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“Néo € sobre chegar no topo do mundo e saber
que venceu

E sobre escalar e sentir que o caminho te for-
taleceu

E sobre ser abrigo

E também ter morada em outros coragcbes

E assim ter amigos contigo em todas as situa-
coes

A gente ndo pode ter tudo

Qual seria a graga do mundo se fosse assim?
Por isso eu prefiro sorrisos

E os presentes que a vida trouxe pra perto de
mim*

(Ana Vilela, 2017)



Resumo

Apébs a Revolucao Industrial o trabalho deixa de ser apenas para suprir as
necessidades basicas e torna-se o ponto primordial na vida do homem, com isso, ele
passa maior parte de sua vida no seu local de trabalho, usando sua forga, energia e
esforcos em prol das organizacdes. Com o propésito de conservar a forga de trabalho
dos funcionarios, surgiram diversos estudos na area de Qualidade de Vida no Trabalho
(QTV). Este trabalho académico tem por objetico analisar por meio de um questionario
estruturado engendrado a partir adaptacdo do modelo de Walton (1973), quais o0s
fatores mais importantes na promocao de um bom nivel de qualidade de vida na
Céamara Municipal de Olinda. Para avaliacao dos dados foram realizadas a pesquisa a
tedrica com base na literatura sobre o tema e um empirica . Foram coletados dados
de 55 questionarios, na Camara Municipal de Olinda. Encontrou-se 3 fatores, material
de trabalho, limpeza do ambiente e plano de cargos que foram considerados criticos.
Conclui-se que os fatores que influenciam na QVT da instituicdo estao avaliados entre
muito importante e extremamente importante e que os servidores tém um nivel de
satisfacao entre muito satisfeito e satisfeito em relagdo aos mesmos itens. Isso configura
um cenario positivo, precisando apenas cessar aqueles fatores considerados criticos.
Deste modo, pretendeu-se expor possiveis causas € sugestdbes com o objetivo de
melhorar os niveis de QVT dos pesquisados.

Palavras-chaves: Qualidade de vida no Trabalho, Walton, Presidéncia e Ca-
mara, Satisfacao.



Abstract

After the Industrial Revolution, work ceases to be just to meet basic needs and
becomes the prime point in a man’s life, with which he spends most of his life in his
workplace, using his strength, energy, and efforts for the benefit of organizations. In
order to conserve the workforce of the employees, several studies have appeared
in the area of Quality of Life at Work (QTV). This academic work aims to analyze,
through a structured questionnaire generated from the adaptation of Walton’s model
(1973), which are the most important factors in promoting a good level of quality of
life in Olinda City Hall. For the evaluation of the data, the theoretical research was
carried out based on the literature on the subject and an empirical one. Data from 55
guestionnaires were collected at the Olinda City Hall. We found 3 factors, work material,
environmental cleanup and job plan that were considered critical. It is concluded that
the factors influencing the QVT of the institution are evaluated between very important
and extremely important and that the servers have a level of satisfaction between very
satisfied and satisfied with the same items. This is a positive scenario, only needing to
stop those factors considered critical. In this way, it was tried to expose possible causes
and suggestions with the objective of improving the QLT levels of the researched ones.

Keywords: Quality Of Life at Work, Walton, Presidency and House, Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo sera apresentado o contexto ao qual serviu de base para o
desenvolvimento deste trabalho, a pergunta que o mesmo planeja explicar, os objetivos
aos quais guiaram toda a pesquisa e as justficativas teoricas e praticas para a realizacao
da mesma.

1.1 Problema de Pesquisa

No transcorrer da histéria, o trabalho passou a tomar maior parte do tempo do
ser humano. Apés a Revolugao Industrial o trabalho deixa de ser apenas para suprir as
necessidades basicas e torna-se o ponto primordial na vida do homem, com isso, ele
passa maior parte de sua vida no seu local de trabalho, usando sua forca, energia e
esforgcos em prol das organiza¢des. Para grande maioria dos individuos o trabalho é
um dos pontos centrais da sua vida, consumindo boa parte do seu tempo. A fim de que
a pessoa trabalhe de forma efetiva faz-se necessario que o0 mesmo invista numa boa
quantidade energia fisica e psiquica, conhecida como forca de trabalho(CAVASSANI;
CAVASSANI; BIAZIN, 2006).

Com o propdésito de conservar a forga de trabalho dos funcionarios, surgiram
diversos estudos na area de Qualidade de Vida no Trabalho (QTV). Visto que pessoas
com baixos indices de QVT pendem a nao contribuir de maneira adequada ou desejavel
para a execucgao dos objetivos das organizagdes, essa tematica imediatamente se esta-
beleceu na aérea de Gestao de Pessoas pelos estudiosos (CAVASSANI; CAVASSANI;
BIAZIN, 2006). Nas organizag6es, a QTV aparece como uma estratégia de gestao para
atender as necessidades individuais e coletivas dos colaboradores.

“A QVT baseia-se em uma visao integral das pessoas, que € o chamado enfo-
que biopsicossocial. O enfoque biopsicossocial das pessoas origina-se da medicina
psicossomatica, que propde a visao integrada, ou holistica, do ser humano” (MAXIMI-
NIANO, 2012). Segundo (LIMONGI-FRANGCA; RODRIGUES, 2011), a Qualidade de
Vida no Trabalho, tem por objetivo proporcionar um ambiente para o desenvolvimento
do individuo, promovendo um ambiente ao qual lhe oferega suporte, conscientizando a
empresa que a saude do trabalhador esta diretamente correlacionada a sua qualidade
e produtividade. Para (PILATTI, 2008), a QVT enquanto ferramenta de gestao, possui
énfase no melhoramento do processo laboral tal como, converte-lo para ser mais pra-
zeroso e humanizado, oferecendo estimulo para o trabalhador se sentir motivado a
continuar e/ou aumentar a sua produtividade.

No comeco do século XVIIl, houve grandes transformacdes nos processos
industriais, provocando a producao em grande escala. As industrias comegaram a sentir
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necessidade em aumentar a sua produtividade, com o passar do tempo. Defronte a
essa situacao, (RODRIGUES, 2009) relata que se tornou impossivel ignorar a presenca
do individuo nas linhas de producédo, tendo em vista que os donos de industrias
procuravam freneticamente formas e métodos de se produzir mais.

Para (VASCONCELQS, 2001) e (ASFORA, 2004), as pesquisas em torno da
satisfacdo dos colaboradores em suas atividades laborais alcancaram seu apice na
segunda metade do século XX. (CHIAVENATO, 1999) afirma que o termo qualidade
de vida no trabalho foi utilizado por Loius Davis em 1970 e o conceito aborda a
preocupacado com o bem-estar dos funcionarios na performance de suas tarefas, ou
seja, a QVT no ambito de trabalho-nos vai muito além do que prevenir acidentes, ela
tem por intencdo abranger todas as esferas da organizacao.

A conceituacao do termo qualidade de vida no trabalho sofreu alteragdes ao
decorrer dos anos e a cada periodo detém uma forma de ser compreendida. Segundo
(DAVIS; NEWSTROM, 1992), a QVT significa os pontos favoraveis e desfavoraveis de
um ambiente de trabalho para as pessoas. Onde a proposta basica € desenvolver um
ambiente que seja bom para todos, isto €, para os funcionarios e para organizacao
fazendo com que assim, os resultados esperados sejam atingidos.

Por meio das pesquisas da qualidade de vida no trabalho, e possivel ter uma
idea de como os colabradores se sentem em relacao as praticas realizadas pela
orginazacao, quanto as categorias da QTV que influenciam sua produtividade e sua
satisfacao profissional ou pessoal. Com os resultados obtidos dessas pesquisa e
permitido propor acoes de melhorias para a Qualidade de Vida no Trabalho.

Com este contexto, o presente estudo tem por finaidade de pesquisar como 0s
servidores da Presidencia e Camara Municiapal de Olinda-PE avaliam o seu trabalho de
acordo com as categoeias da QTV. Tendo em vista que o novo Presidente da Camara
Municipal vem buscando investir mais nos funcionarios, pois 0 mesmo sabe que isso
trara um diferencial ma qualidade do atendimento dos clientes, e claro, considerando o
bem estar dos servidores.

Este trabalho esta estruturado em cinco capitulos.

No primeiro capitulo primeiro esta incluida a contextualiza¢éo do estudo, ou seja,
a exposicao do tema estudado, o problema de estudo, os objetivos geral e especificos,
e por fim a justificativa .

No segundo capitulo estd a fundamentacao tedrica, que foi elaborado com base
autores para melhorar o entendimento sobre o assunto, sendo que o0 mesmo esta
organizado em duas etapas: a primeira aborda a concepcao inicial sobre a QVT e a a
segunda aborda diversos modelos de qualidade de vida no trabalho e 0 modelo que
sera utilizado para este estudo.
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A terceira parte contempla o percurso metodoldgico adotado, explica como foi
realizado o estudo, ou seja, apresenta quais os tipos de pesquisa utilizados, quais
foram os sujeitos da pesquisa, quais foram as técnicas de coleta de dados e as técnicas
de analise e interpretacao dos dados utilizadas para realizacao do estudo.

Na quarta parte apresenta-se os resultados da pesquisa, sendo que 0 mesmo
esta dividido em dois topicos: o primeiro apresenta o perfil dos sujeitos da pesquisa, o
segundo a andlise das categorias de qualidade de vida no trabalho.

Por fim é apresentada a quinta parte: a conclusao do estudo, recomendacoes
e limiitacoes e apéndices.

1.2 Pergunta de Pesquisa

Diante do que foi apresentado acima, € possivel constatar a liportancia da
qualidade de vida no ambiente organizacional, pois é de fundamental relevancia serem
adotas e desenvolvidas a¢des de melhoria para o bem-estar bilégico, psicologico e
social do colaborador. Assim, determina-se a seguinte pergunta de pesquisa: Quais
séo os fatores decisivos no desempenho organizacional das Camara Municipal de
Olinda?

1.3 Objetivos da Pesquisa

A sequir serao expostos os objetivos, geral e especificos, 0s quais o presente
estudo almejou e se dispds a atingir.

1.3.1  Objetivo Geral

Este trabalho academico busca analisar quais os fatores sao mais importantes
na promog¢ao de um bom nivel de qualidade de vida na Camara Municipal de Olinda.

1.3.2 Objetivo Especificos

Exposto o objetivo geral, seguem os objetivos especificos que servirdo de base
para o desenvolvimento e execucao desta pesquisa:

* Investigar os fatores que possam interferir na Qualidade de Vida no Trabalho
com base no arcabouco tedrico sobre 0 assunto;
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+ Identificar aimportancia dada pelos Servidores da Camara Municipal de Olinda aos
fatores de Qualidade de Vida do Trabalho;

+ Identificar a satisfacdo dos Servidores da Camara Municipal de Olinda em
relacdo aos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho.

» Analisar as diferencas entre os fatores criticos apresentados pelos servido-
res da presidencia e dos da camara localizados na cidade de Olinda.

1.4 Justificativas

A seguir, sdo apresentadas as justificativas praticas e tedricas da pesquisa,
demonstrando sua importancia sobre a qualidade de vida no trabalho dos Servidores
da Camara Municipal de Olinda

1.4.1 Justificativa Pratica

Justifica-se a relevancia da presente pesquisa por causa do levantamento de
informacoes realizado, que podera ajudar os académicos, os funcionarios e os donos
da empresa a compreender melhor esse tema, e com isso compreender como a
qualidade de vida no trabalho é de suma importancia para o bom funcionamento da
organizagao. Além do mais, o estudo é relevante também como as praticas de QVT
aprimoram o clima organizacional como o nivel de motivagao dos colaboradores.

