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“A meta da qualidade de vida no trabalho é gerar
uma organizacdo mais humanizada, na qual o
trabalho envolve, simultaneamente, relativo grau 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.”

(Richard Walton)



RESUMO

HELUY, Vilma Moraes. A qualidade de vida no trabalho na gestdo das empresas
exportadoras de S&o Luis. 2004. --- f. Dissertacdo (Mestrado em Economia). Programa de
Pds-Graduacdo em Economia — PIMES, Universidade Federal de Pernambuco, Recife.

Orientador: Prof. Dr. Roberto Alves de Lima
Co-Orientador: Prof. Dr. Tarcisio Patricio de Aradjo
Defesa: 16/02/2004

As empresas exportadoras de S&o Luis sdo o foco do presente estudo de caso. Através da
aplicacdo do modelo de Walton para a afericdo da Qualidade de Vida no Trabalho — QVT,
procurou-se conhecer a percep¢do e o nivel de satisfacdo dos trabalhadores quanto a QVT,
desse segmento que historicamente tem alavancado o crescimento econémico do Maranhao.
Trata-se de um estudo de natureza descritiva, que envolveu a opinido de 181 empregados,
escolhidos aleatoriamente no universo constituido pelos trabalhadores de seis empresas
exportadoras de S8o Luis. Os dados foram coletados por meio de questionario contendo
questdes fechadas, onde a identificacdo da satisfacdo dos trabalhadores em relagdo aos fatores
e dimens@es do modelo Walton foi medida por uma escala do tipo Likert de 5 pontos. Para a
caracterizacdo das empresas e coleta de informagdes sobre politicas formais de recursos
humanos adotadas quanto a salarios e beneficios, melhoria das condi¢des de trabalho,
treinamento e desenvolvimento, movimentacdo de pessoal e qualidade de vida no trabalho,
aplicou-se um questionario em entrevista individual com os responsaveis pelas areas de
recursos humanos das empresas. Os resultados da investigacdo demonstram que as empresas,
na visdo dos empregados pesquisados, estdo atendendo de forma satisfatoria ou acima do
satisfatorio das dimensdes do modelo, concedendo beneficios, remuneracdo adequada,
condigcdes de trabalho, proporcionando, aos empregados, motivacdo, reconhecimento do
trabalho e a realizagéo profissional.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, satisfagéo.



ABSTRACT

HELUY, Vilma Moraes. A qualidade de vida no trabalho na gestdo das empresas
exportadoras de S&o Luis. 2004. --- f. Dissertacdo (Mestrado em Economia). Programa de
Pds-Graduacdo em Economia — PIMES, Universidade Federal de Pernambuco, Recife.

Orientador: Prof. Dr. Roberto Alves de Lima
Co-Orientador: Prof. Dr. Tarcisio Patricio de Aradjo
Defesa: 16/02/2004

The matter of the present case study are the exporting companies of Sdo Luis. Applying the
Walton model for the analysis of Quality of Life at Work — QLW it was known the perception
and satisfaction level of the workers as related to QLW in this area that has historically
boosted the economic growth of Maranh&o. It is an study of descriptive nature that included
the opinion of 181 workers, randomly selected from the universe of constituted of the
employees of six exporting companies in Sdo Luis. The data were collected by using a
questionaire where the identification of the workers satisfaction in relation to the factors and
dimensions of the Walton model was measured by a 5-point Lickert scale type. For the
identification of the companies and the gathering of informations about formal policies of
human resources adapted as it refers to salaries and benefits, working conditions
improvement, training and development, personell movementation and quality of life at work,
it was applyed a questionaire in an individual interview with those responsible for the human
resources areas of the companies. The results of the investigation show that the companies,
under the employees point of view, are answering in a satisfactory or above satisfactory
manner the dimensions of the model, supplying benefits, adequate salaries, working
conditions, assuring to the employees the professional realization and acknowledgement for
their work.

Key Words: Quality in the Working Life, Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

1.1 TEMA E PROBLEMA DA PESQUISA

A partir da revolugdo industrial a economia mundial tomou novos rumos.
Surgiram cidades proximas das fabricas e essas cidades cresceram e, juntamente com 0s
descobrimentos por meio da navegacdo, provocaram o incremento das acdes comerciais de
forma vertiginosa. As fronteiras com 0s novos inventos foram sendo ultrapassadas e o
comércio internacional prosperou.

As negociacOes entre empresas e entre paises foram gradativamente se
intensificando. O comércio exterior passou a ser considerado funcdo importante de qualquer
pais. Importacbes e exportacBes de servigos, matérias-primas, produtos industrializados,
tecnologias dentre outros, passaram efetivamente a fazer parte da pauta de negdcios
internacionais, a cada dia.

Todas essas mudancas implementadas ao longo dos ultimos séculos tornaram o
mundo mais complexo e mais competitivo, assim como trouxeram alteragcbes nos habitos e
forma de viver das populagdes, ou seja, na sua qualidade de vida.

Sabe-se hoje que o desenvolvimento foi acompanhado de indesejados efeitos
colaterais sobre o equilibrio ecoldgico, podendo afetar a sobrevivéncia da prépria natureza
humana. Varias correc@es de rumo tém sido feitas, mas muito ainda tem que ser feito para que
se garanta um desenvolvimento sustentavel e ecologicamente desejavel.

Nos paises em desenvolvimento, entre os quais o Brasil, a evolucéo das atividades
comerciais e industriais se deu de forma mais lenta, em face da grande exploracéo predatdria
da época colonialista. O extrativismo e a escravatura foram os principais fatores desse atraso e

constituem fatores historicos para a formacdo da sociedade com grande concentracdo de renda



nas maos de poucos e grandes bolsbes de miséria, segundo dados do IBGE - Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica.

Os primeiros esforcos para a industrializacgdo vém do Império. A politica
econdmica, porém, privilegiava a agricultura exportadora. Somente a partir de 1880 é que a
industrializacéo brasileira conheceria um surto de crescimento vigoroso, aproveitando-se, para
IS0, da estrutura econdmica e social que se formava em torno da atividade cafeeira. Surgem
entdo marcenarias, tecelagens, chapelarias, serrarias, moinhos de trigo, fiacGes e fabricas de
bebida e de conserva. No censo industrial de 1920, os bens de consumo respondiam por
83,4% da producéo industrial (GREMAUD;VASCONCELOS; TONETO JUNIOR, 2002).

A crise de 1930 provocou o que Furtado (1991) chamou de deslocamento do
centro dindmico da economia brasileira. Capitais cafeeiros transitam para a industria
propiciando a substituicdo de importacdes e pondo em funcionamento uma dindmica
economia com foco no mercado interno. Em 1950, a industrializagdo n&o era mais uma
reacdo defensiva a acontecimentos externos, mas se tornara a principal maneira encontrada
pelo governo para impulsionar o crescimento da economia. O crescimento acelera-se e
diversifica-se no periodo do chamado “milagre econémico” (1968-1973), quando a
crescimento médio anual da economia atingiu 0s 11,17 %, tendo o setor industrial crescido
em média 13,29 % ao ano (IBGE in GREMAUD; VASCONCELOS; TONETO JUNIOR,
2002).

