VT fracaisarem no futuro, ndo passara de apenas
um “modismo” passageiro.
A capacidade de administra o conjunto de agdes, incluindo diagnéstico,
A partir da QVT como modelo ou filosofia implantacdo de melhorias e inovag@es gerenciais, tecnologicas e estruturais no
década de 90 de gestdo ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura organizacional, com

prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da organizacéo.

Fonte: Adaptado de Andrade (2016, p. 30)

A principio, a QVT foi exposta tendo como foco o ponto de vista que os individuos
tinham do trabalho, sobretudo com base nas conclusdes individuais relativas ao bem-estar na
realizacdo de suas atividades e salude mental. Sendo assim, o cerne eram as implicacdes
pessoais causadas pelo trabalho e a maneira de aprimorar o desenvolvimento do mesmo com
0 objetivo de satisfazer as necessidades individuais.

Posteriormente, foi definida como sendo uma abordagem, onde deu-se destaque ao
individuo antes mesmo de destacar o0s rendimentos empresariais. Entretanto,
concomitantemente, a QVT era trabalhada de forma vinculada aos projetos cooperativos da
esfera gerencial. Mais a frente, observa-se a QVT como um método, traduzindo-se em
técnicas especificas, por exemplo, de reformulacdo do trabalho, enriquecimento de atividades
e funcoes.

A partir de 1975, a QVT passou a ter caracteristicas de movimento, que, com a ajuda
de valores sociais positivos, foi capaz de difundir ideologias, como 0 gerenciamento
participativo e a democracia no ramo industrial.

Em seguida, transformou-se em uma definicdo global, abrangendo todas as
modalidades de perspectivas e programas de QVT que existiam e eram direcionadas a
competicdo externa, disturbio na qualidade e satisfacdo dos trabalhadores.

Depois de 1982 até a década de 90, a QVT foi considerada como nada no futuro,

buscando justificar como “modismo” passageiro o possivel fracasso de algum projeto voltado
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para a qualidade. Rodrigues (1994, p. 81) esclarece que “a globalizacdo da definicdo trara
como consequéncia inevitavel a descrenca de alguns setores sobre o termo QVT. E para estes
QVT nada representard”. Entretanto, vale ressaltar que os estudiosos do assunto lutam para
que a QVT ndo seja meramente um “modismo”, tornando-se uma ferramenta gerencial de alta
efetividade.

Por fim, até o presente momento, entende-se a QVT como sendo uma filosofia de

gestdo, que exige a prética de atuacdo gerencial e da autogestdo feita pelo préprio trabalhador.

2.2.2 Alguns Modelos Propostos
Devido a enorme proporcao voltada a tematica da “Qualidade de Vida no Trabalho”,
diversos modelos a seu respeito foram desenvolvidos, alguns dos quais estao relacionados no

quadro 2 a seguir principalmente, no que tange aos seguintes atributos: autoria, ano de

proposicao, definicdo e énfase associada.

Quadro 2 — Modelos de QVT

AUTOR/ANO DEFINICAO ENFASE
Reducéo dos efeitos negativos do trabalho
Trist, 1950 Satisfagdo e bem-estar do individuo sobre a sadde fisica e a satisfacdo do
individuo
Walton, 1973 Atendimento de necessidades e aspiragdes humanas, calcado na Humanizag&o e responsabilidade social,

ideia de humanizac&o e responsabilidade social da empresa

com foco no poder da empresa

Hackman e Oldham,
1975

Dimensdes do trabalho ou da tarefa associados a estados
psicolégicos levam a resultados pessoais e do trabalho

Dimensdes da tarefa

Davis e Cherns, 1975

Condigdes e préticas organizacionais interferindo no bem-estar
dos individuos

Eficiéncia organizacional e a adequagio e
competéncia do trabalhador ao sistema
organizacional

Hackman e Suttle,
1977

Satisfacdo de necessidades pessoais importantes, por meio de suas
experiéncias de trabalho e de vida na organizagéo

Dimensdes basicas da tarefa

Lippid, 1978

Oportunidade para o individuo satisfazer a grande variedade de
necessidades pessoais

Trabalho, crescimento pessoal, tarefas
completas, sistemas abertos

Ginzberg et al, 1979

Experiéncias de humanizag&o do trabalho sob dois aspectos:
reestruturacdo do emprego e grupos semiautbnomos

Posto individual de trabalho e processo
decisorio

Guest, 1979

Processo pelo qual uma organizag&o tenta revelar o potencial
criativo de seu pessoal, envolvendo-os em decisdes que afetam
suas vidas no trabalho

Melhoria da produtividade e eficiéncia,
assim como a autorrealizacdo e
autogerenciamento

Westley, 1979

Esforgos voltados para a humanizagao do trabalho, buscando
solucionar problemas gerados pela prépria natureza das
organizagdes produtivas

Pessoas, trabalho e organizagdo

Werther & Dauvis,
1983

Esforgos para melhorar a qualidade de vida, procurando tornar os
cargos mais produtivos e satisfatorios

Valorizagdo dos cargos, mediante anélise de
elementos, organizacionais, ambientais e
comportamentais

Nadler & Lawler,
1983

Maneira de pensar a respeito das pessoas, participa¢do na
resolugdo de problemas, enriquecimento do trabalho, melhoria no
ambiente de trabalho

Visdo humanista no ambiente de trabalho

Berlanger et al, 1983

Filosofia humanista aplicada por meio da introducéo de métodos
participativos

Mudanca e participagdo com foco
sociotécnico

Huse e Cummins,
1985

Preocupagéo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia
organizacional

Valorizag&o dos cargos




36

Moraes et al, 1989

Resultante de dimens0es bésicas da tarefa, capaz de reproduzir
determinados estados psicoldgicos

Dimensdes basicas da tarefa

Vieira e Hanshiro,
1990

Aspectos voltados para as condigdes de trabalho, envolvendo
varidveis comportamentais, ambientais e organizacionais

Humanizacéo do trabalho e amenizagéo dos
conflitos entre o capital e o trabalho

Bowditch e Buono,
1992

Satisfagdo de necessidades pessoais importantes através de sua
vivencia na organizagdo

Condigdes de vida e cargos mais
satisfatorios

Oliveira, 1995

Exceléncia da vida que se deseja e se deve ser vivida

Visdo humanista

Kanaane, 1995

Interagdo entre conjunto de fatores individuais e situacionais

Visdo holistica

Davis e Newstrom,
1996

Condigoes favoraveis ou desfavoraveis de um ambiente de
trabalho para seus empregados

Visdo humanista no ambiente de trabalho

Fernandes, 1996

Fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicolégicos que afetam a
cultura e renovam o clima organizacional

Bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas

Burigo, 1997

Humanizacéo das relagdes de trabalho na organizagéo, mantendo
uma relag&o estreita com a produtividade e principalmente com a
satisfacéo do trabalhador

Visdo humanista no ambiente de trabalho

Bom-Sucesso, 1998

Aspectos culturais nos quais o individuo esta inserido e também a
infraestrutura familiar, relagdes interpessoais, conflitos e
autoestima

Visdo holistica

Albuquerque e
Limongi-Franca 1998;
Limongi-Franca 1996

Conjunto de a¢des que envolvem diagndstico e implantacdo

Condicgdes de vida e cargos mais
satisfatorios; Modelo para gestdo de QVT —
avalia os fatores (Bioldgicos; Psicolégicos;
Sociais; Organizacionais) intervenientes na

QVT,; Bem-estar; Competéncias para
GQVT

Goulart e Sampaio,
1998

Intervencéo na organizacgao e no processo de trabalho, e ndo
somente o cumprimento de leis ou discussdo de direitos dos
trabalhadores.