1.4.2 Justificativa Tedrica

O presente estudo tém satisfartéria relevancia académica, uma vez que, acres-
centa novas concepcgdes da literatura correlacionada a QVT, ja que a pesquisa é
feita em uma instituicdo publica que atua nas fungdes legislativas, fiscalizadoras e
administrativa de um municipio, Camara Municipal de Olinda.
Os departamentos que abrangem o publico-alvo deste estudo nao foram centro de
muitas pesquisas similares até o presente momento. Sendo assim, a literatura que
os abrange ¢ insuficiente e deve ser expandida devido a importancia da boa atuagao
destes departamentos para a sociedade.

Neste capitulo foram apresentados o problema, a pergunta, os objetivos e as
justificativas que serviram de inspiracao para a realizacao deste estudo. No capitulo a
seguir serdo explanados os fundamentos teoricos colhidos na literatura relacionada ao
tema que servira de base para a execugao da pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Na presente sessao serdo expostas algumas concepgdes presentes na literatura
referente ao assunto desta pesquisa, ou seja, a Qualidade de Vida no Trabalho. Sera
disposto também um breve resumo histérico que remete a origem do estudo da QVT e
ao seu desenvolvimento através dos anos. E por fim, serdo expostas também as teorias
e modelos tedricos de alguns dos principais pesquisadores na area, que embasaram
essa pesquisa.

2.1 Qualidade de vida no trabalho (QVT): concepcoes iniciais

Segundo (PIMENTEL, 2003), nas ultimas décadas as sociedades ocidentais
tem vivenciado uma transformacao de mentalidade em relagé&o a preocupag¢ao com
a qualidade de vida no trabalho. No ambiente organizacional a mudanca do ideal
de organizacdo baseado no modelo industrial, ou seja, voltado para a producéo de
bens e servicos, em um ideial de organizacao focalizada na tecnologia e no consumo,
identificada por uma gestdo mais subdividida, flexivel e de comunicagéo livre. Dessa
maneira, a propria falta de valores universais que digam o formato apropriado da
estrutura, dos sistemas produtivos e relagcoes de trabalho dentro das organizagdes
manifesta-se 0 modelo adequado para a era da informacao.

Para (CORREA, 1993), o termo qualidade de vida no trabalho € um fenomeno
complexo, que vem sendo elucidado aos poucos. No desdobrar da historia, no que
refere-se a melhoria da qualidade de vida registra-se qua a luta pela melhor QVT tem
sido introduzida como “ segurancga, conforto, lazer, desenhos de cargos, novas estru-
turas e distribuicdo de tarefas, melhor renumeracéo , garantia de densevolvimento e
treinamento”. A Qualidade de Vida no Trabalho possui uma conceituac¢ao de fato diversi-
ficada e abrangente.Precisa ser analisado as necessidades e objetivos da organizacéo,
para assim, definir e adaptar a melhor estruturagcdo da QVT. A mesma € constituida
perante o enfoque biopsicossocial, perspectiva originaria da medicina psicossocial que
enxerga os individuos em sua totalidade, entendendo a vida como sendo integrada
ao ser humano. A Figura 1 valida a amplitude do conceito da QVT diante das teo-
rias tradicionais de motivagao ((KANIKADAN, 2005); (OLIVEIRA, 2008);(RODRIGUES,
2009)).
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Figura 1 — Amplitude do conceito de QVT.

Oualidade de vida

(Biopsicossocial)

Fatores de satisfagdo
(Ambiente de trabalho)

Fonte: Maximiniano (2012, p. 276).

Para comprender melhor sobre o foco biopsicossocial que fundamenta a QVT,
as quatros potencias de fatores que o compdéem podem ser divididas e expostas
separadamente: biologicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais. (KANIKADAN,
2005).

Segundo Kanikadan (2005), os fatores biolégicos estao ligadas as condi¢oes
fisicas do organismo humano. Os fatores psicolégicos estdo relacionados com as
emocoes, relagcdes de afeto, motivacdes e raciocinios conscientes e inconscientes.
Os fatores sociais fazem mencao aos valores e crencgas dos individuos, o0 meio onde
vive, além dos papeis sociais que 0s mesmos desempenham ndo s6 em seu ambiente
profissional, mas em todos os grupos aos quais pertence.Os fatores organizacionais
estao correlacionados a cultura, valores, habitos, politicas, tecnologias, competéncias
e mercado.

Para(CHIAVENATO, 2004) a qualidade de vida no trabalho cerca todos os fatores
fisicos e ambientais,do mesmo mode que os fatores psicologicos presentes no local
de trabalho. Na vis&o do autor, faz-se necessario analisar todos esses fatores para
se alcancar o grau de satisfacao de cada colaborador. O Quadro 1 expde as diversas
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definicoes atribuidas a QVT através dos anos.

Quadro 1 — Definigdes atribuidas a QVT ao longo dos anos.

Periodo Foco Definicio

principal

1959/1972 Vaniavel | A QVT fo1 tratada como reacdo individual ao trabalho
ou as consequéncias pessoais de expenéncia do
trabalho.

1969/1975 Abordagem | A QVT dava enfase ao individuo antes de dar énfase
aos resultados organizacionais, mas ao mesmo tempo
era vista como um elo dos projetos cooperativos do
trabalho gerencial

1972/1975 Metodo A QVT fo1 o meiwo para o engrandecimento do
ambiente de trabalho e a execugio de maior
produtividade e satisfacio.

1975/1980 Movimento | A QVT, como movimento, visa a utilizacio dos
termos “‘gerenciamento participativo e “democracia
industrial” com bastante frequéncia, invocador como
1deais do movimento.

1979/1983 Tudo A QVT € vista como um concerto global e como uma
forma de enfrentar os problemas de qualidade e
produtividade

Previsiio para Nada A globalizacio da definicéo trara como consequéncia

o future da inevitavel a descrenca de alguns setores sobre o termo

OvT OVT.E palm estes QV'T nada representara.

Fonte: Nadler e Lawler apud Rodrigues (2009, p. 81).

Esse quadro esta absoleto, ja que, o estudo da qualidade de vida dos trabalha-
dores se tornou mais do que um modismo efémero, tornou-se, de maneira pratica, um
direito dos trabalhadores, e ao que sugere bem consolidado (PILATTI, 2008).

No meio de tantas possiveis conceituagcdes para a qualidade de vida no trabalho,
nessa pesquisa sera adotada duas visées, uma por(MORETTI, 2007), diz que a QVT é
uma forma de pensar que integra os individuos, organizagdes e o trabalho realizado,
no qual constitui-se na apreensao com relagao ao bem-estar dos colaboradores as-
sosciados a sua efetividade no desempenho das atividades. E a segunda viséo € por
(FERNANDES, 1996), onde a empresa s6 se desenvolvera com bases fortes para aten-
der as necessidades das pessoas, desenvolvendo e maximizando suas competencias.
Nesse ambito, deve se investir um programa de qualidade de vida no trabalho, que é
uma ferramente adequada a ser utilizada para cumprir a satisfagdo das necessidades
das pessoas. Para o autor, € impossivel se falar em qualidade de produtos e servigos
se eles ndo sao produzidos com qualidade de vida no trabalho.

Com base nos conceitos levantados, conclui-se que QVT alude aos esforgos de
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melhorar ou humanizar a situagao de trabalho, guiados por solugdes mais adequadas
que tedem a reformulacéo dos desenhos dos cargos, tornando-os mais produtivos para
a empresa e mais satisfatorios para os trabalhadores, de maneira que, consegue se
elevar o nivel de satisfacao do pessoal e também a produtividade das empresas como
resultado da maior participacao dos colaborados nos processos relacionados ao seu
trabalho.

2.1.1 Qualidade de vida no trabalho: Breve resumo historico

De acordo com(WALTON, 1973), o termo qualidade de vida constantemente
é utilizado para descrever valores humanos e ambientais que foram esquecidos pe-
las sociedades industrias em favor dos avangos tecnolégicos, da produtividade e do
crescimento econémico.

Segundo (RODRIGUES, 1994), possuindo outros titulos e em outros contextos,
mas constantemente voltada para simplificar ou trazer a satisfacdo e bem-estar do
trabalhador na realizacédo de suas obrigacdes, a qualidade de vida sempre foi objeto de
preocupacao da raga humana. Ja nas primeiras civilizagdes, existiam os cuidados com
a forma da execucéo das tarefas, com isso, muitos métodos foram sendo aplicados
para diminuir o mal-estar ou esforco fisico do empregado. Ainda por Rodrigues (1994),
sao citados fatos historicos que vieram para modificar a maneira de execucgéao da tarefa,
ocasionando uma melhoria nas condi¢cdes de trabalho e bem-estar do trabalhador,
como por exemplo, os ensinamentos de Euclides de Alexandria sobre principios de
geometria, a 300 anos a.C., que foram aplicados para melhorar o método de trabalho
dos agricultores a margem do Nilo; ou a “Lei das Alavancas”, de Arquimedes, que em
287 anos a.C., diminuiu o esforco fisico de muitos trabalhadores.

Apesar dar preocupag¢ao do homem vim desde os tempos mais remotos, como
dito anteriormente, a QVT s6 surgiu em meados da década de 1950, na Inglaterra,
quando Eric Trist e seus colaboradores estudavam um modelo macro para unir o trind-
mio individuo/trabalho/organizacdo. Sendo que esta nova técnica descoberta recebeu
o nome de qualidade de vida no trabalho (RODRIGUES, 1994).

O ano de 1960 que foi conhecido pelos 0os movimentos sociais, trabalhistas,
estudantis, as lutas transformacdes de mentalidade, pela contestacao dos valores
tradicionais e por distintas maneiras de agir e viver. Todas essas mudancgas também im-
pactaram no ambiente interno das organizacdes. Foram criados conflitos internos
entre os que exigiam reformas na estrutura organizacional e os que desejavam manter
a tradicdo. Essas circunstancias principiou nos individuos mais consciéncia critica
em relacdo aos seus direitos e incentivou o aprofundamento dos estudos da QVT
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((RODRIGUES, 2009)).

Ainda que sua origem do termo qualidade de vida no trabalho seja relacionada
ao ano de 1950, de acordo com (CHIAVENATO, 2004) a expressao apenas foi utilizada
publicamente, no inicio da decada de 1970 pelo professor Louis Davis, quando ele
estava criando um projeto de desempenho de cargos. Para o mesmo, o conceito de
QVT relaciona-se a saude e ao bem estar do colaborador enquanto ele realiza as suas
funcdes profissionais.

Durante a década de 1980 houve uma corrida pela modernizacao das empresa
em consequencia das transformagdes tecnologicas que comegou a ser vista como uma
vantagem competitiva. As pertinentes mudangas nos meios produtivos, na politica,
na economia, na tecnologia, e na sociedade como um todo geraram um ambiente
dinamico e instavel que estimula o avanco das pesquisas e aplicacdes no campo da
Qualidade de Vida (RODRIGUES, 2009).

A partir dos anos 90, o cendrio organizacional sofreu, e continua sofrendo,
influéncia de inumeras situagées. No entanto, é universal a busca por um gestor com
capacidade para decidir, planejar, organizar, dirigir e controlar com proeficiencia uma
organizagao diante de a dinamicidade e inconstancia que caracterizam o contexto atual
(RODRIGUES, 2009).

Para (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2011)esta aumentando a consciéncia
e a importancia da qualidade vida do trabalho para os administradores, ndo importando
a area de desempenho ou categorias de formacdo. No momento presente, a QVT
comega a englobar outros niveis de colaboradores, indo do nivel operacional até o
nivel estrategico. Ainda € valido ressaltar que a qualidade de vida no trabalho tem sido
uma das ferramentes fundamentais nas organizagdes, em razao de apontar o grau de
satisfacdo dos colaboradores com o seu trabalho, servindo de indicador de experiencas
humanas no &mbito organizacional (CHIAVENATO, 2004).