O censo de 1970 tornou o Brasil conhecido como uma sociedade desigual e de
rapido crescimento: uma nacdo que crescia as custas da ampliacdo da pobreza e da
desigualdade social. Vérias explica¢fes surgiram para justificar a deterioracdo da distribuicao
da renda: a politica de achatamento do salario real e 0 desmantelamento da estrutura sindical;
0 crescimento relativo da demanda por trabalhadores qualificados em relacdo aos

trabalhadores sem qualificacdo; a concentragdo da renda nas camadas mais ricas da sociedade



permitiria um aumento da poupanca do Pais e dos investimentos, sustentando assim o
crescimento econdmico que beneficiaria a todos — conforme externavam os formuladores da
politica econdmica, em linha com a visdo ortodoxa predominante na Ciéncia Econdmica
(CARDOSO, 2000).

As novas tecnologias, as mudancgas cada vez mais aceleradas estéo, neste mundo
globalizado, impulsionando o comércio internacional e o Brasil, a partir do século passado,
apo6s uma grande crise de competéncia e competitividade vivida pela indUstria com a abertura
do mercado, vem demonstrando recuperacdo, colocando seus produtos em varios paises. A
globalizacdo tem sido perversa com o0s paises menos desenvolvidos, entretanto tem
estimulado a concorréncia, a competéncia, a produtividade e a qualidade.

O Maranhéo, assim como o Brasil, apresenta uma estrutura de distribuicdo de
renda injusta. E um dos estados mais pobres da Federacdo, com grande contingente da
populacdo vivendo em pobreza absoluta. No entanto, conhece-se da sua histéria que o
Maranh&o viveu momentos de grande crescimento econdémico, chegando a ocupar posic¢ao de
destaque no cenario econdmico nacional.

Escolhida pelos franceses para se tornar o nicleo da Franga Equinocial no inicio
do século XVII, a fundagdo da fortaleza-feitora do povoado maritimo de Séo Luis, marca-se
por aspectos geograficos que explicam o seu percurso historico desde entdo até os nossos dias.
Situada em frente & baia de Sdo Marcos, que oferecia ancoradouro propicio as embarcacfes
em uso, e no ponto de convergéncia dos rios Anil e Bacanga, a cidade tornou-se porto natural
para a exportacdo. (MOREIRA, 1989).

O mais importante surto de desenvolvimento de S&o Luis comegou com a
fundacdo da Companhia Geral do Comércio do Gréo-Para e do Maranhdo, em 1755, alavanca
propulsora do crescimento econOmico, auxiliado pelas mudangas de conjunturas

internacionais, tais como os conflitos pela independéncia americana, as prolongadas guerras



napolednicas, as revoltas de escravos antilhanos, a desorganizacdo da América espanhola em
luta contra o colonialismo espanhol e, sobretudo, pela importacdo britanica do algodao,
demandado pelas fabricas téxteis surgidas com a Revolucédo Industrial (LACROIX, 2000).

A expansdo do comércio, ndo apenas de firmas exportadoras, mas também de
casas varejistas, do decorrer do século XIX, engendrou a fundacdo de estabelecimentos
bancérios. O capital bancério, na grande maioria, confundia-se com o capital comercial; eram,
em Ultima instancia, uma s6 entidade, separados apenas judicialmente. Como decorréncia,
verificou-se uma concentracdo progressiva de capitais nos setores comercial e financeiro,
vinculados a exportacdo. Datam desse periodo os casardes de azulejos, um marco da
fisionomia urbana. Foi também uma fase de grande ebulicdo politica e cultural. Cenéario de
movimentos de libertacdo como a balaiada, em 1838, Sdo Luis foi chamada a "Atenas
brasileira” pelo nivel de suas atividades culturais. (MELO, 1990).

A abolicdo da escravatura teve consequéncias negativas em seu desenvolvimento
e a cidade entrou no século XX em estagnacdo. A partir de 1930 houve uma retomada do
crescimento, com a valorizacdo do babacu e do arroz nos mercados externo e interno.

Na década de 1980 um novo surto de desenvolvimento comegou com a
implantacdo dos projetos industriais Grande Carajés, liderado pela Companhia Vale do Rio
Doce, e Alumar, pela Alcoa-Billington, ambos concentrados em S&o Luis, e dos
empreendimentos agricolas do cerrado sudoeste do Maranhdo. Nesse periodo foram realizadas
importantes obras de infra-estrutura, assim como investimentos realizados com incentivos
fiscais da Superintendéncia do Desenvolvimento da Amazonia — SUDAM e Superintendéncia
do Desenvolvimento do Nordeste — SUDENE ampliaram e diversificaram as atividades
produtivas do Estado. A reestruturagdo assim ocorrida promoveu entdo a transicdo de uma
economia produtiva de bens de consumo ndo-duraveis (téxtil e alimentos, entre outros) para

uma outra produtora e exportadora de “commodities” e bens intermediarios (pélo minero-



metaldrgico).

N&o obstante tal dinamismo econdmico, 0s seus indicadores sociais ainda
evoluem lenta embora continuamente. O grande esfor¢o de desenvolvimento realizado nas
ultimas décadas refletiu no desempenho do IDH do Estado, que evoluiu de 0,292, em 1970,
para 0,647 em 2000, saindo do grupo de regides de baixo desenvolvimento humano para o
grupo de regides com médio desenvolvimento humano®.

O polo urbano de Séo Luis, escolhido como espaco geografico deste estudo de
caso, funciona como aglutinador da maioria das atividades socio-econémicas do Maranhdo:
congrega praticamente toda a atividade de pesquisa e ensino superior do Estado e é, ainda, 0
principal centro industrial do Estado do Maranhdo, além de desempenhar papel estratégico no
comeércio internacional devido a sua posi¢ao geografica privilegiada, onde as distancias para
0s principais portos internacionais sdo bem inferiores aquelas apresentadas por outros portos
do Brasil e pelas condi¢des de navegacdo (canal de acesso com profundidade minima de 23
metros) que permite receber e carregar os maiores graneleiros do mundo.

Por outro lado, a vocacdo natural para a implantagdo de unidades portuarias ja
atraiu empresas a investirem em terminais préprios, conquistando vantagens competitivas e
alcancando o mercado global.

Quanto a infra-estrutura existente em Sdo Luis, ressalta-se a existéncia do
transporte trimodal (hidroviario-rodoviario-ferroviario) que possibilita o escoamento da
producéo graneleira do Cerrado para os principais portos internacionais, bem como a malha
rodoviaria que a interliga as demais capitais do Nordeste e todas as regides do Pais.