Interferéncia nos processos mentais e nos padrdes culturais das
organizagdes, a ponto de transformar a cultura organizacional

Visdo holistica

Dourado e Carvalho,
2005

Busca da conciliagao entre interesses antagonicos de
trabalhadores e patroes

Instrumento de controle de funcionarios

Reddy e Reddy, 2010

Perspectivas emergentes em QVT — como técnicas para melhora-
la

Visdo holistica — O trabalho ¢ o centro da
vida da pessoa

Medeiros e Oliveira,
2011

Testar o poder de generalizagdo dos modelos existentes na
literatura, para o servigo publico

Visdo holistica — analise de indicadores de
QVT

Fonte: Adaptado de Andrade (2016, p. 32-33)

2.2.3 Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho: BPSO

Ana Cristina Limongi-Franca!® célebre pesquisadora brasileira no que tange a tematica

que aborda a Qualidade de Vida no Trabalho, observa que o conceito de tal tema ja é
analisado e trabalhado ha muitos anos, ndo sendo portanto, como alguns imaginavam, um
mero modismo”. Para ela, “a origem do conceito vem da medicina psicossomética que
prop6e uma visdo integrada, holistica do ser humano, em oposicdo a abordagem cartesiana
que divide o ser humano em partes” (LIMONGI-FRANCA, 1997, p. 80). E sobre este aspecto

em particular ela ainda acrescenta que:

3 Ph.D., é professora-associada da Universidade de S&o Paulo e coordenadora da FIA. E pesquisadora de gestdo de pessoas, qualidade de
vida no trabalho, qualidade e produtividade e autora de livros e artigos sobre o tema. Consultora em empresas de gestdo publica e privada.
Dirige ao Nucleo de Gestéo da Qualidade de Vida no Trabalho FEA/USP (LIMONGI-FRANGCA, 2009, vii). Nota de responsabilidade da
Autora.
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A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se
olha a empresa e as pessoas como um todo, 0o que chamamos de enfoque
biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para
a realizacdo de diagnostico, campanhas, criagdo de servigos e implantacdo de
projetos voltados para a preservagdo e desenvolvimento das pessoas, durante o
trabalho na empresa (LIMONGI-FRANCA, 1997, p. 80).

Limongi-Franca (1997) faz ainda uma observacdo muito relevante acerca da possivel
associacdo da QVT com a ética da condicdo humana, ao afirmar que:

No campo do trabalho esta abordagem pode ser associada a ética da condigdo

humana. Esta ética busca desde a identificacdo, eliminacdo, neutralizacdo ou

controle de riscos ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padrdes de relaces

de trabalho, carga fisica e mental requerida para cada atividade, implicacBes

politicas e ideoldgicas, dindmica da lideranca empresarial e do poder formal até o

significado do trabalho em si, relacionamento e satisfagcdo no trabalho (LIMONGI-
FRANCA, 1997, p. 80).

Com o intuito aprofundar conhecimentos sobre a QVT e, posteriormente tragar
estratégias gerenciais adequadas e eficazes, Limongi-Franca (1996) desenvolveu e validou o
Modelo BPSO em sua tese de doutorado, através de um vasto estudo no setor privado e em
algumas empresas publicas, desde os anos 90. Para tanto, usou como inspiragdo ser a QVT
um “/...] conjunto das escolhas de bem-estar Unico e individualizado que proporciona
autoestima positiva, percepcdo de equilibrio, habitos saudaveis e prontiddo para o
desempenho no trabalho saudavel” (LIMONGI-FRANCA, 2009, p. 275).

Esse Modelo faz parte de um rol de indicadores que, nas palavras daquela Autora,

“[...] sdao ferramentas de planejamento e decisdo que permitem clareza de critérios,
objetividade de avaliacdo, facilidade de levantamento de informacdo, visibilidade de dados,
efeitos de determinadas ac¢des” (LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 159) e assim, sua
funcionalidade esta ligada as “[...] necessidades politico-decisorias, a compreensdo das
caracteristicas culturais de uma comunidade, & ferramenta de desenvolvimento e a
competitividade internacional” (LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 159).

Como alicerce para o desenvolvimento do Modelo BPSO, Oliveira (2012, p. 58-59)

revela que Limongi-Franca (1996) valeu-se, basicamente, de 3 (trés) fontes:

a) dos conceitos propostos por Walton (1975), por ser, na sua opinido, o conjunto de
critérios mais completo: compensacdo justa e adequada, condi¢Ges de trabalho,
integracdo social na organizacgdo, oportunidade de crescimento e seguranca, uso e
desenvolvimento das capacidades pessoais e cidadania

b) do Indice de Desenvolvimento Social (IDS): esperanca de vida, grau de
alfabetizacéo, distribuicéo de renda; e
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¢) do indice de Desenvolvimento Humano (IDH): alimentac&o, satde, seguro de vida,
conhecimento, condicdes de trabalho, seguranca contra o crime, lazer, participacéo
econdmica, participacdo cultural e politica.
Além das fontes acima mencionadas, a Doutrinadora partiu do pressuposto de que:
[...] o comportamento humano ocorre de modo simultaneo nas dimensdes bioldgicas,
psicologicas e sociais, com énfase em um dos aspectos, mas com impactos
simultaneos nas trés dimensdes, sempre, em qualquer situacdo. Para fins de analise

no contexto do trabalho das organizacdes, criamos um desdobramento denominado
énfase organizacional** (LIMONGI-FRANCA, 2008, p. 13).

Na concep¢do de Odebreche e Pedroso (2010), no &mbito organizacional, 0s niveis
citados acima comunicam-se e moldam as relaces de trabalho 14 existentes. E fundamental
que se tenha, neste momento, consciéncia da relevancia da QVT, uma vez que:

[...] a compreenséo e aplicagdo deste conceito e a propor¢do de um ambiente seguro,
harmonioso e saudavel pode propiciar maiores condi¢bes para o trabalhador

desenvolver seus potencias e aumentar a eficacia de suas contribuicdes e éxitos em
seus resultados (ODEBRECH e PEDROSO, 2010, p. 135-136).

A juncéo desses niveis da origem a visdo do individuo no trabalho, concretizado no
Modelo BPSO, com suas constantes comunicagdes e interdependéncias, entretanto com

sistemas proprios, como pode ser observado na figura 4 a seguir:

Figura 4 — A viséo de pessoal BPSO

PSICOLOGICO

BIOLOGICO

ORGANIZACIONAL

Fonte: Limongi-Franca (2009, p. 259)

14 Se refere & cultura organizacional, porte da empresa, tecnologia, segmento econdmico em que atua e padrdes de competitividade
(LIMONGI-FRANCA, 2009, p. 258)
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Conforme se pode observar no Quadro 3 abaixo, 0 modelo primitivo apresenta uma
analise nos ambitos do esforco da empresa e satisfacdo do funcionario, encaixado ao ambiente
para o qual foi feito, qual seja, empresas privadas que possuem muito mais condigdes de
implementar a¢fes de QVT de maneira 4gil e menos burocrética:

Quadro 3 — Dimensdes de QVT — BPSO

DIMENSAO ESFORCO DA EMPRESA SATISFACAO DO FUNCIONARIO

Bioldgica — caracteristicas constitucionais | - Semana de prevencdo de acidentes — | - Qualidade das SIPAT’s
herdadas e congénitas, incluindo os | SIPAT - Controle de riscos ergondmicos e
diferentes 6rgdos e sistemas que promovem | - Prevencdo de riscos — PPRA ambientais
o funcionamento do corpo, inclusive a | - Ginastica - Oportunidade de realizar ginastica
resisténcia e a vulnerabilidade do corpo - Controle médico — PCSMO - Estado de satde dos colegas e superiores