2.1.2 A hierarquia das necessidades de Maslow

Segundo Pimentel (2003), o primeiro autor a associar as necessidades huma-
nas em um quadro teérico abrangente foi Abraham Maslow. Essa teoria possibilitou
entender a motivacdo humana, baseada na hieraquia das necessidades humanas
basicas. Antes de Maslow iniciar sua consagrada teoria da hierarquia das necesssida-
des, ja haviam outras teorias aos quais explicavam sobre as necessidades humanas e
como elas funcionavam como elementos motivacionais para os individuos. A for¢a da
motivacao causada € proporcional a for¢a da necessidade (MAXIMIANO, 2012).

De acordo com (ARAUJO, 2010), para Maslow as necessidades dos seres hu-
manos respeitam uma hierarquia, isto €, uma escala de valores que seréo transpostos.
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Isso que dizer no instante ao qual o individuo completa uma necessidade, manifesta-se
outra, demandando sempre uma busca de metodos para satisfaze-la. Serdo poucas as
pessoas que buscarao reconhecimento pessoal e status se suas necessidades basicas
nao estiverem satisfeitas.

Na sua teoria, Maslow mostra que de conforme uma necessidade é cumprida
em cada nivel, a pessoa ira voltar a sua atencdo para o proximo nivel. Todavia, ha uma
impermanencia entre as necessidades, dessa forma, os individuos podem descer ou
subir na hieraquia (VERGARA, 2000)

Abaixo sera apresentado a figura 2 e os grupos de necessidades delimitados
por Maslow segundo (CHIAVENATO, 2003), (MONGRUEL, 2008) e (MAXIMINIANO,
2012):

Figura 2 — Hierarquia das Necessidades Humanas.

Necessidades de autorrealizagio

Mecessidades de estima —— Mecessidades secundarias

Mecessidades sociais

Mecessidades de seguranga
J — Mecessidades primarias

MNecessidades basicas

Chiavenato (2003, p. 331).

1. Necessidades Basicas: necessidade de se alimentar, de se abrigar, de des-
cansar, de praticar exercicios fisicos, sexo, entre outras necessidades organicas.
2. Necessidades de seguranca: necessidade de sobreviver, de se sentir preservado das
ameacas externas, proteger a integridade fisica.
3. Necessidades sociais: necessidade de ter amizades, necessidade de sentir-se alvo
de afeto, necessidade de interagir e ser aceito em grupos sociais.
4. Necessidades de estima: necessidade de sentir estima por outros e de ser estimado.
5. Necessidade de autorrealizagdo: necessidade de desenvolver e aplicar seu potencial,
aptidées e habilidades. Busca por autodesenvolvimento e realizagao pessoal.
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Em outras palavras, essa teoria acredita no desenvolvimento e melhoria conti-
nua das pessoas, pois a busca pela satisfacao de suas necessidades possibilita aos
envolvidsos a oportunidade de progredir e evoluir. A autorrealizacdo, mesmo estando
no ponto alto da piramide, nao esta necessariamente no topo da hierarquia visto que
nenhuma das necessidades é prioritaria. O que dara prioridade de uma necessidade é
o0 individuo e o0 meio onde 0 mesmo esté inserido (MAXIMIANO, 2012).

2.1.3 Asteorias X e Y de Mcgregor

Assim como Maslow, Mcgregor foi um pesquisador da teoria comportamental ao
qual argumentava que a maioria das necessidades humanas consegue se satisfazer
por meio do proprio trabalho. Ele criou duas linhas antagbnicas da administragao, a
Teoria X (visdo negativa do ser humano) e a Y (visdo positiva). A primeira, — consiste-se
na Teoria Tradicional da administracdo (mecanicista e pragmatica) — salienta que o
individuo é preguicoso, abstém-se adquirir responsabilidades, € inocente, fazendo
necessario ser controlado e dirigido (MONGRUEL, 2008).

McGregor enfatiza que, em geral, as tentativas para se influir no comporta-
mento de individuos estdo baseados em suposi¢cdes, generalizagdes e hipo-
teses relativas a natureza humana. Isto €, a maioria das pessoas age como
se suas crengas sobre o comportamento fossem corretas e ndo requeressem
exame ou verificagdo (GONGALVES, 2005, p. 28).

Segundo Araujo (2010), nessa teoria o trabalho € um modo de como se ob-
tém recurso financeiro para o sustento, com isso, seria um mal necessario para a
sobrevivéncia da pessoa. Na Teoria Y, o trabalho € um anseio do individuo, dado que
ele gosta de ter uma atividade, € aplicado, busca e atribui a si responsabilidades e
desafios e, além do mais, é criativo e eficiente, podendo ser automotivado e auto
dirigido.

A teoria X defende que os trabalhadores séo seres desinteressados e preguico-
S0s, irresponsaveis e motivados exclusivamente por dinheiro. Dessarte, a Administracao
seria a principal a responsavel por organizar e dirigir os trabalhadores (MONGRUEL,
2008).
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Quadro 2 — Pressuposi¢cdes da Teoria X e Y.

PRESSUPOSICOES DA TEORIA X PRESSUPOSICOES DA TEORIA Y
A pessoas sdo preguigosas e indolentes As pessoas sdo esforgadas e gostam de ter
o que fazer
As pessoas evitam o trabalho O trabalho & uma atividade t3o natural

como brincar ou descansar

As pessoas evitam a responsabilidade As pessoas procuram e aceitam
responsabilidades e desafios

As pesspas precisam ser controladas e | As pessoas podem ser automotivadas e
dirigidas autodirigidas

As pessoas sdo ingénuas e sem iniciativa As pessoas sio criativas e competentes

Fonte: Chiavenato (2003, p. 339)

A critica que se faz em relagao a essa teoria € que as pressuposicdes da Teoria
X e da Teoria Y podem estar presentes em uma mesma situagao.

Para Chiavenato (2003),a Teoria Y refere-se a uma gestao mais flexivel e par-
ticipativa, preocupada com a dimens&o social da organizagéo, voltada para a pratica
de medidas inovadoras e humanistas. Por outro lado, a Teoria X tange a uma maneira
mais rigida e opressiva de gestao, vé o cliente interno com desconfianca.

As organizagdes que se baseiam em uma gestéo voltada para a Teoria X , 0s
individuos dentro dela serdo excessivamente moderados e tém
sua forga criativa desestimulada, procuram se autorrealizar através de meios externos
a organizagao, e em geral fora de sua atividade profissional . Em contrapartida, as
organizagdes que se apoiam na Teoria Y para conduzir seus talentos, o seu cliente
interno possui uma abertura para alcangar sua autorrealizagdo por meio de suas
atividades profissionais. Isso acontece devido ao fato da Teoria Y compreender o
processo de gestdo como um meio capaz de abrir oportunidades e desenvolver
potenciais que fomentam os individuos a se autodesenvolverem (CHIAVENATO, 2003).

De acordo com Mongruel (2008), a Teoria X e Y elaborada por Mcgregor colabora
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para o assimilacao de que os colaboradores sdo mais que meros instrumentos laborais,
sdo elementos ativos e essenciais nas organizagoes.

2.1.4 A teoria dos dois fatores da motivacdo de Herzerbg

Frederick Herzberg, psicdlogo, consultor e professor universitario americano,
iniciou sua teoria por meio das premissas descobertas na teoria de Maslow. Atraves
de uma pesquisa elaborada com engenheiros e contadores, na qual Herzberg perguntou
aos mesmos que pensassem em um momento de suas vidas ao qual se sentiram
realmente bem e outro no qual se sentiram mal, com relagéo ao seus trabalhos, dessa
forma, descobriu-se que as pessoas mencionavam diferentes tipos de situagdes para
0s bons e maus momentos. Contudo, ele elaborou uma teoria da motivacao e de acordo
com ela o comportamento dos individuos nas organizacdes é orientado por dois tipos
de fatores: Os Fatores Motivacionais e os Fatores Higiénicos (CHIAVENATO, 20083 ;
ARAUJO, 2010).

Segundo (FERREIRA; STEFANO, 2008) Herzberg concorda com Maslow no
que tange as necessidades serem sempre internas, mas se opoem ao afirmar que
quando os individuos dizem sobre o “sentimento de insatisfacao”, referem-se aos
fatores extrinsecos ao trabalho e quando aludem a sentir-se bem estdao atribuindo
aos elementos intrinsecos. Portanto , a motivacdo depende do trabalho em si e ndo
dos incentivos que 0s empresarios consigam oferecer aos colaboradores e enquanto
para Maslow todas as necessidades motivam e provocam satisfacéo, para Herzberg
nem todas as necessidades irdao motivar, uma vez que algumas apenas evitam a nao
satisfacao.

Como dito anteriormante e de acordo com Araujo (2010) Herzberg classifica a
motivacdo em duas categorias :

Fatores de Higiene: sdo os fatores extrinsecos e sdo insatisfacentes, ou

seja, 0s que previnem a insatisfacao; giram em torno do “CONTEXTO DO
CARGO”: como a pessoa se sente em relagéo a empresa, as condi¢des de
trabalho, salarios, prémios, beneficios, vida pessoal, status, relacionamentos
interpessoais;
Fatores de Motivacao: sdo os fatores intrinsecos, associados a sentimentos
positivos e estdo relacionados com o “CONTEUDO DO CARGO”: como a
pessoa se sente em relacdo ao cargo: o trabalho em si, realizagdo pessoal,
reconhecimento, responsabilidades. O funcionario que estad motivado tem
um gerador interno e executa a tarefa por ela mesma, pela realizagéo, o
reconhecimento, a responsabilidade e progresso.

No Quadro 3 estdo retratados os fatores de Motivacao e Higiene, afim de
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apresentar uma melhor visualizacao e compreensao dos critérios que influenciam na
satisfacdo ou insatisfagéo dos trabalhadores (RIBEIRO; SANTANA, 06/2015)

Quadro 3 — Fatores de Motivagao e Higiene.

FATORES DE MOTIVACAQ

{Fontes de satisfaciio no Cargo e
Motivagao)

FATORES DE HIGIENE

(Fontes de Insatisfacdo no Cargo. Meutros

para Motivaciao)

Desafio do trabalho em s1 Condigdes fisicas de trabalho
Fesponsabilidade Politicas da empresa
Reconhecimento Qualidade da Supervisio
Realizacio Relacionamento com os colegas de
trabalho
Progresso no cargo e crescimento Salario
profissional
Status

Seguranca no Emprego

Fonte: DuBrin apud Amorim (2013, p. 8)

Herzberg relacionou o termo motivagdo com o sentimento de realizagao, cresci-
mento e reconhecimento profissionais. Com isso, propos o enriquecimento de tarefas
como componente para se atingir a satisfacdo no cargo. Este enriqguecimento pode se
dar de forma vertical (aumento do grau de dificuldade do trabalho) ou lateral (diversifi-
cacgao de atribuigdes). Dentro dessa perspectiva, contamos com a teoria da motivagao
e higiene que indica que o trabalho seja enriquecido para conceder a utilizacao efici-
ente do pessoal, ao contrario de racionalizar o trabalho para aumentar a eficiéncia. A
expressao “enriquecimento do cargo” caracteriza esse modelo de motivar os emprega-
dos pela manipulagéo dos fatores motivadores, proporcionando oportunidade para o
desenvolvimento psicologico do empregado (CHIAVENATO, 1993; HERZBERG, apud
BERGAMINI; CODA, 1997; SILVA, 2013).