Ha de se chamar atencdo sobre duas outras linhas ferroviarias projetadas para o

Estado do Maranhdo: a Ferrovia Norte-Sul, com extensdo prevista de 1.571 km e que

! Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) - elegeu o indice de Desenvolvimento Humano (IDH) como o pardmetro a ser
usado nas comparages internacionais quando a medida do desenvolvimento sécio-econdmico se fizer necessaria. Este Indice
envolve as trés dimensdes essenciais do desenvolvimento humano: o saber, a saide e a riqueza.



viabilizara o Polo Agricola do Sul do Maranhéo, permitindo a ligacdo do complexo portuario
de S&o Luis com as regides Centro-Oeste e Sul-Sudeste do Pais. O primeiro trecho da ferrovia
ja esta concluido, com 226 km, ligando a cidade de Estreito a Acailandia, e se conectando
com a Ferrovia Carajés. A outra, a Ferrovia Estreito/Barreiras, na Bahia, que, quando em
operacao, servira para o escoamento da producdo do Norte da Bahia e do Sul do Maranh&o.

Sao Luis, portanto, é dotada de um dinamismo que contrasta com as demais
regides do Estado caracterizadas pela estagnacdo econdmica e elevado grau de pobreza, o que
se confirma pelo seu IDH-M de 0,733.

As empresas exportadoras de Sdo Luis serdo foco do presente estudo de caso.
Pretende-se conhecer a percepcdo e o nivel de satisfacdo dos trabalhadores quanto a
Qualidade de Vida no Trabalho, a partir de pesquisa a ser desenvolvida em base cientifica,

desse segmento que historicamente tem alavancado o crescimento econémico do Maranh&o.

1.2 OBJETIVO

O objetivo do presente trabalho consiste em avaliar a Qualidade de Vida no

Trabalho nas empresas exportadoras de Sao Luis.

1.3 JUSTIFICATIVA

O comércio exterior nos estados da regido Norte e Nordeste é uma atividade
que ainda esta em desenvolvimento e que s6 a partir do ultimo quarto do século passado
comegou a se consolidar. Estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, nesse segmento da
economia do Pais sdo raros nessa regiao e inexistentes no Estado do Maranhéo.

Pesquisas sociais envolvendo o tema destacam a importdncia de medir a



Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) através dos executores como chave para o crescimento
dentro do mercado global. PALADINI (1997) ao abordar a questdo destaca algumas razdes
para se fazer a analise da QVT: preocupacdo com 0 ser humano; aumento nos indices de
produtividade; e consolidacdo dos fatores motivacionais. FRENZEL (1993) afirma que o
desempenho das organizacdes encontra-se fortemente comprometido com a nocdo de

qualidade de vida a ele associado.

Embora o0 assunto se apresente para muitos empresarios como mais um modismo
académico, do ponto de vista cientifico, estudos desta natureza sdo de grande relevancia e se
caracterizam como uma fonte para estabelecimento de semelhancas e de diferencas nas
politicas das empresas do ramo em estudo, estabelecidas nas vérias regides do Pais e, até,

aquelas estabelecidas em outros paises.



2 QUADRO TEORICO

2.1 CONCEPCOES SOBRE O TRABALHO

Etimologicamente, o termo trabalho deriva-se do latim tripalium, que vem a
significar castigo, instrumento de tortura. Na Grécia antiga, de modo equivalente, o trabalho
era explicado como "o doloroso prego que os deuses cobram pelos bens da vida". Essa
desvalorizacdo do trabalho estava concebida na concepc¢éo platdnica do homem, na exaltagédo
contemplativa da vida e na dureza do trabalho, na época atividade prépria dos escravos.
Paralelamente, para o cristianismo o trabalho era concebido como uma forma de castigo, de
expiacdo pelo pecado original. Entretanto, € no proprio cristianismo que se ensaia a idéia de
dignidade do trabalho.

A concepcéo do trabalho foi evoluindo com a histéria. Passou de uma concepgéo
de sobrevivéncia, em busca de meios para satisfazer suas necessidades basicas, para
tornar-se vital e fundamental para todo ser humano, essencial a vida e a prépria felicidade
(BURIGO, 1997).

O trabalho sempre ocupou um lugar central na vida das diferentes
comunidades, tendo por Ilimites as condigdes socialmente estabelecidas. Segundo
Kanaane (1999), através do trabalho, o homem pode modificar seu meio e modificar-se
a si mesmo, a medida que possa exercer sua capacidade criadora e atuar como
co-participe do processo de construcdo das relagdes de trabalho e da comunidade na qual
se insere.

Desde a Antiglidade havia certa preocupacdo com a distribuicdo racional do
trabalho. No século V a.C., ao descrever sua Republica, Platdo concebia o Estado

hierarquizado e estruturado de acordo com o trabalho individual. O povo era dividido em:



artifices, artesdos, magistrados e filosofos, que deveriam receber educacdo adequada,
desde a aquisicdo do seu oficio ao ensino superior. Do mesmo modo, Marco Tulio
orador, filésofo e estadista, escreveu sobre a diversidade dos talentos e aptidGes das pessoas
e das varias ocupagOes correspondentes, nas quais fosse viavel seu desenvolvimento

funcional.

A ldade Média caracterizou-se, basicamente, por um tipo de sociedade composta
por trés classes sociais: guerreira, eclesidstica e dos trabalhadores. A economia era
predominantemente agricola e os trabalhadores produziam para as classes eclesiéstica e
guerreira. O trabalho era atribuido as pessoas por heranca, uma vez que ndo havia

possibilidade de mudancas sociais ou de ascensdo de classe.

Com a Revolugdo Industrial, a partir de meados do século XVIII, mudancas
radicais acontecem tanto na forma de trabalho, quanto nas ciéncias, no dominio econémico e
nas relacGes sociais. Descobrimentos cientificos e avangos tecnoldgicos estimulam a producao
em grande escala; a mdo-de-obra torna-se abundante devido a migracdo da populacao rural
para 0s centros urbanos; surgem numerosos empresarios industriais de diversos extratos
sociais; uma nova classe politica mais progressista assume a diregdo do Estado; emerge um
proletariado com consciéncia de classe. Neste contexto, surgiram as primeiras preocupacoes
com a racionalizacdo da producdo e com o comportamento do trabalhador diante de sua
tarefa. Adam Smith, criador da Escola Classica da Economia e grande incentivador da
racionalizacdo da producéo, defendia a especializacdo das etapas de produgdo como eficiente
meio para maior destreza do trabalhador e a minimizagdo do tempo de produgdo (LODI,

1984).

Com a mecanizacdo do trabalho, as tarefas tornaram-se simples e repetitivas,
podendo ser executadas por méo-de-obra ndo especializada. Porém, o trabalhador vivia em

condigdes desumanas e suas necessidades bésicas ndo eram consideradas. As jornadas de
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trabalho chegavam a 16 horas diarias, sem descanso nem férias, sob uma disciplina rigorosa,
em condicdes perigosas e insalubres, provocando acidentes e doencas em larga escala, assim
como os primeiros conflitos entre empresarios e trabalhadores, que culminam em depredacéo

de méaquinas e instalacdes fabris.