- Atuagdo da CIPA - Atuagdo da CIPA
Psicolégica — corresponde aos processos | - Critérios de recrutamento e selecéo - Confianga no recrutamento e selecdo
afetivos, emocionais e intelectuais, | - Ferramentas de avaliagdo de desempenho - Formas de avaliagdo de desempenho
conscientes ou inconscientes, caracterizando | - Gestdo do clima organizacional - Clima de camaradagem
a personalidade, a vida mental, o afeto e o | - Plano de carreira - Oportunidade de carreira
jeito de se relacionar com as pessoas e com | - Administragdo de salarios - Satisfagdo com o salario
0 mundo que os rodeia - Respeito a vida pessoal - Auséncia de interferéncia na vida pessoal

- Estabilidade - Seguranga no emprego
Social — relativa a incorporagdo e as | - Convénios comerciais - Qualidade dos convénios comerciais
influéncias dos valores, das crengas e as | - Atividade de lazer - Oportunidade de distracao
expectativas das pessoas com as quais se | - Atendimento aos filhos - Atendimento aos filhos (creche, escola)
convive, dos grupos sociais e das diferentes | - Financiamento de cursos externos - Financiamento de cursos externos
comunidades com as quais o individuo entra
em contato durante sua vida
Organizacional — aspectos especificos do | - Endomarketing - Imagem da empresa
local onde as relagdes de produgdo ocorrem | - Programa de T&D - Oportunidade de T&D

- Implantagao de processos e tecnologias - Melhorias nos processos e tecnologias

- Gestdo participativa - Participagdo em comités

- Reducéo da burocracia - Qualidade dos processos administrativos

- Atendimento as rotinas de pessoal - Atendimento a registro, férias, pagamento

etc..

Fonte: Adaptado de Andrade (2016, p. 58)

Percebe-se entdo que hd uma tendéncia em se trabalhar a questdo de uma maneira mais
ampla, levando-se em consideracdo o conceito de saude como algo que abarque os aspectos:
bioldgico, psicoldgico e social e ndo apenas como sendo a suposta inexisténcia ou mesmo
aquisicao de alguma enfermidade.

De acordo com Limongi Franca (2009), as questdes de satide no &mbito organizacional
sdo, na maioria das vezes, obtidas através de situacdes de trabalho tidas como estressantes, as
gue podem acarretar em doencas, danos, incapacidades, culminando, portanto, com uma
possivel falta de competitividade. Entende-se entdo e inclusive, que a QVT deve ser
trabalhada nas organizagdes conforme conjecturas de uma gestdo avancgada, principalmente
baseada no emprego de informacgGes e técnicas especializadas, que focam em resultados tanto
empresariais, Como pessoais.

Diante disso, infere-se que as empresas devem procurar se empenhar de maneira
sistematica para preencher todas as demandas gerenciais, ndo se limitando apenas as

perspectivas legais e/ou planos de beneficios. E dai que advém a visdo holistica ja citada: a
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preocupacédo deve ser com o todo, com tudo aquilo que pode se refletir, tanto positiva, quanto
negativamente, na sensacdo de bem-estar do individuo no exercicio cotidiano de suas

atividades laborais.
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

No entendimento de Severino (2007, p. 102) o método cientifico pode ser
considerado como “um conjunto de procedimentos légicos e de técnicas operacionais que
permitem o acesso as relagdes causais constantes entre os fenbmenos”. Para ele, na busca da
causa dos fendmenos sdo formuladas hipdteses e uma delas precisa ser comprovada pela
experimentacdo, ou seja, determinado conhecimento s6 poderd ser dado como cientifico, a
partir do momento em que possa ser feita sua verificagao.

A pesquisa como parte integrante da metodologia, pode ser entendida como sendo a
investigacdo, o procedimento sistematico e intensivo, com a finalidade de descobrir e
interpretar os fatos e fendmenos que estdo inseridos em uma determinada realidade
(LEHFELD; BARROS, 1999).

Para a fundamentacdo deste estudo utilizou-se da pesquisa bibliografica exploratéria
por meio de livros e artigos cientificos contendo referéncias tedricas sobre a busca pela
correlacdo tematica entre as organizacbes e suas metaforas e a Qualidade de Vida no
Trabalho, cujo objetivo resultou na construgdo do conhecimento cientifico sobre aquele
recorte tematico supramencionado.

Sobre este aspecto em particular, cabe mencionar que, na percepc¢do de Gil (2008) ao
afirmar que um estudo possui natureza exploratéria quando envolver, além do levantamento
bibliogréfico, entrevista com individuos que tém e/ou tiveram experiéncia real com o tema
pesquisado.

Na sequéncia foi adotado o procedimento da pesquisa descritiva e de campo através
da qual rastreou-se, através da aplicacdo de instrumento de coleta de dados, questfes relativas
a QVT na percepcao de funcionarios vinculados a organizacédo selecionada e colocada aqui na
condicdo de caso em estudo. Dentro ainda desse contexto, a abordagem utilizada foi a
qualitativa, na qual o pesquisador tem o papel de interpretar a realidade, a partir meramente de
suas percepgoes, influenciadas obviamente pelo contato com a literatura consultada para a
construgéo do Referencial Tedrico do trabalho (BRADLEY, 1993).

Assim, para nortear a incursdo no campo, foi utilizado o estudo de caso que,
conforme ressalta Yin (2010), baseia-se em uma inquiricdo empirica que busca por apurar
determinado fenémeno dentro de um cenario da vida real, que neste caso se traduz no espaco
laboral da organizacdo selecionada. Para tanto, a incursdo no campo baseou-se no modelo
BPSO proposto por Limongi-Franca (1996). Tal modelo, conforme mencionado

anteriormente, aborda o individuo sob as dimens@es bioldgicas, psicoldgicas, organizacionais
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e sociais, de modo indissociavel, no intuito de que a assim, se possa avaliar suas interacdes
com seu meio ambiente de trabalho.

O método de pesquisa utilizado foi o levantamento tipo Survey exploratério, também
conhecido como pesquisa de avaliagdo, uma vez que se empregou como instrumento de coleta
de dados primarios um questionario fechado - expresso no anexo 1 deste trabalho — por meio
do qual o respondente atribuiu sua resposta a partir de numa lista de 4 opcdes apresentadas.
Tal método, pressupde o emprego de instrumento Unico de coleta de dados assim, para que
assim se possa apreciar através de uma amostra representativa, o problema que estd sendo
examinado, para posteriormente, se possa chegar a algumas consideracdes acerca tematica
correlata, em decorréncia da analise dos resultados obtidos (MIGUEL, 2010).

A opcéo por essa técnica deveu-se a varios fatores, tais como: tamanho da amostra da
pesquisa, distancia entre os setores entrevistados, economia de tempo na realizagdo da
pesquisa, e pouca médo de obra disponivel para sua realizacdo. Conforme Severino (2007, p.
125), “o uso do questionario permite levantar informacdes escritas por parte dos sujeitos
pesquisados, com vistas a conhecer a opinido dos mesmos sobre o assunto em estudo .

A apresentacdo do questionario constou de um total de cinco blocos com cinco
perguntas em cada bloco, perfazendo-se assim, um total de 25 questdes. O primeiro bloco
consistiu em dados de identificacdo do perfil do entrevistado, a partir de perguntas
envolvendo faixa etéria, nivel hierarquico e escolaridade dentre outros. O segundo bloco foi
composto de questdes abordando aspectos bioldgicos do ambiente da organizacao.

Ja o terceiro bloco é formado por questdes sobre os aspectos psicoldgicos ligados ao
comportamento da empresa. O quarto bloco de perguntas abordou o tratamento dos aspectos
sociais desenvolvidos pela empresa e por fim, no quinto e ultimo bloco, foram feitos
guestionamentos relativos aos aspectos organizacionais. Todas as perguntas tém por objetivo
avaliar, na percepcdo dos trabalhadores, se a organizacdo oferece condicBes para o
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho.

As questdes disponiveis foram apresentadas numa escala com perfil progressivo
envolvendo as seguintes alternativas: SEMPRE; QUASE SEMPRE; RARAMENTE e
NUNCA situagéo esta que permitiu ao respondente especificar sua percepc¢do sobre as agoes
desenvolvidas pela empresa, no que tange a Qualidade de Vida no Trabalho, em cada uma
daquelas abordagens supramencionadas.