Capitulo 2. FUNDAMENTAGAO TEORICA 28

A teoria da motivacdo de Herzberg representa sua importancia por ser este
o autor, na concepc¢ao de Rodrigues (1994), que possivelmente mais se equiparou
em idéias e posicionamentos aos que hoje pesquisam QVT, através da introducao do
conceito de “enriquecimento de cargo”.

2.2 Modelos de avaliacao da qualidade de vida no trabalho

Dentre os varios modelos da avaliagdo da QVT existentes, essa pesquisa se
baseou nos estudos dos seguintes tedricos: Hackman e Oldham (1975), Westley (1979),
Werther e Davis (1983), Nadler e Lawler (1983) e de forma especial Walton (1973),
pois seu modelo inspirou a formulagéo do questionario aplicado nesta pesquisa.

2.2.1 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Segundo Chiavenato (2004), Ferreira e Stefano (2008) e (FLINK, 2012), Hack-
mann e Oldhan demostram um modelo de QVT aplicado ao desenho de cargos. Para
essa teoria sao considerados trés os critérios: as dimensdes da tarefa, o estado psi-
colégico do trabalhador e os resultados pessoais e do trabalho. Nesse modelo, cujas
variaveis estao dispostas no Quadro 4, deixa claro a relagdo entre a satisfacdo das
necessidades pessoais do funcionario e o alcance dos objetivos da organizagao.

Quadro 4 — Dimensdes bésicas da tarefa.

DIMENSOES DA ESTADOS RESULTADOS PESSOAITS
TAEEFA PSICOLOGICOS E DE TRABALHO

CRITICOS

Varniedade de habilidades Percepgio da significincia Satisfacdo geral com o

do trabalho trabalho
Identidade da tarefa
Significado da tarefa
Inter-relacionamento Percepcdo da Motivacdo interna para o
responsabilidade pelos trabalho
Autonomia resultados
Feedback intrinseco Conhecimento dos reais Produgio de trabalho de
resultados do trabalho alta qualidade
Feedback extrinseco

Absenteismo e rotatividade
baixa

Fernandes apud Ferreira e Stefano (2008).
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Para (HACKMAN; OLDHAM, 1975) as dimensdes do cargo sao de suma im-
portancia na QVT, pois, estes fatos produzem estados psicolégicos criticos que guiam
nos resultados pessoais e de trabalho ao qual interferem diretamente a qualidade de
vida no trabalho.

Ainda segundo o modelo de Hackman e Oldham (1975), os estados psicolé-
gicos criticos sao criados pela presenca de cinco dimensdes ‘basicas’ do trabalho,
demostradas a seguir:

» Variedade de Habilidades: o trabalho requer uma variedade de diferentes
atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizagdo, com
isso o tornando estimulante;

* |dentidade da Tarefa: trabalho é realizado por completo (do inicio até o final) com
um resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis, ou seja, trabalho
onde o individuo se identifique e reconhece a importancia de sua fungao;

« Significado da Tarefa: o trabalho tem impacto substancial na vida ou no trabalho
de outras pessoas —-mesmo deve ter compreensao dos impactos e consequén-
cias de seu trabalho sob os demais membros da organizacao;

» Autonomia: o trabalho permite a liberdade, independéncia e discricao do traba-
lhador na programacéo de suas atividades e na determinagéo dos procedimen-
tos a serem utilizados; e,

» Feedback do préprio trabalho (intrinseco): grau com que informacdes relacio-
nadas ao desempenho na execucao das atividades solicitadas sdo claramente
apresentadas durante sua realizagéo.

Além das dimensdes acima descritas, Hackman e Oldham (1975) também
levaram em consideracédo duas dimensdes complementares que tém sido Uteis no
entendimento dos resultados das tarefas pelos trabalhadores. Tais dimensdes séo:

» Feedback extrinseco: onde os trabalhadores recebem informacdes claras a
respeito do seu desempenho nas atividades, segundo a opinido de supervisores
e companheiros, e

* Inter-relacionamento: grau com que o trabalho requer a interacao do trabalhador

com outras pessoas para a realizagdo das atividades.

Porém, Hackman e Oldham (1975) concordam que o modelo ndo é capaz de
deduzir os ‘resultados pessoais e do trabalho’ segundo a percepcao do colaborador no
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que tange a sua prépria produtividade e aos indices de absenteismo e turnover. Os
resultados captados dos trabalhadores pelo modelo sao:

« Satisfagédo geral com o trabalho: € uma medida geral de quanto o trabalhador
esta satisfeito e feliz com o trabalho que executa;

» Motivacéo interna para o trabalho: grau com que o trabalhador sente-se feliz
ao executar perfeitamente as tarefas (ou infeliz ao executar as tarefas erronea-
mente); e

» Satisfacdo especifica: busca captar a satisfacao do trabalhador com: (a) a
seguranga no emprego; (b) pagamento e outras formas de compensagao; (c)
companheiros de trabalho; (d) supervisores; e, (e) oportunidades de crescimento
e desenvolvimento na organizagao.

2.2.2 Modelo de Westley (1979)

Para(WESTLEY, 1979), o enriqguecimento do trabalho optado em um nivel
individual e os metodos sdcios técnicos para reorganizagao do trabalho em equipe
seriam modos de solug¢des ou de diminuicao dos problemas que podem vir a se tornar
impedimentos para a QVT.

Segundo Rodrigues (2009), William Westley (1979) classifica e aborda quatro in-
dicadores quanto a Qualidade de Vida no Trabalho: politico, econdmico, psicolégico
e sociolégico. Desses indicadores os problemas politicos sdo os que trariam como
consequéncia a inseguranga; o econdmico, a injustica; o psicologico, a alienagao e
o sociolégico, a anomia. Os demais problemas, consequéncias, seus indicadores e
solucdes propostos por Westley estao expostos no Quadro 5:

Para Westley, segundo (RUSCHEL, 1993) e (ASFORA, 2004), a inseguranca,
problema de ordem politica, teria por principal causador a concentracao de poder.
Sendo seu indicador representado pela atuagao sindical, a retro informacéo, a liberdade
de expressao, a seguranca no local de trabalho e a valorizagdo do cargo. Enquanto
que a injustica, problema de cunho economico, teria como responsavel o acimulo de
lucros e a exploracdo da mao-de-obra. Assim sendo, o seu indicador é a remuneracao
adequada, condi¢Aes decentes de trabalho, carga horaria e equipe salarial.

A alienacéo, problema de cunho psicolégico, o agente responsavel seriam as ta-
refas repetitivas e o baixo aproveitamento das habilidades do individuo.Dessa forma, o
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seu indicador é representado pelos fatores de realizacao, criatividade, desenvolvimento
profissional e o nivel de desafio. E por fim a anomia, que é a perda de significado do
trabalho pelo individuo, consequencia da ausencia de sentimento de participagao e
pertencimento do individuo com o cargo. Tendo como solucionador o foco na participa-
cao dos funcionarios nas decisées, o relacionamento

interpessoal, o grau de responsabilidade e o valor pessoal(RUSCHEL, 1993 ; ASFORA,
2004).

Quadro 5 — Tipos de problemas que influenciam a QVT segundo Westley.

PROBLEMAS CONSEQUENCIAS INDICADORES SOLUGOES
PROPOSTAS
Politicos Inseguranga Inzatisfagtes Participagio nas
Greves decizdes; conselhos de
trabalhadores; trabalho
auto-supervizionado
Econdmicos Injustica Inzatisfacdes DivisEo de Lueros;
Greves participacio nas
decizdes; acordos de
produtividade:
cooperativas
Psicolégicos Alienagio Auszéncia de Enriquecimentc de
significado e Cargos

desinteresse pelo
trabalho, abzenteizmo e
furnover
Sociologicos Anomia Auszéncia de Grupos de trabalho
significacio,
desinteresse pelo
trabalho e abzente{smo

Westley apud Asfora (2004, p.40; 41).

2.2.3 Modelo de Werther e Davis (1983)

Segundo Rodrigues (2007) o mais significativo nivel para a conquista do cargo
€ o comportamental, neste nivel € possivel elencar quatro dimensdes: a autonomia, a
variedade, a identidade da tarefa e a retro informagao. “A autonomia seria a respon-
sabilidade pelo trabalho, a variedade o uso de diferentes pericias e capacidades, a
identidade da tarefa seria fazer o todo da peca pelo trabalho e retro informacao seria a
informacéo pelo desempenho” (RODRIGUES, 2007)

De acordo com Rodrigues (2007), o modelo de Davis & Werther (1983) re-
trata que a QVT se compromete pelos seguintes fatores: supervisao, condigdes de tra-
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balho, pagamento, beneficios e projetos de cargos. Bem como, o projeto de cargos
€ descrito em trés niveis: organizacionais, ambiental e comportamental. O Quadro
6 exibe os trés niveis de aspectos influenciadores da QVT apresentados pelo modelo
de Davis e Werther.

Quadro 6 — Elementos que influenciam a QVT dos individuos segundo Werther e Davis.

FATORES AMBIENTAIS FATORES ORGANIZACIONAIS FATORES COMPORTAMENTAIS
Sociais Propositos Necessidades de recursos humanos
Tecnoldgicos Objetivos Motivagio
Econémicos Organizagdo Satisfagdo
Culturais Departamentos
Governamentais Cargos

Rodrigues (2007) apud Santos (2012).

No nivel ambiental compreende as expectativas socias criadas pelo cargo e a
adpatacéo entre a natureza do cargo, as habilidades e qualificagcdées do colaborador
em potencial. Quando se trata de um cargo complexo, ocasionaria a necessidade
de importar méo-de-obra devidamente qualificada para desempenhar a fungcdo. Em
contrapartida, se as atividades a serem desempenhadas pelo funcionario forem muito
simplérias em face das qualificagcbes do mesmo, este pode comecar a enfadar e frustrar
o funcionario (SANTOS, 2012)

No nivel organizacional, fundamenta-se na eficiancia do cargo, que por causa
da racionalizagdo da producgdo € trabalhada a partir da especializacao. Werther e
Davis consideram a especializagdo usando trés dimensdes: a mecanicista, que visa a
minimizag&o do tempo e do esforgo dos trabalhadores para cada tarefa relacionada a
um cargo; o fluxo de trabalho, que é influenciado pela natureza do produto ou servico;
e as praticas de trabalho, que sdo os métodos desenvolvidos para desempenhar uma
tarefa (PIMENTEL, 2003).

2.2.4 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Nadler e Lawler (1983) oferecem também um modelo de da qualidade de vida
no trabalho. Para os mesmos, o desempenho laboral poderé ser retido e efetivo pela
manutencao de fatores como a satisfacdo e motivagao dos trabalhadores (ASFORA,
2004).
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Este modelo é respaldado em quatro dimensodes, aos quais sao: participacao dos
funcionarios nas decisdes; Restruturacao do trabalho através do enriqguecimento das
tarefas e de grupos autbnomos de trabalho; Inovacao no sistema de recompensas para
influenciar o clima organizacional, e; melhoria no ambiente de trabalho quanto as con-
dicdes fisicas e psicoldgicas as quais os funcionarios estardao expostos (CAVASSANI;
CAVASSANI; BIAZIN, 2006).

De acordo com (OLIVEIRA, 2008), a organizacao consegue fazer a efetivacao
desse modelo quando ela viabiliza a participacao dos indivuos nas decisées que
sdo relativos ao cargo, quanto no processo de enriquecimento de cargo atraves da
reestruturacao das taredas e a introdugao de grupos de trabalho autonomo. Dessarte
como quando oferta inovagdes do sistema de recompensas e jornadas de trabalho
prazerosas, além do enriquecimento no ambito de trabalho, tanto do ambiente fisico
quanto as condicdes de trabalho oferecidas.