Como conseqiiéncia dos movimentos reivindicatorios dos trabalhadores surgem,
na Inglaterra, em 1824 os primeiros centros de ajuda mutua e de formagdo profissional, assim
como as primeiras leis trabalhistas para defesa e protecdo da saude e integridade fisica do
trabalhador. Também nessa época, o parlamento inglés permite a livre associacdo sindical e as
entidades sindicais passaram a negociar, com 0s representantes dos empresarios, melhores

condigdes de trabalho e de vida para os trabalhadores. (DEJOURS, 1987).

No inicio do século XX, Taylor (I1856-1915) e seus seguidores verificaram que a
eficiéncia depende ndo somente do método de trabalho e do incentivo salarial, mas também de
um conjunto de condi¢Bes que garantam o bem estar fisico do trabalhador e diminuam a
fadiga: adequacgdo de instrumentos e ferramentas de trabalho; arranjo fisico de maquinas e
equipamentos; melhoria do ambiente fisico de trabalho (iluminacdo, ventilacdo, eliminacdo de

ruidos etc.) (LODI, 1984).

Nas trés décadas subseqlientes, o Movimento das Rela¢cbes Humanas e da
Sociologia Industrial, fundado por George Elton Mayo, que teve como preocupacao basica o
estudo do comportamento e a satisfacdo do trabalhador, deu origem a inimeras técnicas que
hoje fazem parte da administracdo de pessoal: dinamica de grupo, aconselhamento de pessoal,
treinamento de supervisdo, comunicagdes, mudancas, integracdo, motivacao, satisfacdo no
trabalho, técnicas de diagndstico industrial, pesquisas de opinido, sistemas de sugestdo,
sistemas de reclamacdo e juntas de conciliacdo e sistemas de avaliagdo de desempenho

(LODI, 1984).
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O inicio da década de 50 constitui-se no marco dos estudos sobre Qualidade de
Vida no Trabalho, principalmente no que se refere a satisfacdo do trabalhador com a
organizagdo e com a tarefa que executa. Eric Trist e colaboradores estudaram um modelo
macro para agrupar o trinémio: pessoa/trabalho/organizacéo, iniciando, assim, 0s primeiros
estudos sobre QVT. Utilizando uma abordagem sécio-técnica em relacdo a organizagdo do
trabalho, demonstraram as ligagGes existentes entre a introducdo de novas tecnologias e 0s
niveis de conflitos interpessoais e intergrupais em uma mina de carvdo, tendo como
finalidade principal a organizagdo do trabalho, a partir da anélise e da reestruturacéo da tarefa

(VIEIRA, 1996).

O quadro descrito, desde o inicio do século XX até hoje, apresenta, apesar da
ampla diversidade de situagdes, um aspecto que 0s une: ha um movimento humano no sentido
de proteger o corpo contra as agressdes impostas pelo trabalho. Primeiramente os
trabalhadores se preocupam com a protecdo do corpo, tal como salva-lo de acidentes, prevenir
doengas profissionais, assegurar cuidados e tratamentos adequados. Posteriormente, a
preocupacdo focalizou-se, também, na revelagdo do corpo como ponto de impacto
de exploracdo. A luta pela salide conduzia a denincia das condi¢des de trabalho. Em um
terceiro periodo, apds 1968, surge a preocupacdo com a salde mental, resultante da
organizacao do trabalho, que compreende: divisdo, contetdo da tarefa, sistema hierarquico,
modalidades de comando, relacbes de poder, questdes de responsabilidade, entre outras.

(DEJOURS, 1987).

A relacdo homem versus trabalho parece algo ainda muito conflitivo. Muitas
vezes € percebido como indesejado, que acaba impedindo de viver. Por outro lado,
frequentemente, é também percebido como algo que da sentido a vida, eleva o status, define
identidade pessoal e impulsiona o crescimento do ser humano. A relagdo ser humano-

trabalho, consequentemente, é fundamental para uma melhor qualidade de vida.
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2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ORIGEM, EVOLUCAO E

CONCEITUACAO

Apesar da origem do movimento de Qualidade de Vida no Trabalho remontar a
1950, com o surgimento da abordagem socio-técnica, somente na década de 60 tomaram
impulso iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, na busca
de melhores formas de organizar o trabalho, com a finalidade de minimizar os seus efeitos
negativos sobre o trabalhador e alcangar o seu bem-estar geral. Entretanto, a expressao
“qualidade de vida no trabalho” s6 foi introduzida, publicamente, no inicio da década de 70,
pelo professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles) ampliando o seu trabalho sobre o projeto e
delineamento de cargos (VIEIRA, 1996).

Além destes estudos, aqueles realizados sobre a motivacdo também se revelaram
muito importantes para a evolucdo do tema da QVT. Estudos de Maslow, VVroom, Herzberg e
McGregor (LODI,1984; MAXIMINIANO, 2000; McGREGOR, 1980) ao considerarem que:
0 comportamento de um individuo era motivado por necessidades que se manifestavam a cada
momento; o conteldo de uma tarefa e 0 ambiente de trabalho poderiam causar satisfacdo e
insatisfacdo no trabalho; para se obter oportunidade de desenvolvimento na situacdo de
trabalho era necessario enriquecer a tarefa, praticar recompensas adequadas, valorizar as
potencialidades intelectuais dos empregados e estimular a criatividade; foram decisivos para
um melhor entendimento do comportamento do individuo no desempenho de sua tarefa e de
sua qualidade de vida no trabalho.

Os estudos sobre a QVT continuaram evoluindo, mas em meados da década de 70
verificou-se uma desaceleracdo em virtude de problemas econdmicos como a crise do
petrdleo e a alta inflagdo. A necessidade de sobrevivéncia das empresas fez com que 0s

interesses dos funcionarios passassem a ter uma importancia secundaria.
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A partir de 1979 a preocupacao com a QVT ressurgiu, principalmente nos Estados
Unidos, devido a constatacdo da diminuicdo do compromisso dos empregados com seus
trabalhos. Além disso, a politica desenvolvimentista japonesa e a competi¢do internacional,
levaram o0s americanos a investigar novos estilos gerenciais, em especial o japonés, e a
relacdo entre programas de produtividade centrados no empregado e os esforcos de QVT.
Dessa forma, programas de Qualidade de Vida no Trabalho se intensificaram, passando a
Europa e os EUA a ocuparem lugar de destaque nos estudos sobre o tema. A QVT passou a
ser encarada como propulsora de mudangas constantes, tanto no contexto organizacional
quanto fora dele, capaz de assegurar espacos mais democraticos de participacdo dos
trabalhadores na solugio dos problemas da sociedade atual (SMOKOVITI; SZELL, apud
HONORIO; MARQUES, 1999).