O questionario foi enviado por e-mail aos funcionarios da area administrativa da
empresa. A escolha pelo setor administrativo deveu-se ao fato de que, na area de producéo,

onde se concentra a maior parte dos colaboradores, 0 acesso a computadores ou e-mails €
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limitado. A pesquisa foi realizada entre os dias 15 e 23 de outubro de 2015 e para tanto, foram
enviados e-mails com o questionario para todos os setores da area administrativa da empresa,
totalizando 450 e-mail’s e, deste total, retornaram com respostas, 237 questionarios,
correspondendo portanto, a 52% da amostra inicialmente selecionada. Para Lakatus e Marconi
(1985, p. 167) “a importancia dos dados ndo esta em si mesmos, mas em proporcionarem
respostas as investigacoes”.

Como delimitacdo do trabalho ha questdes prdprias do tema, como, por exemplo, a
relativa escassez de material literario brasileiro encontrado. Além disso, se pode mencionar a
dificuldade na aplicacdo do instrumento de levantamento de dados, uma vez que 0 mesmo foi
feito via e-mail (recomendacdo dada pela propria empresa) e 0 Seu posterior retorno,
devidamente respondido. Entretanto, as maiores limitagdes enfrentadas foram, sem sombra de
duvida, a subjetividade do individuo, a qual exerce influéncia sobre a formacao da opinido de
cada um, em especial com a relacdo a QVT, e a condicdo do feedback dado pelos
participantes no momento de responder ao questionario, ja que muitos deles ficam com receio
de se expor, temendo represalias por parte da organizacdo. Por fim, cabe mencionar que para
o0 tratamento, sintese e a tabulacdo dos dados coletados na pesquisa, foi utilizada a ferramenta

Excel, disponivel no pacote Office da Microsoft, na versdo 2007.
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4.0 CASO EM ESTUDO

A pesquisa foi realizada em uma organizacdo que atua no setor grafico sediada em
Juiz de Fora/MG, fundada no inicio do século XX. Em 1981, quando ainda era uma pequena
gréfica, foi adquirida por um grande Grupo de Comunicacgéo, para que pudesse imprimir um
jornal de grande circulacdo na cidade. Sua primeira e efetiva alteracdo ocorreu no final dos
anos 80, apos a inauguracdo de sua nova planta, projetada para acomodar grandes maquinas
de dltima geracdo. A velocidade de suas modificacbes acompanhou a elevacdo da demanda
pelos servicos graficos, baseados em qualidade, bom preco e celeridade na entrega.

Devido a progressiva procura por parte das redes de varejo, a empresa em questdo, a
partir de 1996, focou na fabricacdo de impressos comerciais de grande tiragem.
Simultaneamente, arriscou investir no segmento editorial, onde obteve éxito e passou a
imprimir livros de algumas editoras nacionais.

A contar de 2005, a organizacdo é respeitada e reconhecida como sendo uma das
melhores gréficas do Brasil e da América Latina, uma vez que houve um significativo
investimento em sua expansao tecnoldgica, com a compra de equipamentos importados de
alta performance.

Atualmente é a ancora do grupo do qual faz parte, sendo considerada uma das 3
maiores nesse ramo no Pais e a principal do Estado de Minas Gerais. Possui uns dos parques
graficos mais bem equipados da América Latina com, aproximadamente, 24 mil m2 de area
construida. Além disso, tem um depdsito, também em Juiz de Fora, de 12 mil m2, concentrado
na armazenagem de papel e na impressao do jornal.

Outro detalhe muito importante é sua localizacdo estratégica, qual seja, a 179 km do
Rio de Janeiro, 453 km de Sdo Paulo e 254 km de Belo Horizonte, o que de certa forma
contribui em muito para a fluidez no escoamento de sua producdo para 0s eixos viarios mais
relevantes do Brasil. Para tanto, se vale de uma frota terceirizada de mais de 100 veiculos,
composta por caminhdes e carretas, capazes de transportar até 35 mil toneladas, além de
furgdes e carros de passeio confortaveis para o transporte de clientes.

A partir da ativacdo de sua estrutura, a empresa € capaz de imprimir, em media, 12
milhGes de paginas por hora, com um consumo mensal de 6 mil toneladas de papel e 90
toneladas de tinta. Engloba aproximadamente 1100 funcionérios, dentre os quais 800 sé&o
diretos e 300 séo indiretos, capacitados dentro e fora do Pais. Sua carteira de clientes
compreende, dentre outras, vultuosas redes de varejo e atacado, editoras, agéncias de

propaganda, instituicdes governamentais e religiosas.
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e Missdo: Trabalhar com agilidade e inovacdo, com foco no cliente, atuando de
forma sustentével, valorizando colaboradores, fornecedores, clientes e sociedade.

e Visdo: Ser referéncia no mercado grafico, apresentando altos niveis de
exceléncia em produtos e servicos aos clientes.

e Valores: Compromisso ético, cumprir a legislacdo ambiental, seguranca e

qualidade de vida dos colaboradores.

Percebe-se que se trata de uma organizagdo que busca por harmonizar preco, agilidade

e qualidade de impressdo, visando assim atender as marcas brasileiras mais importantes. Tudo

isso, através de recursos tecnoldgicos e logisticos de ponta e qualidade grafica de nivel

internacional.

4.1 Apresentacdo e Analise dos Dados Coletados

A pesquisa foi realizada com funcionarios lotados nos setores administrativos da

empresa e assim, 0 primeiro bloco do questionario procurou tracar o perfil dos entrevistados,

a partir dos seguintes atributos: idade, sexo, nivel hierarquico, escolaridade e tempo de

empresa, cujos resultados estdo expressos nos quadros de 4 a 8 a seguir:

Quadro 4 — Sexo

SEXO
Masculino
Feminino
Fonte: Pesquisa de campo
Quadro 5 — Faixa etaria
IDADE

De 18 a 25 anos
De 25 a 30 anos
De 30 a 40 anos
De 40 a 50 anos
Acima de 50 anos
Fonte: Pesquisa de campo

Quadro 6 — Escolaridade

ESCOLARIDADE
Ensino Médio
Superior Incompleto

Superior Completo
Fonte: Pesquisa de campo

15 Dados coletados pela Autora no site da empresa.

PERCENTAGEM (%)
35%
65%

PERCENTAGEM (%)
22%
27%
31%
14%
6%

PERCENTAGEM (%)
16%
21%
63%
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Quadro 7 — Tempo de servico na empresa

TEMPO NA EMPRESA PERCENTAGEM (%)
Até 1 ano 15%
De 1 a 3 anos 18%
De 3 a5 anos 25%
De 5 a 10 anos 28%
Acima de 10 anos 14%

Fonte: Pesquisa de campo

Quadro 8 — Cargo na empresa

CARGO FREQUENCIA
Auxiliar Administrativo 19
Assistente Administrativo 73
Analista Administrativo 134
Supervisor 8
Coordenador 3

Fonte: Pesquisa de campo

A andlise exploratéria dos dados resultantes da aplicacdo do modelo BPSO teve como
principal objetivo verificar as acdes desenvolvidas pela empresa no que tange a tematica da
Qualidade de Vida no Trabalho, na percepcao dos colaboradores.

De acordo com a pesquisa bibliogréafica pode-se entender que a qualidade de vida no
trabalho esta relacionada a satisfagdo das necessidades dos individuos e envolve multiplas
dimens0es, tais como: fisicas, intelectuais, emocionais, profissionais e sociais. Assim, para
analisar as respostas ao segundo bloco do questionério, envolvendo questBes relacionadas a
dimensao biolodgica, considerou-se o argumento de Limongi-Franca (2011, p. 41), ao afirmar
que: “numerosos fatores perturbadores da saude [..] trazem desconforto, [..] sé&o
potencializadores de doencas e, diminuem a qualidade de vida”.