A implantacdo do modelo de Nadler e Lawler corrobora para que a organizagao
demonstre a importancia que cede aos trabalhadores, legitimando-os como parte
fundamental da organizacdo. A partir disso, seria possivel notar a evolugédo na forma
como os funcionarios sdo percebidos e considerados dentro da empresa. De meros
executores para participantes ativos (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006).

A implantacdo do modelo de Nadler e Lawler tém a finalidade de que a or-
ganizacao exprima a importancia aos trabalhadores, reconhecendo-os como parte
fundamental da organizacéo. A partir disso, seria notavel a evolugdo o modo como os
colaboradores sdo percebidos e considerados dentro da empresa ou seja, deixem de
ser meros executores tornando-se participantes ativos (CAVASSANI; CAVASSANI;
BIAZIN, 2006).

Com essas particularidades é possivel perceber que o ser humano converte-se
em parte integrante das organizacdes e demostra a evolugéao da importancia concen-
dida aos mesmos. Por exemplo: a tendéncia da participacédo dos trabalhadores nas
decisdes ganha espago, em detrimento do conceito, que por muito tempo prevaleceu,
de que os funcionarios nao teriam capacidade para planejar e tomar boas decisdes e
deveriam se limitar ao papel de simples executores (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN,
2006).

2.2.5 Modelo de Walton (1973)

O modelo idealizado por Richard Walton (1973) € caracterizado pela huma-
nizacdo do trabalho e a responsabilidade social das organizacdes, englobando as
necessidades basicas e ambigdes do individuo em relagao as condi¢des disponibiliza-
dos pela organizagao. Dessarte, o modelo abrange tdpicos extra e intra-organizacional
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tornando-se completo, e por esse motivo foi escolhido como base para a presente
pesquisa (WALTON, 1973; KANIKADAN, 2005; (VARGAS, 2010).

Para (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002), Walton foi um dos precursores na
pesquisa da sistematizacéo e conceitos de QVT, que caracteriza-se com a objetividade
da qual vai além da legislacdo trabalhista; com a regulamentacao do trabalho de
menores de idade, jornada de trabalho, descanso semanal e indeniza¢des por acidente
de trabalho. A QVT compreende as mais diversas necessidades e aspiragdes humanas.
Essas necessidades e aspiragdes abreviam-se a aspectos subjetivos como expectativas,
integragao social, senso de justica, imagem da organizagao e autonomia (WALTON,
1973; VARGAS, 2010).

O modelo de Walton se respalda em oito critérios de avaliagdo da QVT emba-
sadas em dimensdes organizacionais e subjetivas do colaborador, intensificando o
enfoque biopsicossocial que detém. No Quadro 7 é possivel visualizar, cada critério que
por sua vez constitui uma série de fatores aliados ao qual possibilitam uma verificacao
minuciosa da satisfacao dos trabalhadores (WALTON, 1973; CAVASSANI; CAVASSANI;
BIAZIN, 2006). Os oito critérios e seus respectivos fatores vinculados serdo expostos
abaixo:

Condicoes de trabalho: determina as condi¢des de trabalho ao quais o cola-
borador esta exposto. Com isso, leva em consideracdo o ambiente onde o funciona-
rio realiza suas fungoes, riscos de danos e doencgas, a jornada de trabalho, que se
menciona a quantidade de horas trabalhadas e sua relagcdo com as tarefas realizadas,
carga de trabalho, e o respeito aos limites fisicos e etarios do individuo (WALTON,
1973).

Uso e desenvolvimento de capacidades: relaciona-se a oportunidade e in-
centivo disponibilizado pela organizacao afim de que o colaborador utilize e intensifi-
que suas habilidades. Para tanto, é averiguado a autonomia, informacdes a respeito do
trabalho, capacitacao multipla, o significado da tarefa e seu impacto na sociedade e no
trabalho de terceiros (WALTON, 1973).

Oportunidade de crescimento e seguranca: concebe que a QVT é um ali-
cerce nas oportunidades e incentivos concedidos pela organizagao em adjencéo ao
desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores,de natureza igual como, a
seguranga no emprego. A oportunidade e incentivo para a carreira pode advir me-
diante da educacéo formal, aplicagdo dos conhecimentos e aptiddes, ampliacdo das
habilidades antigas e a fomentag¢édo de novas habilidades (WALTON, 1973).

Integracao social na organizacao: observa a praticabilidade do ambiente da
organizacdo para a boa convivéncia entre os colaboradores. E considerada a presenca
de respeito, tolerancia, igualdade de oportunidades, ambiente harménico, apoio mu-
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tuo, e auséncia de preconceitos e diferengas hierarquicas entre os colaboradores da

organizacado (WALTON, 1973).

Constitucionalismo: esta ligado a definicao de cidadania, direitos e deveres,
privacidade pessoal, liberdade de expressao. Confere o0 cumprimento em respeito as
leis trabalhistas e aos direitos e deveres legais dos cidadaos incorporado nas orga-
nizagdes, além de explorar a interferencia das normas e regras no desempenho das

atividades laborais (WALTON, 1973).

Quadro 7 — Os oito critérios de avaliagdo da QVT segundo Walton (1973).

CRITERIOS FATORES VINCULADOS

1. Compensacao justa e adequada

2. Condicdes de trabalho

3. Uso e desenvolvimento de
capacidades

4, Oportunidade de crescimento e
seguranca

5. Integracdo social na organizacao

6. Constitucionalismo

7. Trabalho e espaco total de vida

8. Relevdncia social do trabalho

Renda adeguada

Compensacdo justa (equidade
interna e externa).

lornada de trabalho adequada
Ambiente fisico seguro e saudavel
Imposicdo de limites de idade
Autonomia

Wariedade de habilidades
Informacdo e perspectiva
[identidade e significado de tarefa)
Realizacdo de um trabalho na sua
Integridade

Planejamento

Des envolvimento

Expectativa de aplicacdo
Oportunidades de progresso
Seguranca

Auséncia de preconceito
lgualitarismo

Mabilidade

Grupos primarios de sustentacdo
Senso de comunidade

Abertura interpessoal

Frivacidade

Liberdade de expressdo

Equidade

Mormas e direitos

Equilibrio entre trabalhos e as outras
dimenstes da vida (familia, lazer,
atividades sociais e etc )
Responsabilidade social da empresa

Fonte: Walton apud Asfora (2004, p. 37 e 38).



Capitulo 2. FUNDAMENTAGAO TEORICA 36

Trabalho e espaco total de vida: representa o equilibrio entre o tempo inves-
tido em beneficio da vida profissional e a vida pessoal. Abrange aspectos como a fungéao
equilibrada do trabalho, previsibilidade e estabilidade nos horarios e a quantidade de
horas trabalhadas, minimo de mudancas geogréaficas e manutencdo de um tempo
satisfatorio de convivio com a familia, para o lazer, interesses comunitarios e religiosos
(WALTON, 1973).

Relevancia social do trabalho: objetiva analisar a influencia da atuacao da
instituicado na sociedade perante o ponto de vista do colaborador. Para tanto, entende
que os fatores como a imagem da organizagéo, a oportunidade de emprego ofertada,
responsabilidade social e ambiental, tanto através de seus produtos e/ou servigos,
quanto para com seus trabalhadores, fornimento de necessidades sociais de saude,
educacao, higiene, transporte e comunicacao (WALTON, 1973).

Consoante afirma Dias (2001), os principios do modelo de Walton sao as mais
completas para a andlise do colaborador de uma organizagéo, dado que, qualificam fa-
tores como autonomia, multiplas habilidades, mobilidade social na organizagao do
trabalho e seguranga no emprego.

Nesta secao foram expostos os fundamentos tedricos obtidos na literatura rela-
cionada ao tema que foram empregados como alicerce para a efetivacao da pesquisa.
No capitulo seguinte serédo exibidos os procedimentos metodoldgicos utilizados na
presente pesquisa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Na préxima secao serdo apresentadas informacdes a respeito dos procedimen-
tos metodoldgicos implemntados pelo presente estudo afim de atingir os objetivos
por ela propostos. Serdo demonstrado, portanto o delineamento da pesquisa, breves
informacgodes sobre a empresa onde a pesquisa se desenvolveu, populacdo e amostra e
o instrumento de coleta de dados utilizado.

DELINEAMENTO DA PESQUISA

Este estudo sera especificado quanto a abordagem, quanto aos objetivos e
quanto aos procedimentos técnicos.

A abordagem utilizada nesta pesquisa é classificada como quantitativa. Segundo
Gil (1999) , as pesquisas quantitativas sdo mais apropriadas para averiguar opinioes e
comportamentos explicitos e conscientes dos entrevistados, pois aplicam instrumentos
padronizados de coleta de dados, como questionarios. (ROESCH, 1996) atesta que
se a expectativa do relatério pressupde mensurar relagcdes entre variaveis (associacao
ou causa-efeito) aconselha-se o foco da pesquisa quantitativa e empregar o melhor
meio de controlar o delineamento da pesquisa para garantir uma boa interpretacao dos
resultados.

E também de corte transversal. O instrumento de obtencdo de informagées
selecionado foi um questionario estruturado com questdes claras e precisas. Este
método é ideal para pesquisas onde a finalidade € estudar a ocorréncia do fendmeno
no decorrer de um curto periodo de tempo (COOPER; SCHINDLER, 2003) Dessa
forma, o corte transversal é favoravel a pratica da presente pesquisa, visto que nao
existe a intencdo de analisar o desenvolvimento do fendmeno estudado ao decorrer
dos tempos, mas sim, durante o periodo de tempo em que os dados foram adquiridos.

Para os objetivos a pesquisa se classificara como exploratéria e descritiva. (GIL,
1999) diz que a pesquisa exploratéria, tem por objetivo proporcionar maior familiaridade
com o problema com a intencao de torna-lo explicito ou a construir hipéteses. E possivel
dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o desenvolvimento de idéias
ou a descoberta de intuicdes. O proposito da pesquisa descritiva é conseguir infor-
macgodes sobre uma populacédo. Segundo Vergara (2004) a pesquisa descritiva pode
elucidar relagdes entre variaveis e estipular sua natureza. As pesquisas descritivas
demonstram as caracteristicas e uma determinada populagéo ou fenémeno. Uma forma
de exempleficar, € a distribuicao por idade, sexo, procedéncia, nivel de escolaridade,
estado de saude fisica e mental entre outras. O presente estudo esta em conformidade
a essa classificacao, visto que objetiva analisar a perspectiva dos servidores da camara
municial de Olinda sobre a sua qualidade de vida no trabalho e descobrir os fatores
criticos que incidem sobre o fenémeno.
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3.1 Polulacao e amostra

A presente pesquisa foi realizada na Presidencia e Camara Municipal de
Olinda. A Camara Municipal de Olinda integra o Governo do Municipio, nos termos da
Constituicao Estadual, com fungoes legislativas, sendo constituida por 17 vereadores
eleitos, para cada legislatura, pelo sistema proporcional, entre cidadaos no exercicio
dos direitos politicos, na forma da legislacéo eleitoral vigente. Além das fungdes legisla-
tivas, a Camara Municipal, nos limites e formas previstas na Lei Organica do Municipio
de Olinda exerce atribuicoes de fiscalizacao e controle dos atos do Poder Executivo e,
em caso especifico, de érgao judicante, bem como, no que Ihe compete privativamente,
pratica atos de administragéo interna. Vergara (2000), considera que a populagao, ou
universo, de pesquisa € um conjunto de elementos dotados de caracteristicas afins
determinadas como o objeto de estudo. Logo a amostra é a fragao desta populacgéo,
selecionada a partir de certo critério de representatividade, que sera efetivamente
estudada.