No Brasil a preocupacdo com QVT surge mais tardiamente, também em funcéo da
preocupacdo com a competitividade das empresas num contexto de maior abertura para
importagdo de produtos estrangeiros e na esteira dos Programas de Qualidade Total
(FERNANDES,1996). A partir da década de 80, varias pesquisas sobre QVT foram
realizadas, envolvendo uma gama variada de categorias profissionais e ocupacionais de areas
da construcdo civil, da educacdo, da saude, do ramo imobiliario e financeiro, de prestacdo de
servico, da micro-informatica etc. (FERNANDES; GUTIERREZ, 1988; MACEDO, 1992;
MORAES; KILIMNIK, 1994: VIEIRA, 1996; BURIGO, 1997; SANT’ANNA, 1997;
PAIVA; MARQUES, 1999; NUNES; MORAES, 2000). E importante destacar que, de um
modo geral, os resultados destas pesquisas apontaram que:

a) o conflito homem-trabalho-organizagdo esta sempre permeando as relagdes no

interior das organizagOes, fato que acaba implicando a inexisténcia de uma
situacdo ideal de trabalho;

b) a QVT possui conteddos subjetivos e concretos, na medida em que esta
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relacionada a satisfacdo intrinseca de necessidades e a forma como o trabalho
esta organizado, respectivamente;
c) a compreensdo da dindmica da QVT se relaciona diretamente a maneira como
o trabalho esta estruturado e organizado. Dependendo de como isso acontece, 0
individuo podera ser conduzido a sentimentos de frustracdo ou sublimacéo; e

d) as mudancas em prol da melhoria de Qualidade de Vida no Trabalho seréo
lentas e de longo prazo, quando ndo forem tratadas como uma premissa das
politicas de recursos humanos .

Embora a QVT tenha recebido atencdo especial nas duas ultimas décadas, ndo
existe consenso em relacdo ao sentido exato do termo. Para alguns autores este conceito esta
restrito as condicdes fisicas, aos salérios, a jornada de trabalho, ao plano de beneficios, porém,
apesar de constituirem-se fatores essenciais para a manutencdo da QVT, ndo sdo 0s Unicos
que oferecem respaldo para a analise e compreensdo ampla do tema.

A QVT também é utilizada para designar o conjunto de fatores que, quando
presentes numa situacdo de trabalho, tornam os cargos mais satisfatorios e produtivos. Na
pratica organizacional a melhoria da QVT pode configurar-se na reformulacdo do desenho de
cargos e postos de trabalho, na criacdo de equipes de trabalho, melhorias no ambiente com
reflexos na produtividade e na satisfagdo dos empregados da empresa.

Uma abordagem mais humanista, porém, associa QVT a responsabilidade social
da organizagédo e ao atendimento das necessidades e aspiragcdes do trabalhador, juntamente
com a idéia de humanizacéo do trabalho. Neste sentido, os fatores organizacionais, ambientais
e comportamentais, sdo administrados a fim de gerar maior satisfacdo e motivagéo.

Numa concepg¢do mais critica, a QVT inclui, obrigatoriamente, uma interpretaco
socio-politica, como a proposta por Guimardes (1995), que relacionada a QVT com a

qualidade de vida geral do trabalhador e com a conquista da cidadania pelo compartilhamento
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do poder, numa forma de participacao plena em todos 0s niveis decisorios na organizagao.

Em funcdo da diversidade de conceituacOes para QVT, Fernandes (1996), chama a
atencdo para a necessidade de aprofundar a revisao da literatura do tema, porque ndo se pode
trabalhar com algo que ndo se sabe exatamente o que €.

Segundo Paiva; Marques (1999), o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho,
foi evoluindo a medida que pesquisas e intervencGes nas organizagdes eram realizadas.
Inicialmente, foi definida em termos de reacdo e/ou percepcdo das pessoas em relacdo ao
trabalho, particularmente resultados individuais relacionados a satisfagdo com as tarefas e
saude mental. O foco era dirigido, portanto, as conseqliéncias pessoais da experiéncia de
trabalho e a forma de enriquecer tal atividade, com vistas a satisfacdo de necessidades
individuais. Mais tarde foi concebida como uma abordagem ou um método, passando a ser
definida em termos de técnicas especificas usadas para reformular o trabalho, como o
enriquecimento de cargos e tarefas, grupos de trabalho autdbnomos e semi-autdnomos,
comissodes, dentre outros. Em seguida, foi definida como um movimento, uma ideologia a ser
promovida em funcdo de seus valores sociais positivos. Termos como “administracdo
participativa” e “democracia industrial” caracterizam esta ideologia. Por fim, QVT também
foi vista como um conceito global envolvendo todos os tipos de programas e perspectivas que
visam a competicdo externa, problemas de qualidade ou, mesmo, com insatisfacdo de
empregados.

Através da analise dos conceitos dos principais autores que tratam de QVT, Tolfo;

Piccini (1998) identificaram trés grupos de concepcdes semelhantes sobre QVT:

1. Enfase no bem-estar e na satisfacdo do trabalhador, concomitante a
preocupacdo com o aumento da produtividade, da eficacia e da efetividade

organizacional.

2. Valorizagdo da participagdo dos trabalhadores no processo de tomada de
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decisdo, nos problemas do trabalno e nas questbes relacionadas a

reformulacéo de cargo.

3. Enfase na perspectiva humanista de pensar sobre pessoas, trabalho e

organizagao.

Para Fernandes (1996), os elementos-chave de QVT apoiam-se sobre quatro

pilares basicos:

1. Resolucdo de problemas envolvendo membros da organizagdo em todos 0s

niveis (participacdo, sugestdes, inovagoes);

2. Reestruturacdo da natureza béasica do trabalho (enriquecimento de tarefas,
redesenho de cargos, rotacdo de fungbes, grupos autbnomos ou semi-

autbnomos);

3. Inovacdo no sistema de recompensas (remuneracdes financeiras e nao-

financeiras); e

4. Melhoria no ambiente de trabalho (clima, cultura, meio-ambiente fisico,

aspectos ergonémicos e assistenciais).

Embora geralmente apoiadas sob esses pilares, as diversas abordagens de QVT
sdo dindmicas, variando conforme os valores culturais predominantes em cada €poca, 0S
contextos sécio-politico-econdmico prevalecentes e as experiéncias prévias de cada
pesquisador. Em virtude disso, Sant’Anna, 1997 e Sant’Anna; Moraes, 1999 afirmam em seus
estudos que se pode identificar na literatura desde modelos de diagnostico da qualidade de
vida no trabalho mais abrangentes, os quais compreendem a analise de uma amplitude maior
de variaveis — como o modelo de Walton (1973) — quanto abordagens focadas em variaveis
especificas, tais como: cargo, remuneracao, ambiente fisico de trabalho e dimensdes basicas

da tarefa.
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2.3 MODELOS E FATORES QUE PERMITEM AVALIAR QVT

Diversos autores desenvolveram estudos formulando modelos e linhas de anélise
da QVT. Dentre as abordagens mais utilizadas na literatura, destacam-se as desenvolvidas por

Hackman; Oldham, Westley e Walton.