Os resultados das perguntas ao bloco das variaveis da dimensdo biologica estdo

expostos no quadro 9 a seguir.

Quadro 9 — Dimensao Bioldgica
GRAU DE QUASE

PERGUNTA SATISFACAO SEMPRE SEMPRE RARAMENTE NUNCA
A empresa oferece condicdes
; P . ¢ Frequéncia 83 137 12 5
ambientais adequadas para a
realizacdo do trabalho Percentual
(ergonomia, iluminagéo, ruido, % 35,02 % 57,80% 5,07% 2,11%
temperatura? (%)
A empresa oferece atividades .
p_ - ! Frequéncia 184 53 0 0
laborais, como ginastica ou de
reeducacdo postural no horario
Ucagao postu ! Percentual 77,63% 22.37% 0,00% 0,00%
de trabalho? (%)
A empresa oferece palestras ou
P P Frequéncia 67 84 73 13

atividades com contelido
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considerado proveitoso para sua
Percentual

salde ou de seus familiares na (%) 13,28% 35,44% 35,80% 15,48%
SIPAT? >
O lanche oferecido pela empresa Frequéncia 71 140 17 9
aos funciondrios pode ser P tual
considerado de qualidade? er;’;”) ua 29,96% 59,07% 7,17% 3,80%
0
O convénio médico ofere_mdo pela e 28 59 132 18
empresa pode ser considerado
satisfatdrio para suas
is1aaro para su Percentual 11,81% 24,89% 55,70% 7,60%
necessidades? (%)

Fonte: Pesquisa de campo

O resultado para a primeira pergunta sinalizou que a grande maioria dos entrevistados
demonstra alto grau de satisfacdo no que diz respeito as condicdes fisicas ambientais do seu
local de trabalho. Consideram que sempre (35,02%) ou quase sempre (57,80%) a empresa
oferece condicdes fisicas adequadas e satisfatdrias para a qualidade ambiental no trabalho.

Na segunda pergunta a expressiva maioria, resultando 77,63% para “Sempre” e
22,37% para “Quase sempre” denota grau alto de satisfagdo dos colaboradores nesse quesito.
Tal resultado talvez se deva ao fato de que a empresa sempre buscou firmar convénios com
instituicdes que oferecem projetos de ginastica nas suas dependéncias. Para Limongi-Franca
(1996), a abordagem sobre salde e seguranca na empresa refere-se, entre outros aspectos, na
prevencdo ou reparacdo de aspectos humanos e ambientais que podem contribuir para
minimizar ou mesmo neutralizar os riscos no trabalho.

Os resultados para a terceira questdo apontaram que a grande maioria dos temas
abordados, por ocasido na Semana Interna de Prevencdo de Acidentes, (SIPAT), esta voltada
para 0s interesses da area produtiva, como campanha para protecdo das maos, campanha para
utilizagdo correta de EPI’s®® e outras. Os resultados relativos a essa pergunta indicam que o
publico abrangido pela presente pesquisa, advindo de setores administrativos, demonstrou ndo
ter grande interesse por essa tematica ou ndo ser sensibilizado por ela, retornando 13,28%
para “Sempre”, 35,44% para “Quase sempre”’, como também 35,80% para “Raramente” e
15,48% para “Nunca”. Esse item também reflete a Gtica dos colaboradores sobre a abordagem
da seguranca e prevencao dos riscos ambientais na empresa.

A qualidade da alimentacdo oferecida pela empresa, tema da quinta pergunta desse
bloco, € um dos indicadores listados nos estudos de QVT desenvolvido por Limongi-Franca.
Nesse quesito observou-se um grau relevante de satisfacdo por parte dos colaboradores no que

tange ao lanche oferecido, na medida em que: 29,96% e 59,07% responderam “Sempre” e

16 Equipamentos de Protecdo Individual. Nota de responsabilidade da autora.
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“Quase sempre”. A refeicdo € oferecida trés vezes ao dia, uma vez a cada turno e compde-Se
de péo, café, leite, presunto ou queijo.

As respostas a ultima questdo do bloco demonstraram alto grau de descontentamento
com o beneficio do convénio médico oferecido pela empresa. A modalidade do convénio que
ela disponibiliza aos colaboradores é isenta de mensalidade, mas a rede de atendimento é
restrita a poucos médicos e clinicas e a cobranca das consultas e exames se da mediante
desconto em folha de pagamento. Os estudos de Limongi-Franga (1996) demonstram que a
promocdo da salde do trabalhador tende a se traduzir em étimos resultados econdmicos para
as organizagoes.

No terceiro bloco da pesquisa estdo elencadas questdes relacionadas aos aspectos da

dimensdo psicoldgica, cujos resultados obtidos estdo expostos no quadro 10 abaixo:

Quadro 10 — Dimensao Psicoldgica

GRAU DE QUASE
PERGUNTA SATISFA(;AO SEMPRE SEMPRE RARAMENTE NUNCA
Os critérios de recrutamento e HBe U TEE 2 e 28 =
selecdo podem ser considerados
. R
justos e confiaveis’ Percentual (%) 59,92% 24,47% 10,97% 4,64%
Existe reconhecimento, por parte dos AL UETIE L & o2 v
superiores, pelo trabalho bem
j PP,
realizado de um funcionario? Percentual (%) 54,44% 2011% 13,50% 2,95%
As pessoas competentes sdo as que Frequéncia 61 127 41 8
tém as melhores oportunidades na
empresa?
Percentual (%) 25,74% 53,59% 17,30% 3,37%
Vocé considera que, de um modo Frequéncia 78 102 41 16
geral, os salarios pagos pela empresa
sdo condizentes com as funcdes
desempenhadas? Percentual (%) 32,91% 43,04% 17,30% 6,75%
Frequéncia 61 78 69 29
A empresa esta atenta ao clima entre
as pessoas no ambiente de trabalho?
Percentual (%) 25,74% 32,91% 29,11% 12,24%

Fonte: Pesquisa de campo

A organizacdo desenvolve um programa interno de selecdo para preenchimento de
vagas com ampla divulgacédo, por meio da clareza de critérios e acompanhamento das etapas
pelos interessados. Os colaboradores podem se inscrever nas vagas oferecidas em qualquer
setor da empresa, desde que e para tanto, preencham os pré-requisitos necessarios. Portanto

registrou-se um alto grau de percepcdo positiva dos funcionarios, no que tange a esta questao
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envolvendo (59,92% “Sempre” e 24,47% “Quase sempre”), a formacdo de impressdes
positivas sobre uma politica clara de recrutamento e selecdo desenvolvida pela empresa. A
satisfagdo com os critérios de recrutamento e selecdo compdem a lista de indicadores de
qualidade de vida no trabalho.

Em resposta a segunda pergunta ficou evidenciado o alto grau de aprovagéo por parte
dos colaboradores para com seus gestores (54,44% “Sempre” e 29,11% “Quase sempre”). O
departamento de RH da gréfica promove regularmente treinamentos, cursos e palestras para
0s supervisores das diversas areas da empresa, 0 que pode estar contribuindo para a obtengéo
deste resultado.

A terceira pergunta desse bloco resultou em 25,74% de respostas para “Sempre” e
53,59% para “Quase sempre”, apontando uma alta percep¢dao positiva por parte dos
colaboradores dos processos de promog¢ado na area administrativa da gréafica. De maneira geral,
essa area apresenta baixo indice de turn-over, com promocdes baseadas na meritocracia e no
tempo que o colaborador tem de empresa, fatores que podem ter concorrido para as respostas
obtidas. O Relatorio de Desenvolvimento Humano no Brasil, citado por Limongi-Franca
(1996) apresenta como uma das opg¢des basicas ao desenvolvimento humano a renda no
trabalho.