3.2 Instrumento de coleta de dados

Como forma de avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho dos Servidores da
Presidéncia e Camara Municipal de Olinda, foi escolhido como instrumento de ab-
sorvicdo de dados um questionario constituido com 31 questdes, dentre essas, sete
sao de cunho demografico, e as restantes, foram elaboradas a partir dos oito critérios
presentes no modelo de avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho apresentados por
Walton (1973). Foram geradas trés questdes a respeito de cada um dos oito critérios,
totalizando assim 24 questdes baseadas na teoria. As primeiras sete questdes sao de
carater demografico e coletam dados a respeito da Camara Municipal ao qual o respon-
dente era vinculado, no caso desta pesquisa, Presidencial ou Camara, idade, tempo de
servico, sexo, estado civil e grau de escolaridade. O questionario, inspirado na teoria de
Walton ,esta organizado em trés colunas alinhadas. As 24 questdes estao dispostas na
primeira coluna. A segunda coluna contém valores de 1 a 5 que representam o grau de
importancia dado pelo publico em relagdo a cada uma das questdes. A terceira coluna,
por fim, contém 5 pequenas figuras de expressdes faciais demonstrando variagdes
entre a extrema tristeza e a extrema alegria e que representam o grau de satisfacéo
apresentado pelo publico a estas mesmas questdes.

Dessarte, puderam ser identificados os chamados fatores criticos, que séo
fatores que apresentam alto nivel de importancia e baixa satisfacdo por parte do
publico respondente. A identificacao destes fatores criticos € o objetivo primordial do
questionario utilizado, pois estes sdo os fatores que causam maior impacto de forma
positiva ou negativa no desempenho de um sistema (EMBRAPA, 2010). A respeito
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das 24 questdes fechadas, as mesmas foram divididas em oito grupos de trés, cada
grupo se refere a um dos oito critérios de avaliagdo da QVT advindas da teoria de
Walton (1973). As 3 questdes de cada grupo foram ordenadas aleatoriamente no
questionario, a fim de que uma questao pertencente ao mesmo grupo nao influenciasse
a outra. As questdes, a ordem numérica em que estao dispostas no questionario e
respectivos critérios que as inspiraram estdo dispostas no Quadro 3.1. Durante o
processo de coleta dos dados os respondentes foram informados a respeito do carater
confidencial do questionario. Houve a necessidade de deixar varios questionarios sob a
responsabilidade das autoridades por quem fui atendida nos dois departamentos com
a finalidade de que fossem respondidos durante a semana, pois, devido as sessdes na
camara municipal, publico alvo da pesquisa, nao foi possivel encontrar pessoalmente
todo o efetivo. Os dados foram coletados entre o final do més de julho e comego do
més agosto de 2017.
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4 ANALISES DOS RESULTADOS

Este capitulo trata da apresentacéo e andlise dos dados coletados através dos
questiondrios aplicados as duas unidades da Presidencia e Camara Municipal pesqui-
sadas. Primeiramente serdo detalhadas as caracteristicas pessoais dos entrevistados
e posteriormente os resultados gerais da Qualidade de Vida no Trabalho dos respon-
dentes.

4.1 Carateristicas pessoais dos entrevistados

A partir dos resultados da coleta de dados foi possivel avaliar varias informagdes.
No quadro 8 traz a descrigao do perfil dos servidores da presidéncia e camara municipal
de Olinda, PE. A pesquisa de campo revelou que, no que concerne ao perfil demografico
dos 55 respondentes, os colaboradores do sexo masculino correspondem a 76% (34)
e, do sexo feminino 24% (21). A maior parte da populagao feminina atua na camara,
assim como a maior parcela de homens atua na Presidencia.

Quadro 8 — Descricao do perfil dos respondentes

Geénero Masculino 34 (76%)
Feminino 21 (24%)
Faixa etaria Até 25 anos 3 (6%)
Variaveis demograficas De 26 a 35 anos 11 (20%)

De 36 a 45 anos 21 (38%)
Acima de 45 anos 20 (36%)

Variavel socioecondmica Escolaridade | Ensino Médio Completo 26 (47%)

Ensino superior 10 (18%)

incompleto
Ensino superior 6 (11%)
completo
Pés Graduacgao 5 (9%)
incompleta
Pés Graduacgao 8 (15%)
Completa
Variavel funcional Tempo de De 2 meses a 1 ano 30 (56%)
atuacgao Entre1 ano a 4 anos 8 (14%)

Acima de 4 anos 17 (30%)

Dados da pesquisa, 2017.
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Em relagéo as variaveis socioeconémicas, que envolvem os resultados sobre
nivel de escolaridade dos respondentes, os dados revelaram que 47 % (26) dos
funcionarios possuem nivel médio completo e 18% (10) dos respondentes tem o nivel
superior incompleto. No que se refere aos que concluiram o curso superior, esse
publico corresponde a 11% (6) deste quadro de servidores e 9% (5) tem pds-graduacao
incompleta. Os que conseguiram concluir a pds-graduacao equivalem a 15% (8). Nota-
se que 0s possuem apenas ensino médio sao os que estao entre 36 e 45 anos, como
aqueles que tem acima de 45 anos. Porém, a maioria dos que possui ensino superior
completo estéo inseridos na faixa etaria de até 25 anos.Analisando a faixa etéria, os
servidores que tem até 25 anos representam 6% (3), de 26 a 35 anos correspondem
a 20% (11) e, os respondentes de 36 a 45 anos equivale 38% (21) e os que tem
acima de 45 anos, refere-se a 36% (20) destes que fizeram parte da pesquisa. Os
dados refletiram que servidores da presidéncia e camara municipal de Olinda apresenta
um quadro de servidores com idade mais madura, e estes, estao entre assessores,
assessores parlamentares, de gabinete e assistentes administrativos.

A pesquisa também levantou dados sobre variaveis funcionais em relacéo a
tempo de prestacao de servico a organizacédo que atuam. Os dados revelaram que
56 % (30) dos respondentes estdo de 2 meses a 1 ano na camara e presidéncia, 0s
que estdo de 1 a 4 anos prestando servicos equivale 14% (8) e os que tem acima de 4
anos, representa 30% (17) dos respondentes. A partir da avaliagao destes resultados,
percebe-se que a maior parte dos colaboradores estd na empresa de 2 meses a 1 ano
contribuindo na gestao e uma quantidade consideravel esta trabalhando ha mais de 4
anos.

Por sua vez, em relagao a distribuicdo dos colaboradores por setor que atuam,
sao 38 cargos existentes na presidéncia e camara de Olinda, onde os cargos que
possuem mais de um servidor sdo o de assessor parlamentar que equivale a 9 % (5),
assessor que corresponde a 11 % (6), os assistentes administrativos sao representados
por 7% (4) e 0os que ocupam o cargo de diretoria, refere-se a 4% (3) dos respondentes
como mostra no quadro 9.
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Quadro 9 — Descri¢ao de cargos

Cargos Quantidade De Servidor

Secretario Geral
Assistente Das Comissbes Permanentes
Diretoria
Chefe Da Divisdo De Patrimonio
Assessor Parlamentar
Coordenador Financeiro
Assistente Administrativo
Administracao
Assistente De Gabinete
Procuradoria Juridica
Assessor Especial
Secretaria
Auxiliar Departamento
Guarda
Auxiliar Administrativo
Secretar Administrativa
Assessoria Especial
Assessor
Assessor De Gabinete
Técnico De Contabilidade
Assistente Parlamentar
Servigos Gerais
Agente Técnico
Advogada
Assistente
Operador
Assistente Parlamentar
Secretaria
Legislativo
Agente Administrativo
Auxiliar Legislativo
Telefonista
Agente técnico
Auxiliar Administrativo
Auxiliar De Gabinete
Assessoria

Prd| | | =] | | | P =] B | ] | P | | | | O k| | k| k| k| | ek | P b e = O = | =k =

Dados da pesquisa, 2017.

Em relacdo ao estado civil dos servidores, o grafico 1 mostra que os responden-
tes solteiros equivale a 44% (24), 49% (27) corresponde aos casados, os divorciados
representa 5% (3) e apenas 2%(1) refere-se ao vilvo. Deste modo, é possivel observar
que maior parte dos servidores possui relacionamento estavel e estes sdo pessoas de
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36 a 45 anos.
Gréfico 1 — Descrigao do estado civil dos respondentes
VIOVD
SEPARADO (A) {A) ESTADD E“”L OUTROS
DIVORCIADOD 2% ot
{A)
5%

Dados da pesquisa, 2017.

Em sintese, a partir da pesquisa de campo e dos dados coletados, o perfil
predominante da camara e presidéncia de Olinda dos colaboradores é formada pela
populacdao masculina, possuem nivel médio completo, estdo de 2 meses a 1 ano e atua
no cargo de assessor.

4.2 RESULTADOS DA PERCEPCAO DOS SERVIDORES DA CAMARA SOBRE A
QvT

Com base nos dados coletados mediante o questionario aplicado na presidéncia
e camara de Olinda, é possivel avaliar a qualidade de vida no trabalho como € com-
preendida no modelo de Walton (1973) sob o entendimento dos respondentes. Para a
realizacao disso, foram tabuladas os as respostas dos 55 questionarios aplicados, e
calculada a média dos 24 itens analisados quanto a importancia e satisfacao pelos ser-
vidores. Os quadros 10 e 11 expdem como foram montados cada item do questionério
e estes contém os valores e figuras usados para analisar os critérios de importancia e
satisfacdo, bem como suas respectivas legendas.
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Quadro 10 —
Numeros e legendas equivalentes a avaliagdo de importancia

Avaliagao da importancia

1 Mada importante
2 Fouco importante
3 Razoavelmente importante
4 Muito importante
5 Extremaments importante

Dados da pesquisa. 2017.

Quadro 11 — Figuras e descricao referente a avaliacao de satisfacao

Avaliagao da satisfagao

Muito insatisfeito (a)

Insatisfeito (a)

Indiferente

Satisfeito (a)

© 000

Muito satisfeito (a)

Dados da pesquisa, 2017.

Com o objetivo de estimar o valor das figuras da avaliacdo da satisfacao, as
imagens foram relacionadas a valores de um a cinco, onde o numero 1 refere a muito
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insatisfeito, o 2 para insatisfeito, o valor 3 para indiferente, 4 corresponde a satisfeito e
0 numero 5 a muito insatisfeito. Tornando viavel tabular todos os valores e a avaliagdo
dos resultados.

De maneira global, observando o nivel de importancia exposto pelos respon-
dentes em relacdo aos itens no geral esta entre muito importante e extremamente
importante, e o nivel de satisfagcdo se encontra entre satisfeito e muito satisfeito. Assim,
percebe-se que o sistema de trabalho tem atendido as perspectivas dos servidores.

4.2.1 Apresentagao dos fatores criticos da QVT de acordo com os servidores da
Cémara e Presidéncia

Ao fazer uma analise dos dados obtidos por meio dos 24 fatores mensurados
pelos 55 respondentes, percebe-se que ha tres itens dos quais possuem média de
avaliacdo baixa em relacdo a média de todos ou outros fatores e estes estao expostos
no Quadro 12.

Quadro 12 — Fatores criticos

FATORES IMPORTANCIA SATISFACAQ
ATRIBUIDA ATUAL
19 Material de trabalho e manutencao 1,04 0,96

dos mesmos apropriados para a
execucdo do servico

20" Adequado plano de cargos, salarios 0,96 0,94
e carreira oferecidos pela a
instituicdo.

Dados da pesquisa, 2017.