2.3.1 Hackman; Oldham

De acordo com Rogrigues, 1994, a abordagem de Hackman; Oldham tem como
pressuposto que a realizacdo pessoal e profissional é resultante de trés estados psicoldgicos
criticos que o individuo experimenta na sua relacdo com o trabalho:

> Significacdo Percebida — SP — grau em que o individuo percebe o trabalho de

maneira importante, valiosa e significativa;

> Responsabilidade Percebida — RP — grau de responsabilidade que o individuo

experimenta em relagéo aos resultados de seu trabalho; e
» Conhecimento dos Resultados do Trabalho — CR — grau de entendimento do

individuo quanto a efetividade de seu trabalho.

E, ainda, que estes estados sdo criados, segundo os autores, por sete dimensdes

béasicas oriundas das tarefas que um individuo executa. Séo elas:

= Variedade de Habilidades — VH — grau em que a tarefa exige diferentes
habilidades para sua execucdo, através das quais h& envolvimento e uso de
varias habilidades e talentos por um mesmo individuo;

= Identidade da Tarefa — IT — grau em que uma tarefa é realizada de maneira
completa (do inicio ao fim), com resultados visiveis;

= Significado da Tarefa — ST — grau em que a tarefa tem ressonancia sobre a vida
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ou sobre o trabalho de outras pessoas no ambiente interno e externo a
organizacéo;

= Autonomia — AU — grau de liberdade e independéncia que um individuo possui
para programar e executar o seu trabalho;

= Feedback Extrinseco — FE — nivel de informagdes diretas que o individuo
recebe sobre o seu desempenho, através de colegas, superiores ou clientes;

= Feedback Intrinseco ou do Proprio Trabalho — FI — grau em que a propria
execucdo da tarefa fornece informacdes acerca da performance do trabalhador;

= Inter-relacionamento — IR — grau em que a tarefa requer que o individuo lide

diretamente com outras pessoas ou clientes.

Com base nessas dimensfes, Hackman; Oldham produziram um escore que
mede o potencial motivacional de uma tarefa em funcdo de suas caracteristicas. Esse
escore, adaptado por Moraes; Kilimnik (1994), é determinado pela média das variaveis:
Variedade de Habilidades, Identidade da Tarefa, Significacdo da Tarefa, Inter-relacionamento,
multiplicada pela variavel Autonomia e pela média das variaveis: Feedback Intrinseco e

Extrinseco.

O modelo contempla, ainda, dois grupos de varidveis, quais sejam: resultados
pessoais de trabalho e satisfacGes contextuais. O primeiro grupo encontra-se atrelado
as reacdes afetivas pessoais ou sentimentos que o individuo obtém no desempenho
do seu trabalho, gerando resultados como producdo de alta qualidade, redugdo no
absenteismo e na rotatividade. Esse grupo é composto pelos seguintes elementos:
Satisfacdo Geral com o Trabalho - SG; Motivacdo Interna para o Trabalho - MIT;
Producdo de Trabalho de Alta Qualidade - PQT; e Absenteismo e Rotatividade Reduzidos -
ABR. O segundo grupo, por sua vez, tenta identificar a extensdo do bem-estar do individuo

em relacdo as Necessidades de Crescimento (SPC), Seguranca no Trabalho (SS),
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Compensacao (SC), Ambiente Social (SAS) e Supervisdao Adequada (SSU).

Para operacionalizar o modelo, Hackman; Oldham idealizaram também o “Job
Diagnostic Survey — JDS” (inventario de diagnostico das caracteristicas do trabalho), que tem
sido utilizado por pesquisadores para obter o grau de satisfacdo geral e o grau de motivacgéo
interna e de satisfacdo especificas no trabalho a fim de diagnosticar a QVT. (MORAES;

KILIMNIK, 1994), conforme esquema apresentado (Figura 1).

~ ESTADOS RESULTADOS
DIV ey PSICOLOGICOS PESSOAIS E DE
CRITICOS TRABALHO
- Variedade de P
o u Satisfacdo geral com
habilidades — | Percepcdo do o traba(I;ho g
- ldentidade da tarefa significado do
. ISlsjmflclad(.) da tare]:a trabalho Motivacio interna
- Inter-relacionamento — | para o trabalho
Percepcao da
. — i~ x
- Autonomia responsabilidade Producéo de trabalho
pelos resultados de alta qualidade
o Conhecimento dos .
' Eeeggact |nttr|p Al reais resultados do Absenteismo e
- Feedback extrinseco ivi i
trabalho rotatividade reduzidos
FORCA DA NECESSIDADE DE <
CRESCIMENTO DO INDIVIDUO
SATISFACOES ESPECIFICAS
- Com as possibilidades de crescimento - Com o ambiente social
- Com a seguranca no trabalho - Com a supervisdo
- Com a compensagao

Figural Modelo Completo das Dimensdes Basicas da Tarefa
Fonte: Moraes; Kilimnik (1994).
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2.3.2 William Westley

Para Westley, a QVT decorre dos esfor¢os voltados para a humanizagdo do
trabalho, que buscam solucionar problemas gerados pela propria natureza das organizagdes
existentes na sociedade industrial. O autor classifica e analisa quatro estilos de problemas que
afetam a QVT: o econbmico, o politico, o psicoldégico e o socioldgico, que provocam,
consequentemente, no individuo: a sensacdo de injustica, a inseguranca, a alienagdo e a
anomia. E complementa: “...os mais modernos esforgos no sentido de melhorar ou humanizar
o trabalho estdo diretamente ligados a solugdo de um ou mais desses quatro problemas com os
quais o trabalhador se confronta...” (WESTLEY, apud NUNES; MORAES, 2000).

Westley considera que os maiores e mais antigos problemas confrontados pelos
trabalhadores sdo a obtencdo de seguranca e equidade. A insegurancga e a injustica surgiram
com a concentracdo do poder e da riqueza nas maos dos proprietarios e diretores das
organizacOes, resultando na coer¢do e na exploracdo dos trabalhadores. Como resposta
surgiram os movimentos socialistas que tentaram dar aos trabalhadores um poder crescente
sobre as organizacGes de trabalho e um trabalho organizado, dirigido para uma maior
distribuicdo dos lucros das organizagdes. Estes dois problemas foram minimizados na maioria
dos paises industrializados, dando lugar a outros dois, a alienagdo e a anomia.