A quarta pergunta apresentou como resultado um alto grau de satisfacdo: 32,91%
“Sempre” e 43,04% “Quase sempre” contribuiram para o resultado, o plano de cargos e
salarios da empresa e as pesquisas comparativas do mercado de trabalho em Juiz de Fora e
regido. A empresa € a maior grafica da cidade e pratica aumentos salariais diferenciados em
relacdo as graficas de menor porte. Promove ainda divulgacdo dos beneficios oferecidos
através de cartazes e e-mails.

Na ultima pergunta, embora tenha sido registrado um grau alto para a maioria
(58,65%) das respostas “Sempre” e “Quase sempre”’, também foi expressivo o percentual para
“Raramente” e “Nunca” demonstrando pouca satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao
clima no ambiente de trabalho e a atencdo que a empresa tem dado a esta questdo. No ano de
2013 foi realizada uma pesquisa entre os colaboradores da grafica intitulada “Pesquisa de
Clima”, que constou de um questionario com o objetivo de identificar, entre outras situagdes,
as insatisfagbes dos funcionérios em relacdo ao clima organizacional. No inicio de 2014, os
resultados da pesquisa por area foram apresentados e, como consequéncia, montou-se uma
equipe com funcionarios de cada setor da empresa. Esta equipe ficou responsavel por elaborar
projetos de melhoria para as insatisfacfes detectadas na pesquisa. A viabilizacdo desses

projetos é avaliada pela diretoria para que sejam implementados. Espera-se com isso 0
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aumento do grau de percepcéo, por parte dos colaboradores, da atencdo da empresa ao clima
organizacional.

O quarto bloco do questionério buscou avaliar a satisfacdo dos colaboradores em
relacdo aos aspectos sociais na empresa. Para Limongi-Franca (1996, p. 147) “o nivel social
revela os valores, as crencas, o papel na familia, no trabalho e em todos os grupos e
comunidades a que cada pessoa pertence e de que participa”. Em respostas as perguntas de

dimensGes sociais, obteve-se 0 exposto no quadro 11 abaixo:

Quadro 11 — Dimenséo Social

GRAU DE QUASE
PERGUNTA SATISFA(;AO SEMPRE SEMPRE RARAMENTE NUNCA
Aempresa investe em seU | Frequancia 74 82 53 28
crescimento profissional
(cursos, palestras, Percentual
treinamentos)? (%) 31,22% 34,60% 22,36% 11,81%
O vale a|imentagéo Frequéncia 31 35 47 124
oferecido pela empresa
atende suas necessidades? Perz:;n)tual 13,08% 14,77% 19,83% 52,32%
0
A empresa oferece algum Frequéncia 0 0 0 237
tipo de auxilio para creche
ou escola de seus filhos? Per;:(«)a/n)tual 0,00% 0,00% 0,00% 100,00%
0
A empresa investe em Frequéncia 27 49 38 123

algum tipo de programa de
estimulo ao esporte ou lazer Percentual

para vocé e sua familia? (%) 11,39% 20,68% 16,03% 51,90%
A empresa participa de ..
eventos culturais ou Frequencia 45 71 89 32
estimula a sua participacdo b |
e a de sua familia com erg%t“a 18,99% 29,96% 37,55% 13,50%

algum tipo de incentivo?
Fonte: Pesquisa de campo

Na empresa, todos 0s setores possuem uma verba anual para investimento em cursos e
treinamentos de interesse do departamento. Ainda assim, registrou-se nas respostas a primeira
pergunta que, praticamente, um terco dos entrevistados (34,22%) n&o esté satisfeito com esta
politica. Faz-se necessaria uma avaliacdo do uso dessa verba para detectar se sua distribuicéo
tem sido uniforme e democratica ou, ao contrario, se tem beneficiado poucos colaboradores
em detrimento da maioria.

A questdo seguinte do questionario registrou 0 maior grau de insatisfacdo deste bloco,
com 72,15% para “Raramente” ou “Nunca”. O vale alimentagdo oferecido pela empresa ficou

por trés anos sem reajuste no valor do beneficio, e foi motivo de muitas reunibes para
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reclamacdo por parte dos funcionarios. Em setembro de 2014 a empresa concedeu o reajuste
de 17% sobre o valor do vale alimentagdo. Pelo resultado da pesquisa, o reajuste concedido
ainda ndo atendeu as necessidades dos colaboradores.

O resultado da terceira pergunta do bloco se deve ao fato de que a empresa, com o
aumento do numero de funcionarios, extinguiu o beneficio de convénio que mantinha com
creches na cidade.

No quarto quesito 0 retorno obtido demonstra que a
maioria (16,04% para “Raramente” e 51,90% para “Nunca”) dos funcionarios com baixo grau
de satisfacdo em relacdo ao estimulo ao esporte e lazer oferecidos pela empresa. A grafica
participa das competicdes esportivas regionais promovidas pelo SESI, mas as equipes S0 se
reinem para treinar nessa ocasido. No restante do ano ndo sdo desenvolvidas atividades
relacionadas. Limongi-Franca (1996, p. 169) define cultura como “atividades de lazer, arte e
informacd@o cultural que as empresas desenvolvem e que interferem positivamente na
motivacdo dos empregados”.

O quinto quesito obteve um percentual equilibrado para as respostas. Outra empresa
do mesmo grupo empresarial constantemente divulga e promove eventos culturais com sorteio
de ingressos ou descontos para 0s colaboradores da grafica. Como as promocdes estdo
frequentemente associadas a imagem da outra empresa, parece ndo ficar evidenciado para os
colaboradores de quem é a responsabilidade pelo incentivo.

O quinto e altimo bloco de perguntas abordou a dimenséo organizacional e retornou o

exposto no quadro 12 abaixo:

Quadro 12 — Dimenséo Organizacional

GRAU DE QUASE
PERGUNTA ~ SEMPRE RARAMENTE NUNCA
SATISFACAO SEMPRE
A empresa desenvolve .
P ) Frequéncia 101 114 22 0
campanhas visando a
valorizagéo de sya llm_agem junto Percentual 42,62% 48.10% 9,28% 0,00%
aos funcionarios? (%)
A empresa investe em novas Frequéncia 31 85 88 33
tecnologias para a melhoria de I
seus métodos de trabalho? Per(c;n)tua 13,08% 35,86% 37,13% 13,92%
0
Os funcionarios séo tratados Frequéncia 119 89 26 3
com respeito independente do
5 Percentual
cargo gue ocupam na empresa’ (%) 50,21% 37,55% 10,97% 1,27%
0
As orientagdes e regras para a Frequéncia 86 122 20 9
realizacéo de seu trabalho sdo p tual
claras e objetivas? ercentua 36,29% 51,48% 8,44% 3,80%

(%)
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Vocé considera satisfatérios os

: : Frequéncia 92 104 31 10
procedimentos relativos ao
atendimento de pessoal (registro, Percentual
pagamentos, documentos, etc)? (%) 38,82% 43,88% 13,08% 4.22%

Fonte: Pesquisa de campo

A organizacdo desenvolve campanhas periodicas de valorizagdo da sua imagem
através de cartazes e e-mails com a divulgacdo dos beneficios para os funcionarios, metas
conquistadas, premiacdes distribuidas e outros. Também possui uma revista impressa que
circula mensalmente com noticias da empresa, de seus colaboradores e matérias de interesse
de todos. Justifica-se, portanto o alto grau de satisfacdo com a imagem da empresa
demonstrada na primeira pergunta: 42,62% retornaram “Sempre” e 48,10% retornaram
“Quase sempre”. A imagem da empresa na sociedade faz parte da lista dos indicadores
empresariais para a qualidade de vida no trabalho, elencado por Limongi-Franca (1996).