Diante disso, 0 192 e 0 20° itens poderao ser considerados os fatores que mais
deixam a desejar e estes equivalem ao plano de cargos e carreiras e salarios e material
de trabalho tendo esses obtido um a media percentual 18% ao qual os servidores
afirmam ser indiferentes com a situacéo. Segundo Walton (1973), a oportunizacao de
avancgos na carreira; desenvolvimento das potencialidades, capacidades, habilidades e
aptidées da pessoa com o objetivo de realizar em plenitude o seu potencial e conjunto
de atividades que visem ao preparo do trabalhador para melhor desempenho das
atribuicées do seu cargo ou fungéo, é o melhor caminho para se alcangar a QVT na
organizacdo. Faz-se necessario ser lembrado que o plano de cargos e carrerias e
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o material de trabalho é revisado, reformulado e a readequado pela prépria camara
municipal e, talvez por isso deveria ser feita uma revalicdo dos itens acima.

Além disso, a partir dos resultados da pesquisa demonstrada no grafico 2,
mostra a satisfacdo dos servidores sobre a limpeza do ambiente de trabalho. E possivel
observar que 18% dos servidores estdo indiferentes a situagcéo e 4% equivale aos que
estdo muito insatisfeitos com esse fator do qual é essencial para a qualidade de vida no
trabalho, percentuais estes dos quais deveriam ser minimos e até mesmo inexistentes.
Pois, como afimar Walton (1973), um local de trabalho que possua condicoes de bem
estar, seguranca, saude e orginizacao preservar-se de risco de doencas e acidentes.

Gréfico 2 — Limpeza do Ambiente

Limpeza do ambiente INSATISFEIT

Dados da pesquisa, 2017.

Desta forma, sao esses os trés fatores dos quais apresentaram os maiores
indices de insatisfacao por parte dos servidores em relagao a qualidade de vida na
instituicdo. Todavia, é interessante ressalatar que apesar de existerem tres fatores
criticos, os seus niveis de desaprovacao sao abaixo de 20% o que demostra o quanto
a organizacao esta focada na QVT. Porém, é importante estar atento a eles para que
nao haja acrescimo ou ainda melhor, conseguir que esse fatores sejam cessados.

4.2.2 Apresentacao dos resultados baseado nos oitos critérios de avaliagdo da QVT
do modelo de Walton (1973)

Os dados coletados por meio da pesquisa em campo podem também ser
avaliados de acordo com o critério de avaliagdo da QVT apresentado por Walton (1973)
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ao qual esta associado. As médias de importancia e satisfacao para cada categoria
foram presumidas de acordo com as respostas dos 55 servidores da Presidéncia e
Céamara Municipal de Olinda.

Observou-se a percepcao dos servidores sobre a autonomia e poder de opinidao
na execucgao das tarefas na instituicdo. O grafico 3 demostra esses dados dos quais
revelam que 37% estao muito satisfeitos e 46% revelaram estarem satisfeitos. Os
resultados mostram que esta variavel apresentou um quadro positivo acerca deste
fator, onde o grau de importancia foi avaliado como “Muito importante” e “extremamente
importante”, e o nivel de satisfacao entre “satisfeito” e “muito satisfeito”, tendo em vista
que o servidor possui participacao ativa no planejamento e na tomada de decisdes da
instituicao.

Gréfico 3 — Autonomia e poder de opinidao na execugao das tarefas

MUITO . INSATISFEITO
INSATISFEITO Poder de opiniao (A)
(&) 2%
0% INDIFERENTE
15%

Dados da pesquisa, 2017.

Além disso, o0 quadro 13 expde as médias de trés fatores que se enquadram
no grupo de Execucgao e desenvolvimento de competéncia, dos quais apresentaram
resultados satisfatérios ja que o grau de satisfacdo desses itens foram analisados entre
“satisfeitos” e “muito satisfeitos”.

De acordo com Walton (1973), o uso e o desenvolvimento de capacidades € a
oportunidade do trabalhador aplicar no seu dia-a-dia o saber e as aptiddes profissio-
nais adquiridas. Nisto destacam-se os seguintes indicadores: autonomia, significado e
identidade da tarefa, variedade de habilidade e retroinformacéo. Pontos esses ao quais
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foram constatados que sao aplicados na instituicao, sendo assim, a Presidencia e a
Camara estao proporcionando aos seus colaboradores um das medidas necessarias
para uma Qualidade de Vida no Trabalho.

Quadro 13 — Média por grupo: Execucéo e desenvolvimento de competéncia

FATORES IMPORTANCIA SATISFAGAO
ATRIBUIDA ATUAL

1. Autonomia e poder de opiniao na 1,23 1,18
execucdo das tarefas da instituigao.
18. Fungao importante para a instituigao 1,04 1,31
24. Alocagao de cargos na instituigdo de 1,36 1,22
acordo com a formagao académica

Média por grupo 1,21 1,24

Dados da pesquisa, 2017.

O grupo Constitucionalismo exemplificado no quadro 14, possui uma média
geral de importancia de 1,37 e de satisfagédo 1,15. Assim, significa que os respondentes
no geral consideram o grupo como de Muita importancia e de Extrema importancia, e
estdo satisfeitos ou muito satisfeitos em relagéo a essa categoria. Enquanto ao salarios,
a importancia do salario a ser pago em dia, representada pelo grafico 4, mostra
a satisfacdo atual e 58% afirmam que este item € de extrema importancia para a
qualidade de vida no trabalho e outros 38% acreditam ser muito importante.

Gréfico 4 — Salarios pago em dia

NADA . RAZOAVELMENTE
IMPORTANTE POUCO Saldrios _imrortante
0% WTANTE e

Dados da Pesquisa, 2017.
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Quadro 14 — Média por grupo: Constitucionalismo

FATORES IMPORTANCIA SASTIFAGAO
ATRIBUIDA ATUAL
2. Salario pago em dia 1,54 1,13
6. Gozo real e periddico de férias 1,2 1,25
8. Leis trabalhistas respeitadas pela 1,38 1,07
instituicao
Média por grupo 1,37 1,15

Dados da pesquisa, 2017.

O grafico 5 revela que 44% dos respondentes estdo muito satisfeitos com a
comunicagao na instituicdo, outros 54% mostram que estdo satisfeitos com esta e
somente 2% revelaram que estao indiferentes em relagao a este fator. Totalizando um
percentual de 98% dos servidores dos quais estdo satisfeitos com a comunicacéo,
nota-se que este fator avaliado é de extrema importancia para a instituicao.

Quadro 15 — Média por grupo: Recompensa justa e pertinente

FATORES IMPORTANCIA SATISFAGAO
ATRIBUIDA ATUAL

8. Salario adequado para fungao. 1.4 1,2
16. Remuneragao e beneficios oferecidos 1,25 1,31
pela instituigao
23. Salario justo em relagiao ao praticado 1,42 1,22
pelo mercado.

Média por grupo 1,36 1,24

Dados da pesquisa, 2017.
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Gréfico 5 — Comunicagao na instituigao
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Dados da pesquisa,2017.

O quadro 16 revela a média por grupo de Insergao Social da Instituicao e a média
geral 1,35 provavelmente indica que o nivel de importancia se encontra entre muito
importante e extremamente importante, enquanto que a média geral 1,32 possivelmente
indica que o grau de satisfacdo do grupo esta entre satisfeito e muito satisfeito. O item
21 que faz uma andlise sobre o bom relacionamento entre os colegas de trabalho
possui 0 segundo maior indice de importancia, entre os itens, perdendo para o fator

comunicagao na instituicdo, e é considerado também como o segundo mais satisfatério.

Esses dados revelam que existe um bom relacionamento e cooperacédo dentro da
instituicdo. Os demais fatores do grupo também nao requer tanta atencao por parte da

instituicao.
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Quadro 16 — Média por grupo: Insercdo Social da Instituicao

FATORES IMPORTANCA SATISFAGAO
ATRIBUIDA ATUAL
5. Comunicagao interna adequada 1,45 1,38
na instituigao.
10. Auséncia de preconceito na 1,18 1,2
instituigao.
21. Bom relacionamento e existe 1,43 1,38

cooperagao entre os colegas de
trabalho da minha instituigao.
Média por grupo 1,35 1,32

Dados da pesquisa, 2017.

O gréfico 6 revela os dados da pesquisa referentes a um dos itens de jornada de
trabalho adequada para a tarefa desenvolvida, do grupo de ambiente de trabalho como
mostra quadro 8. Os dados mostram que em relagédo ao grau de satisfagdo desse fator,
95% afirmam que estao satisfeitos e muito satisfeitos.

Gréfico 6 — Jornada de trabalho adequada para a tarefa desenvolvida
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Dados da pesquisa, 2017.

Ao observar as médias dos itens do quadro 17, a média de satisfacéo pela
jornada de trabalho é a maior em relagao aos outros fatores, mostrando que a instituicéo
procura adequar o horario de trabalho de acordo com as fungdes dos servidores. Porém
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o fator 17, que esta relacionado a limpeza do local de trabalho, merece mais atencao,
pois apresenta uma média inferior a todas as outras.

Quadro 17 — Média por grupo: Ambiente de trabalho

FATORES IMPORTANCIA SATISFAGCAO
ATRIBUIDA ATUAL

14. Jornada de trabalho adequada para a 1,27 1,38
tarefa desenvolvida.
17. Local de trabalho & limpo. 113 1
19. O material de trabalho e manutengio 1.04 0,96
dos mesmos apropriados para a execugao
do servigo.

Média por grupo 1,15 1,11

Dados da pesquisa, 2017.

O gréfico 7 representa dados levantados em relacéo a oportunidade de desen-
volvimento pessoal por parte da instituicgdo com o objetivo de melhorar a qualidade de
vida no trabalho. A partir dos resultados € possivel observar que 46% dos respondentes
revelam que é importante a existéncia desse fator dentro da instituicao e apenas 12%
diz que é razoavelmente importante.
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Gréfico 7 — Oportunidade de desenvolvimento pessoal
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Dados da pesquisa, 2017.

Em relagdo ao grupo de oportunidade de desenvolvimento e seguranga, o
quadro 18 mostra a média do item 15 que avalia a estabilidade de emprego na
instituicdo e o grau de satisfagdo em relagdo a esse fator esta entre satisfeito e muito
satisfeito. No entanto, supde —se que o item 20 € o fator critico de qualidade de vida no
trabalho, ja que sua média é baixa em relacdo a média de outros fatores e este requer

uma maior atencao por parte da instituicao.
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Quadro 18 — Média por grupo: Oportunidade de desenvolvimento e seguranga

FATORES IMPORTANCIA SATISFACAO
ATRIBUIDA ATUAL

13. Estabilidade no emprego 1,14 1,31
proporcionada pela instituigao..
20. Adequado plano de cargos salarios 0,96 0,94
carreiras oferecidos pela a instituicao.
22. Oportunidade de desenvolvimento 1,24 1,16
pessoal proporcionado pela a instituigao.

Media por grupo 111 1,14

Dados da pesquisa, 2017.

No grupo de Trabalho e ambiente total de vida, quadro 19, dispbe média de
importéncia equivalente a muito importante e extremamente importante. A média geral
de 1,37 indica provavelmente que o grau de satisfacdo se encontra entre satisfeito e
muito satisfeito.