O aumento no tamanho e na complexidade das empresas num momento em que
lutavam com uma demanda crescente € um ambiente em turbuléncia fez com que fosse
agucada a racionalizacdo na organizacdo do trabalho, tendo-se como resultado “... o
enfraquecimento do conhecimento sobre as relagcdes de causa e efeito e, assim, a perda de
significado do trabalho...” (WESTLEY, apud NUNES; MORAES, 2000) que gerou a
alienacdo, ou seja, o desinteresse entre o trabalho e o préprio ser. Foram feitos esfor¢cos no

sentido de reduzir a imprevisibilidade nas organizacgdes incrementando-se o controle sobre os
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trabalhadores através da mecanizagdo, programacdo e supervisdo. O aumento da rigidez
organizacional e da racionalizacdo produziu a anomia, ou seja, a falta de envolvimento moral
com o trabalho.

O Quadro 1 apresenta um resumo sintetizado das dimensdes de QVT analisadas

por Westley e suas solucdes.

Natureza do

Sintoma do

Acéo para Solucionar

Problema Problema 0 Problema Indicadores Propostas
Econdmico Iniustica Unido dos Insatisfacéo g?\zzggagzg lUCros
(1850) Justie trabalhadores Greves

= Participacdo nas decisdes
Politico - = Trabalho auto-supervisionado
(1850 - Inseguranga | PosicGes politicas Insatisfagdo = Conselho de trabalhadores

1950) = Greves = Participacdo nas decisdes
Psicoldgico . Agentes de ) Desinter,e S5€ . .
Alienagdo = Absenteismo e » Enriquecimento das tarefas
(1950) mudanca wp ”
urnover
= Auséncia de signi-
Sociolégico | Anomia Autodesenvolvi- ficaclo do trabalho | = Métodos sdcio-técnicos

mento = Absenteismo e
“Turnover”

Quadro 1 Origens da Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Nunes; Moraes (2000).

aplicados aos grupos

Segundo Nunes; Moraes (2000), Westley sugere que a participacdo de
empregados em associacdes de classe, sindicatos e partidos politicos sdo fundamentais para a

manutengdo do bem estar intra-organizacional.

2.3.3 Richard Walton

A idéia de QVT, segundo Walton (1973), € baseada em humanizagédo do trabalho
e responsabilidade social da empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e
aspiracOes do individuo, através da reestruturacdo do desenho de cargos e novas formas de
organizar o trabalho, aliado a uma formacédo de equipes de trabalho com um maior poder de

autonomia e uma melhoria do meio organizacional.

Através de pesquisas, observagdes e entrevistas, Walton procurou identificar os
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fatores e dimensdes que afetam de maneira mais significativa o trabalhador na situacdo de
trabalho. Sugere ainda que, dependendo do contexto, eles podem ser ampliados ou

complementados, assumindo, portanto, um carater dindmico e diferenciado.

As oito dimens0es inter-relacionadas, abaixo apresentadas, formam um conjunto
que possibilita ao pesquisador apreender 0s pontos percebidos pelos trabalhadores como
positivos ou negativos na sua situacdo de trabalho. Apresentam a vantagem de analisar tanto o
conjunto de condicGes e praticas organizacionais, como aspectos relacionados a satisfacéo e

percepcao dos empregados sobre os fatores positivos no trabalho.

1) Compensacdo justa e adequada. Refere-se ao salario justo ou a adequacéo
entre o trabalho e o pagamento. Para Walton (apud RODRIGUES,1994, p.82), a compensacao
recebida pelo trabalho realizado “é um conceito relativo, ndo um simples consenso sobre 0s
padrdes objetivos e subjetivos para julgar a adequacdo da compensagdo”. Dessa forma, a
renda adequada e a compensacdo justa poderiam ser melhor definidas com a resposta aos
seguintes questionamentos: A remuneracdo estd adequada para o trabalhador viver
dignamente diante das suas necessidades pessoais, sociais e econdmicas, € como contrapartida
pelo trabalho desenvolvido? Existe equidade entre as remuneragdes na empresa e em relacéo a

outros profissionais do mercado de trabalho?

2) Condigdes de trabalho. Reportam-se a preservacgdo da salde e ao bem-estar do
trabalhador nas dimensdes: jornada de trabalho — nimero de horas trabalhadas e sua relagdo
com as tarefas desempenhadas; e ambiente fisico seguro e saudavel — bem-estar fisico e

mental do trabalhador e condi¢es ambientais propicias a saude.

3) Uso e desenvolvimento das capacidades. Refere-se as possibilidades do
trabalhador satisfazer suas necessidades de utilizagcdo das habilidades e de conhecimentos, de
desenvolver a sua autonomia, autocontrole e de obter informagdes sobre o processo total do

trabalho, bem como de retroinformacdes quanto ao seu desempenho.
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4) Chances de crescimento e seguranca. Estdo relacionadas as possibilidades que
o trabalho oferece em termos de carreira na empresa, de crescimento e desenvolvimento
pessoal e de seguranca no emprego de forma mais duradoura. Em relagdo a oportunidade de
carreira, Walton (apud RODRIGUES,1994, p.83), lembra que existe uma barreira muitas
vezes intransponivel: a educacdo formal, que geralmente € pré-requisito para posicdes mais

elevadas dentro da organizacao.

5) Integracdo social na empresa. O autor estabelece o0s seguintes pontos
fundamentais para integracdo social na empresa: auséncia de diferencas hierarquicas
altamente marcantes, assim como de preconceitos de cor, raga, sexo, religido, nacionalidade,
estilo de vida e aparéncia fisica; auxilio reciproco marcado pelo apoio sécio-emocional,
abertura interpessoal e respeito as individualidades; companheirismo e espirito coletivo que se

estendem além das ac¢des do trabalho.

6) Constitucionalismo. Refere-se ao estabelecimento de normas e regras da
organizagdo, aos direitos e deveres do trabalhador, ao respeito & individualidade do
trabalhador na organizacdo e ao direito do trabalhador poder se posicionar sem medo de

represélia.

7) Trabalho e espaco total de vida. E o sentido de equilibrio existente entre o
trabalho e o tempo que o trabalhador dedica a familia, ao lazer e as atividades comunitarias.
Walton (apud RODRIGUES,1994, p.84) afirma que *“a experiéncia de trabalho de um
individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre outras esferas da sua vida, tais como suas

relacbes com a familia”.

8) Relevancia social da vida no trabalho. Diz respeito a percepcao do sentimento
de valor e relevancia do trabalhador, atribuido ao seu trabalho pela organizacdo e pela
comunidade e a percepcdo do trabalhador quanto a importancia e responsabilidade do seu

trabalho e da sua organizacdo em dar um retorno a comunidade. A atuacdo da empresa
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perante a sociedade pode ser verificada através da imagem, responsabilidade social,
responsabilidade pelos produtos, praticas de emprego, regras bem definidas de funcionamento

e administracéo eficiente.

A abordagem de Walton, sintetizada no Quadro 2 a seguir, foi escolhida como
referencial tedrico para a elaboragdo desta pesquisa pela amplitude do modelo, cujas

dimensdes atendem & complexidade exigida pelo tema.

O modelo aborda questfes elementares da situacdo do trabalho incluindo fatores
higiénicos, condigdes fisicas, aspectos psicossociais relacionados a seguranga e remuneracao,

sem, no entanto, descuidar dos demais aspectos contemplados nas outras abordagens.