Na segunda questdo o grau de satisfacdo obtido para respostas "Sempre” e "Quase
sempre”, totalizou 48,95% e ficou proximo do registrado para "Raramente” ou "Nunca" que
totalizou 51,05%. A empresa tem adotado uma politica de controle rigoroso sobre o0s custos
dos departamentos, e tem controlado os investimentos em computadores e programas, por
exemplo. Assim, as trocas de equipamentos sdo feitas apenas e tdo somente no caso de
extrema necessidade e isso pode portanto, explicar um maior percentual de insatisfacdo. A
organizacdo durante anos teve uma administracdo predominantemente familiar e cada diretor
conhecia os colaboradores e os tratava nominalmente, independente do cargo ou funcéo de
cada um. Tal situacdo gerava muita satisfacdo entre os colaboradores que se sentiam
reconhecidos pelos donos, existindo um canal aberto para uma melhor comunicacéo.
Recentemente, a empresa passou por uma reestruturacdo gerencial onde os antigos diretores
da mesma familia passaram a ocupar um conselho de administracdo, perdendo o contato
direto com os funcionarios e gerentes foram contratados para assumir cada area da empresa.

Embora essa situacdo tenha gerado insatisfacdo para os funcionarios mais antigos, 0s
colaboradores mais novos se adaptarem bem a esta mudanca. Portanto, o grau de satisfagdo
nesse quesito chegou a 50,21% para “Sempre” e 37,55% para “Quase sempre”.

Para a terceira questdo obteve-se um alto grau de satisfacdo, com o percentual de
36,29% para “Sempre” e 51,47% para “Quase sempre”. A empresa possui certificacao ISO
14001 e estd em processo de certificacdo na norma ISO 9001. Ambas as certificaches exigem
procedimentos claros para as atividades relacionadas e treinamento constante dos
colaboradores envolvidos. Tais praticas colaboram inegavelmente para a clareza e

objetividade no entendimento das tarefas a serem realizadas. Limongi-Franca (1996)
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considera a necessidade de explicitacdo das caracteristicas reais das tarefas como um requisito
fundamental para a gestdo da qualidade nas empresas.

Na ultima pergunta do bloco 82,07% retornaram um alto grau de satisfagdo com os
procedimentos relativos ao atendimento de pessoal. O departamento de pessoal e o
departamento de recursos humanos da empresa realizam atendimento em horarios definidos,
nos intervalos dos turnos para que os colaboradores possam tirar davidas, enviar documentos
e outros servicos. O pagamento dos funcionarios nao sofre atrasos e esses fatores concorrem

para que seja alto o grau de satisfagéo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Diante da alta competividade observada no espaco de atuacdo organizacional e da
possibilidade de se valer do ganho que a Qualidade de Vida no Trabalho pode acarretar
atualmente assume grau de importancia fundamental o fato de que o gestor conheca o
ambiente interno da sua organizacdo para assim tracar estratégias eficazes. Para Limongi-
Franca e Rodrigues (1999, p. 136) estudar a QVT representa adquirir ““/.../ uma compreensao
abrangente e comprometida das condic¢des de vida no trabalho, que inclui aspectos de bem-
estar, garantia de saude, seguranca fisica, mental e social e capacitacdo para realizar tarefas
com seguran¢a e bom uso da energia pessoal”.

Assim e, a partir destes elementos norteadores, a presente pesquisa buscou investigar
os niveis de satisfacdo que os colaboradores da organizacdo selecionada como objeto de
estudo, possuem no tocante as agdes e praticas de QVT por ela utilizadas, para que sé entdo
fosse possivel realizar um esforco de compreensdo que, por fim, pudesse permitir a
construcdo de uma linha de analise consistente acerca da temética em pauta.

Como delimitagdo do trabalho houve alguma dificuldade de encontrar material
literario referente ao tema e a propria identificacdo e aplicacdo de um instrumento de coleta de
dados que, neste caso em particular, foi realizada via e-mail, conforme sugestdo da propria
organizacdo, por julgar ser mais eficiente e, paralelamente, ndo dificultar o andamento da
rotina de seus colaboradores, uma vez que, pelo menos em tese, cada um deles poderia
responder ao formulario no momento que achasse pertinente.

Como retorno, obteve-se uma amostra de pouco mais de 50%, que pode ser
considerada suficiente para fundamentar o desdobramento do processo de investigagdo. Outra
restricdo enfrentada adveio de dois fatores: o primeiro, o levantamento dos dados ter sido feito
com base numa abordagem de coleta do tipo Survey, executada através de um questionario
fechado. J& o segundo diz respeito a subjetividade de opinido inerente ao individuo. Por fim,
mas ndo menos importante, observou-se certo receio na exposi¢cdo dos fatos, temendo
possiveis represalias por parte da organizacéo.

Ainda assim, foi verificado ao final da pesquisa que, para 0 grupo de perguntas
abrangendo variaveis do critério bioldgico, construidas a partir do modelo BPSO, os
colaboradores da organizacdo pesquisada demostraram possuir alto grau de satisfagdo para as
acOes desenvolvidas pela mesma, em relacdo as condigfes ambientais, atividades de ginastica
laboral e o lanche oferecido. Tal diagndstico demonstra que ha equilibrio entre o esfor¢o que

a organizacdo faz e a satisfacdo percebida pelos seus colaboradores. Em contrapartida, as
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acOes relativas a campanhas desenvolvidas pela SIPAT e, em especial ao convénio de saude,
demonstraram baixo grau de satisfacdo. E esse € um ponto que requer atengdo, pois, como
ressalta Limongi-Franca (1996), essas sdo questdes relevantes e que devem ser bem
trabalhadas, ndo somente por aspectos legais, mas também e, principalmente, pela
possibilidade de impactar de maneira positiva na satisfacdo dos empregados.

Para as variaveis do critério psicoldgico do modelo de Limongi-Franca que procuram
focar em questdes que envolvem: recrutamento, selegdo, carreira e salério, dentre outros
aspectos, apurou-se um grau de satisfacdo de médio para alto para questdes envolvendo as
praticas de recrutamento e selecdo, reconhecimento por parte dos superiores, promocoes,
salarios e clima no ambiente de trabalho. Sobre este aspecto e como bem ressalta Limongi-
Franca (2013), o ser humano ndo é mais, como antigamente, uma mera peca da imensa
engrenagem da organizagdo. Atualmente, ele é identificado como sendo o principal agente no
desempenho organizacional e que, assim sendo, € justa e obrigatoria sua valorizacdo, por
intermédio do desenvolvimento e implementacdo de um sistema de recompensas, que por sua
vez, possam se mostrar compativeis com a realidade. Acrescenta a Autora que entre o rol de
componentes da recompensa, certamente 0 mais importante é a remuneracdo, componente
este que contou com uma avaliacdo bastante positiva por parte dos entrevistados.

Em relacdo ao bloco de perguntas contendo variaveis de critério social, onde Limongi-
Franca (1996) enfatiza a importancia dos beneficios, tais como: gastos com curso de
aperfeicoamento, lazer etc, o resultado obtido permitiu identificar alto grau de satisfacdo dos
funcionarios com os investimentos realizados pela organizacdo, voltados ao crescimento e
aprimoramento profissional, dentre o0s quais merecem destaque: cursos, palestras,
treinamentos e outras capacitacbes. Mas, em contrapartida, apresentou também baixo grau de
satisfacdo para os critérios envolvendo: vale alimentacdo, auxilio creche, plano de saude e
programas de estimulo ao esporte e lazer.