O item 11 que corresponde as folgas nos feriados e datas festivas respeitadas
pela instituicdo e detém médias mais altas, tanto em relacdo ao grau de importancia
quanto ao nivel de satisfacdo. Possui média alta também o fator 13 que refere-se a
flexibilidade de horario no trabalho, onde a média de importancia atribuida equivale
a 1,40 e o de satisfacao atual a 1,38. Dentre os grupos, este é o que possui maior
média, mostrando o quanto os servidores percebem a importancia desses fatores para
qualidade de vida.
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Quadro 19 — Média por grupo: Trabalho e ambiente total de vida

FATORES IMPORTANCIA SATISFACAO
ATRIBUIDA ATUAL
4. folgas nos feriados e datas festivas 1,4 1,42

respeitadas pela instituigao.

11. Equilibric entre o tempo dedicado a 1,29 1,31
instituicdo e ao convivio com a familia.
13. Flexibilidade no horario de trabalho 1.4 1,38
oferecida pela instituigao.

Media por grupo 1,36 1,37

Dados da pesquisa, 2017.

A pesquisa também analisou a importancia social no trabalho, como mostra o
quadro 20, e de acordo com o gréfico 8, o item 3 que esta relacionado a boa imagem
da instituicao, revela que os respondentes percebe a importancia desse fator, pois 51%
afirmam ser de extrema importancia e 44% revelam de tem muita importancia.

Quadro 20 — Média por grupo: Importancia social no trabalho

FATORES IMPORTANCIA SATISFACAO
ATRIBUIDA ATUAL

3. Boa imagem da instituicao perante a 1,45 1.1
sociedade.
7. ldentificagcdo do funcionario com a 1.4 1.4
instituicao.
12. Orgulho de trabalhar na instituicao 1,25 1,34

Meédia por grupo 1,37 1,28

Dados da pesquisa, 2017.
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Gréfico 8 — Boa imagem da instituicao perante a sociedade
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Dados da pesquisa, 2017.

Observando ainda o grupo descrito no quadro 20, o item 7, que corresponde a
identificacdo do servidor com a instituicao, nota-se que este apresenta médias iguais
tanto para nivel de importancia quanto para grau de satisfagéo representados pelo valor
de 1,4. Assim, presume-se que 0s respondentes consideram o grau de importancia
entre muito importante e extremamente importante e o nivel de satisfagcdo entre muito
satisfeito e satisfeito.

Diante dos dados analisados acima foi possivel constatar uma alto nivel de
satisfacdo dos servidores em relagcdo a como a organizagao se porta de acordo com
os pontos elencados pela QVT. Walton (1973) afirmar que quando a Qualidade de Vida
no Trabalho e percebida em uma organizacao ela deixa a mesma mais humanizada e
por consequencia o trabalho passa a ser desempenhado com mais responsabilidade
e autonomia, fica claro que os colaboradores possuem conhecimento de seu desem-
penho com responsabilidade, compreendem as tarefas adequadas ao seu cargo e a
valorizacao de seu trabalho juntamente com seu desenvovimento pessoal.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo, serdo apresentadas as conclusdes decorrentes da analise dos
resultados da pesquisa, as recomendag¢des académicas propostas para pesquisas
futuras, recomendacgdes gerenciais que podem auxiliar a administragdo da instituicao
pesquisada e as limitagdes consideradas pela presente pesquisa.

5.1 Conclusoes

Perante os dados adquiridos por meio da pesquisa, chega-se a concluséo de
que compreender os fatores criticos que intervém na qualidade de vida no trabalho
dos servidores da Presidéncia e Camara Municipal de Olinda é de extrema relevancia,
isso porque com a preservacao desses itens, podendo ser um fator motivador. Para
Frederick Herzberg (apud VERGARA, 2000, p. 45) Os fatores higiénicos estdo no
ambiente de trabalho, sdo os beneficios sociais, 0 salario, relacionamento com os
colegas, entre outros. Estes fatores ndo séo os geradores da motivagao, porém causam
insatisfagao, impedindo a motivagéo. Ja os fatores motivacionais dizem respeito ao
sentimento de auto-realizagao e reconhecimento. Quando estes fatores estao presentes
provocam a motivacdo. Ou seja, eles executardo suas tarefas com mais eficacia, e
consequentemente trazendo um equilibrio entre sua vida pessoal e profissional.

Levando em consideracao os objetivos especificos propostos para este estudo,
foi viavel analisar acerca dos fatores que poderiam influenciar na Qualidade de Vida no
Trabalho da amostra escolhida para a pesquisa por meio da estrutura teérica existente
sobre o0 assunto. Mediante isso, foi estruturado um questionario ao qual foi aplicado aos
colaboradores com o objetivo de avaliar a importancia e a satisfagdo compreendidas
pelos servidores da instituicdo no que se refere aos fatores de Qualidade de Vida no
Trabalho.

Consequentemente, foi possivel constatar os fatores tidos como de grande
importantes pelos respondentes dos quais a instituicao ndo estd sendo capaz de
satisfazer adequadamente, ou seja, os fatores considerados criticos. Dos 24 fatores
avaliados, 3 foram considerados criticos pelos respondentes. Sua média geral de
importancia foi 1,04 e a de satisfagéo foi 0,96.

Desta forma, sao esses os trés fatores dos quais apresentaram os maiores
indices de insatisfacao por parte dos servidores em relagao a qualidade de vida na
instituicao. Todavia, é interessante ressalatar que apesar de existerem tres fatores
criticos, 0s seus niveis de desaprovacao sao abaixo de 20% o que demostra o quanto
a organizacao esta focada na QVT. Porém, é importante estar atento a eles para que
nao haja acrescimo ou ainda melhor, conseguir que esses fatores sejam cessados.

Entretanto, pode-se concluir que de forma geral a instituicdo tem um alto grau
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de preocupacao em relacao a QVT, pois a maioria dos respondentes se encontram
satisfeitos ou muito satisfeitos com as politicas da instituicdo. Isso acontece devido
ao fato do novo Presidente da Camara ser Bacharel em Administracdo e uma de suas
primeiras politicas internas, quando assumiu o0 seu cargo, foi a aplicacdo da QVT devido
aos conhecimentos adquiridos sobre a mesma e por saber dos impactos positivos que
trariam para a instituicdo e consequentemente para a sociedade.

Contudo, nota-se que é de grande importancia a aplicacdo da Qualidade de Vida
no Trabalho dentro das organizagdes, assim como discutir solu¢des e implementa-las
com o objetivo amenizar o grau de insatisfagdo dos servidores. Destarte, a realizagao
de pesquisas de QVT periodicamente sera uma forma de minimizar os fatores criticos
e continuar ou melhorar os indices que ja estdo em bom grau.

5.2 Recomendacoes e limitacoes

Considerando o presente estudo, orienta-se realizar um estudo confirmatério
a fim com o objetivo de afirmar os dados adquiridos e fundamentar solu¢gées mais
efetivas para os problemas encontrados. Fazer o estudo usando uma metodologia de
abordagem qualitativa, de maneira que sejam obtidos resultados mais subjetivos que
permitam acrescentar o presente estudo.

A presente pesquisa apresentou uma limitagcado porque foi nimero pequeno de
respondentes. Realizar o estudo em instituicdes de outras cidades poderia oferecer
dados mais solidos.
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APENDICE A - Questionario de pesquisa

Qualidade de Vida no Trabalho: Fatores Criticos na Percepcao dos Servidores
da Presidéncia e Camara Municipal de Olinda-PE.

Prezado(a), a presente pesquisa visa investigar e identificar os fatores criticos
para a Qualidade de Vida no Trabalho sob a percepcao dos Servidores da Presidéncia
e Camara Municipal de Olinda-PE. Os resultados apurados serao utilizados no trabalho
de conclusao de curso da graduanda em administracao Tatiane Rodrigues da Sllva, sob
a orientacao do Prof. M.Sc. Luiz Sebastiao dos Santos Junior. Nenhuma resposta
sera analisada individualmente, mantendo total sigilo das informagdes prestadas. Por
gentileza, colabore respondendo o questionario a seguir mantendo o maximo de
sinceridade. O tempo estimado para responder todo o questionario é de, no maximo, 3
(trés) minutos.

DADOS DEMOGRAFICOS
1. Local de trabalho

() Presidéncia () Camara

2. Cargo:

3. ldade: anos.

4. Tempo de servigo: anos.

5. Sexo () Masculino () Feminino 6. Estado Civil:
Solteiro(a)

Casado(a)/Uniao Estavel

Separado(a)/Divorciado(a)

()
()
()
()

Viuvo(a)
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() Outros
7. Grau de escolaridade

Ensino Médio Completo
Ensino Superior Incompleto

()

()

() Ensino Superior Completo
() Poés-Graduagéo Incompleta
()

Pés-Graduacdo Completa
ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario é composto por 24 itens divididos pelos 8 (oito) critérios de
avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) indicados por Walton (1973), que
devem ser classificados segundo duas escalas: importancia e satisfagao.

Na primeira coluna, correspondente a escala “importancia”, vocé deve avaliar o
grau de importancia que vocé da a cada item de acordo com a seguinte escala:

1 - NADA IMPORTANTE

2 - POUCO IMPORTANTE

3 - RAZOAVELMENTE IMPORTANTE
4 - MUITO IMPORTANTE

5 - EXTREMAMENTE IMPORTANTE

Na segunda coluna, correspondente a escala “satisfacao”, vocé deve avaliar o
seu nivel de satisfacao atual com relagao aos itens listados, de acordo com a seguinte
escala:
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Figura 3 — Legenda

N

f.:- MUITO INSATISFEITO(A)

(1+) INSATISFEITO(A)
(*+) INDIFERENTE

(%) SATISFEITO(A)
(++) MUITO SATISFEITO(A)

ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA | SATISFACAO

ATRIBUIDA ATUAL

1. Autonomia e poder de opindo na execugdo das DG
tarefas da instituig30. OJOROROROJIE

2. Salirio pago em dia. DD @ @

3. Boaimagem da instituigio perante a sociedade. D@D @ G|

4. Folgas nos feriados e datas festivas respeitadas pela DO @G

institvico. .
5. Comunigio interna adequada na instituigio. D@ @ B
6. Gozo real e periddico de férias. DD @ G oe)

7. Identificacio do funciondrio com a instituigio. D@D @ @)z e

8. Salirio adequado para a fungio. DD D@ L) (2e) (e

0. Leis trabalhistas respeitadas pela instituigio. D@ @ @ L)z
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Figura 4 — Legenda

10. Auséncia de preconceito na instituicdo. DO @GE _—_'. ar) (s

11. Equilibrio entre o tempo dedicado a mstituigio e ao AN\ 50\ (8
convivio com a familia. ORCROROROR G

12. Orgulho de trabathar na instituig3o. DD @ |

13. Flexibilidade no horario de trabalho oferecida pela T -
instituig3o. POO®0O|

14. Jornada de trabalho adequada para a tarefa TS
desenvolvida. (ORCRORORO] I

15. Estabilidade no emprego proporcionada pela T
instituigdo. OR-ROROROI NG

16. Remuneragdo e beneficios oferecidos pela (18 (s
instituigdo. (OJRERORO ==

17. Local de trabalho limpo. D@D @ |

18. Fungiio importante para a instituigio. D@ @® G| ww)(s

19. Material de trabalho e manutengido dos mesmos SN\ 50\ (57
apropriados para a execucdo do servigo. ORCRORORO) UK

20. Adequado plano de cargos, salirios e carreira T
oferecidos pela instituigdo. ORHRORORO] LG

21. Bom relacionamento e cooperagio entre os colegas S\ 50\ oa
de trabalho da mnstituigdo. ONCRORORO] RUE

22. Oportunidade de desenvolvimento pessoal T
proporcionada pela instituigdo. ORRORORO =

23. Salirio justo em relagio ao praticado no mercado. (D @ @ @ @ | & =

24. Alocagdo de cargos na instituigdo de acordo com a AN\ 50\ (53
formagio académica. DOO®O|DE
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