Ja no gue tange ao bloco das perguntas relativas as variaveis organizacionais em que
Limongi-Franga (1996) atentou-se para a relevancia da imagem da organizagdo, de seus
processos tecnoldgicos, burocraticos e rotineiros, a tabulagdo dos dados da pesquisa revelou
baixo grau de satisfacdo dos funcionarios para os investimentos em tecnologia e métodos de
trabalho, porém e paralelamente, registrou um alto grau de satisfagdo em relacéo a valorizagéo
da imagem da organizacdo, a partir da condicdo de acgOes e praticas, tais como: bom
tratamento aos colaboradores por parte da organizacdo, regras claras de trabalho e
procedimentos relativos a rotinas do atendimento de pessoal. Infere-se aqui que ha a

necessidade de uma pequena calibragem, a ser aplicada apenas e tdo somente em relacdo aos
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investimentos tecnologicos empregados, mas que, como pode ser percebido a partir do breve
relato a trajetoria da organizacdo, ha esforcos sendo aplicados neste sentido.

De uma maneira geral, se pode perceber que o grau de satisfagdo entre o0s
colaboradores participantes do processo de investigacdo, em relacdo as a¢bes de qualidade de
vida no trabalho implementadas pela organizacdo estudada, pode ser considerado como alto.
Entretanto identifica-se que a cultura para com a QVT, muito embora existente, ainda oferece
espacgo para maiores aprimoramentos, pois pelo que se pode depreender, ela ainda necessita de
um melhor planejamento de agdes, principalmente aquelas que dizem respeito a perspectiva
bioldgica e, de forma ainda mais enfatica, na dimensdo que compreende 0s aspectos sociais
dos trabalhadores.

Apo6s a andlise, tanto dos dados da pesquisa quanto do contexto interno da
organizacéo, infere-se, com base nos ensinamentos de Morgan (2011), que se trata de uma
organizacdo que permite seu enquadramento num mix de imagens. Assim e, num primeiro
momento, pode-se atrela-la a imagem de organizacdo como cultura, na medida em que ela
trabalha suas estratégias comerciais levando-se em consideracao a cultura regional do publico
alvo que quer atingir, haja vista seus investimentos em maquinario, e o perfil de seus
funcionarios.

Em recorte paralelo, é possivel associa-la também a imagem de organizacdo como
instrumento de dominacao, pois foi possivel perceber que os lideres, se valendo da tipologia
weberiana da dominacdo tradicional, conseguem de maneira sutil atingir seus objetivos sem
qgue haja significativos questionamentos, como se 0 aspecto da dominacdo materializado
através da investidura de poder atribuido ao exercicio da funcéo gerencial, fosse considerado
como algo natural no transcurso das atividades executadas no cotidiano.

Ja tendo como foco a area operacional da empresa é perfeitamente admissivel
relaciona-la a imagem de organizacdo como maquina, uma vez que os colaboradores alocados
especificamente nesse setor possuem funcdes claramente definidas e padronizadas tendo em
vista a possibilidade de ampliacéo da eficiéncia e, consequentemente, da produc¢éo. Tudo isso
é empregado com o intuito de se ter um maior controle da operagdo por parte dos lideres e o
alcance de resultados satisfatorios que se traduzem no aumento do lucro.

Diante do exposto, conclui-se que é de suma importancia que a organizagdo continue
a investir e buscar pela implementacdo de melhorias, através da realizagcdo de analises
situacionais, focadas principalmente, em algumas variaveis que foram identificadas como
abaixo das expectativas e percep¢oes da forca de trabalho, no intuito de que assim se possa

construir os meios capazes de ampliar a sensagéo de bem-estar para seus colaboradores, uma
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vez que, no mundo atual, no qual a principal atividade do individuo € o trabalho, esse deve ser
desenvolvido com o maior grau de satisfacdo possivel, com vistas a minimizar a0 maximo a
perspectiva de sofrimento e aquisicdo de doencas de cunho profissional.

Por fim, vale ressaltar que seria interessante pensar na possibilidade de periodizar e
sistematizar a realizacdo de novas pesquisas sobre fatores da QVT visando assim identificar
com maior grau de precisdo, quais beneficios ja foram atingidos, a partir das medidas
adotadas, como também e paralelamente, quais sdo os possiveis focos de oportunidades para a
construcdo de novos avangos. Cabe ainda, trazer a tona a sugestdo para que estas pesquisas
possam abarcar também, os trabalhadores que atuam na area operacional da organizacéo, pois
estima-se que assim, ela consiga ampliar o escopo de observacdo e possa portanto, construir
analises comparatorias, envolvendo tanto as percepc¢des dos funcionérios que atuam na area
administrativa, quanto aqueles que atuam nos setores operacionais, pois € possivel inferir que
mesmo atuando numa mesma organizacdo, por serem ambientes laborais bastante distintos
entre si, estes trabalhadores possam apresentar percepcées diferentes sobre a existéncia ou ndo

de qualidade de vida no trabalho.
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ANEXO 1: INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA
Faculdade de Administracédo e Ciéncias Contabeis - FACC
Pesquisadora: Sabrina Ferreira Rodrigues

Pesquisa de Campo: Organizacdo do Caso em Estudo

Questionario da pesquisa

Informacbes gerais

Favor marcar com um X somente em uma Unica resposta que melhor se apresente para
VOCE.

D Masculino D Feminino

2. Faixa de idade:
D De 18 a 25 anos D De 25 a 30 anos D De 30 a 40 anos

|:| De 40 a 50 anos |:| Acima de 50 anos

3. Escolaridade
| |Ensino Médio | | Superior Incompleto | | Superior Completo

4. Tempo em que VOcé esta na empresa:

DAtélano |:|De1a3anos |:|De3a5anos

D De 5 a 10 anos |:| Acima de 10 anos

5. Seu cargo na empresa:
Auxiliar Administrativo Assistente Administrativo Analista Administrativo

Supervisor Coordenador
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Informacdes Especificas

Favor responder a este questionario considerando sua percepc¢do ou opinido quanto as
afirmativas, assinalando a que corresponda a sua Escala de Atendimento.

L LuE

r | Bos |§
ESCALA DE ATENDIMENTO S | <y =

S 533 H 5

b |CHg | 2

6. A empresa oferece condi¢des ambientais adequadas para a realizagdo do trabalho
(ergonomia, iluminacdo, ruido, temperatura?

7. A empresa oferece atividades laborais, como ginastica ou de reeducagdo postural no
horério de trabalho?

8. A empresa oferece palestras ou atividades com contetdo considerado proveitoso para sua
satde ou de seus familiares na SIPAT?

9. O lanche oferecido pela empresa aos funcionarios pode ser considerado de qualidade?

10. O convénio médico oferecido pela empresa pode ser considerado satisfatorio para suas
necessidades?

11. Os critérios de recrutamento e selecdo podem ser considerados justos e confiaveis?

12. Existe reconhecimento, por parte dos superiores, pelo trabalho bem realizado de um
funcionario?

13. As pessoas competentes sdo as que tém as melhores oportunidades na empresa?

14. Vocé considera que, de um modo geral, os salarios pagos pela empresa sdo condizentes
com as funcBes desempenhadas?

15. A empresa esta atenta ao clima entre as pessoas no ambiente de trabalho?

16. A empresa investe em seu crescimento profissional (cursos, palestras, treinamentos)?

17. O vale alimentacdo oferecido pela empresa atende suas necessidades?

18. A empresa oferece algum tipo de auxilio para creche ou escola de seus filhos?

19. A empresa investe em algum tipo de programa de estimulo ao esporte ou lazer para vocé e
sua familia?

20. A empresa participa de eventos culturais ou estimula a sua participacéo e a de sua familia
com algum tipo de incentivo?

21. A empresa desenvolve campanhas visando a valorizagdo de sua imagem junto aos
funcionérios?

22. A empresa investe em novas tecnologias para a melhoria de seus métodos de trabalho?

23. Os funcionarios séo tratados com respeito independente do cargo que ocupam na empresa?

24. As orientagBes e regras para a realizacdo de seu trabalho s&o claras e objetivas?

25. Vocé considera satisfatérios os procedimentos relativos ao atendimento de pessoal
(registro, pagamentos, documentos, etc)?

Fonte: Elaborado pela autora
Obrigada pela sua participagéo!