Fatores Dimensdes

1 — Renda adequada ao trabalho
1 — Compensacao justa e adequada 2 — Equidade interna
3 — Eqlidade externa
4 — Jornada de trabalho
5 — Ambiente fisico seguro e saudavel
6 — Autonomia
7 — Significado da tarefa
8 — ldentidade da tarefa
9 — Variedade da habilidade
10 — Retroinformacéo
11 — Possibilidade de carreira
12 — Crescimento profissional
13 — Seguranca de emprego
14 — Igualdade de oportunidades
5 — Integragéo social na empresa 15 — Relacionamento
16 — Senso comunitério
17 — Respeito as leis e direitos trabalhistas
18 — Privacidade pessoal
19 — Liberdade de expresséo
20 — Normas e rotinas

2 — Condic0es de trabalho

3 — Uso e desenvolvimento de
capacidades

4 — Chances de crescimento e
seguranga

6 — Constitucionalismo

7 — Trabalho e espaco total de vida 21 — Papel balanceado do trabalho
22 — Imagem da empresa
8 — Relevancia social da vida no 23 — Responsabilidade social pelos servigos
trabalho 24 — Responsabilidade social pelos produtos

25 — Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 2 Modelo de Walton para Aferi¢céo da QVT
Fonte: Walton (1973)
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

A metodologia adotada nesta investigacdo enfocou o0s seguintes itens: o problema
de pesquisa, tipo de pesquisa, a delimitacdo do universo e a coleta e tratamento dos dados
levantados.

= Problema de Pesquisa

Partindo-se do pressuposto que a QVT deve ser construida com base em dois
fatores-chave: o atendimento das necessidades dos individuos e das organizacdes, e a
concepcao da QVT pelos trabalhadores e organiza¢Ges ndo como uma iniciativa isolada, mas
como um processo de formagdo e amadurecimento cultural de melhoria continua, estabeleceu-

se 0 seguinte problema de pesquisa:

Como se caracteriza a qualidade de vida no trabalho na gestdo das empresas

exportadoras de S&o Luis?

= Tipo de Pesquisa

Para classificacdo da pesquisa, foi utilizada a taxonomia apresentada por Vergara
(1998), que a qualifica em relacéo a dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa foi exploratdria e descritiva. Exploratéria porque o
tema em questdo é ainda pouco estudado nos meios académicos. Descritiva, porque procurou
determinar a incidéncia e distribuicdo das caracteristicas e opinides de populagdo de pessoas,
obtendo e estudando as caracteristicas e opiniGes de amostras pequenas e presumivelmente
representativas de tais populacdes (KERLINGER, 1980), como é o caso deste estudo de caso
que propiciou a descricdo e andlise das percepcdes de empregados de empresas exportadoras
de Séo Luis, dos fatores que predizem a QVT segundo Walton.

Quanto aos meios, a pesquisa para levantamento dos dados se caracterizou como

quantitativa, complementada por investigacdo bibliografica, para fundamentacdo tedrico-
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metodologica do trabalho e estudo de caso, porque segundo Godoi (1995) € o tipo de pesquisa
indicada quanto se deseja fazer um estudo detalhado de um ambiente, um sujeito ou mesmo

uma determinada situacdo, em um enfoque exploratério-descritivo.
= Universo da Pesquisa

Foram pesquisadas todas as empresas localizadas em S&o Luis que efetuaram
exportacdes no periodo 1999 — 2001, conforme dados fornecidos pela Secretaria de Comércio
Exterior — SECEX, do Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior, com
excecdo da Companhia Vale do Rio Doce, que ndo aceitou o convite e daquelas que os
produtos exportados foram classificados na Nomenclatura Comum do Mercosul — NCM
como consumo de bordo (NCM 9998.01.01 — Combustiveis e lubrificantes para embarcagdes,
9998.01.02 — Combustiveis e lubrificantes para aeronaves, 9998.02.01 — qualquer outra
mercadoria para embarcacdes e 9998.02.02 — qualquer outra mercadoria para aeronaves), uma

vez que tais operacOes sdo apenas equiparadas a exportacéo.
Participaram da pesquisa as seguintes empresas:

ALUMAR - CONSORCIO DE ALUMINIO DO MARANHAO?
EMPAF — EMPRESA DE ARMAZENAGEM FRIGORIFICA LTDA.
M. V. M. ALMEIDA E CIA. LTDA.

OLEAGIONOSAS MARANHENSES S.A. - OLEAMA.

SHALOM S.A. - INDUSTRIA MADEIREIRA

MERCK S.A. INDUSTRIAS QUIMICAS

= Coleta e Tratamento dos Dados
Para obtencdo de dados que permitissem a caracterizacdo das empresas

pesquisadas, assim como a coleta de informacdes sobre politicas formais de recursos

2 0 Consércio de Aluminio do Maranhdo, ALUMAR, é formado pelas empresas, ALCOA, ALCAN, BHPBILLITON e ABALCO e é um
dos maiores complexos de producéo de aluminio e alumina do mundo. Comecou a ser implantado em julho de 1980 e, desde entdo, tem
desempenhado papel importante na transformacéo do perfil industrial do Maranhé&o.
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humanos adotadas quanto a salarios e beneficios, melhoria das condi¢des de trabalho,
treinamento e desenvolvimento, movimentacdo de pessoal e qualidade de vida no trabalho,
utilizou-se como instrumento de coleta o questionario constante do apéndice A, aplicado
através de entrevista individual com os responsaveis pelas areas de recursos humanos das

empresas.

Em seguida, considerou-se o universo constituido pelos trabalhadores das seis
empresas pesquisadas. Desse universo, através de procedimento amostral, foram escolhidos
aleatoriamente 181 trabalhadores aos quais foi aplicado o questionario constante do apéndice
B, apds explanacdo sobre a importéncia e objetivos da pesquisa, bem como sobre a
metodologia empregada, de maneira a colher as informacOes necessérias ao objeto da

pesquisa.

As informacdes coletadas foram tratadas de forma descritiva e consolidadas
através do software Statistica 5.0 com o propoésito de organizar e sumarizar os dados e

fornecer subsidios para as conclusGes da pesquisa.

Visando assegurar a confiabilidade dos resultados apresentados, uma vez que o
efetivo de pessoal de cada empresa pesquisada variava entre 7 (sete) e 1928 (um mil,
novecentos e vinte e oito) empregados, optou-se, inicialmente, por comparar os dados
apurados com as informacdes fornecidas pelos empregados da EMPAF e da MVM, empresas
com efetivos de pessoal de até 10 (dez) empregados, onde foram constatados resultados
semelhantes. Posteriormente, foi realizada uma nova tabulacdo envolvendo apenas as
informacdes prestadas pelos empregados da MERK, da OLEAMA e da SHALOM, com
efetivos de pessoal variando entre 74 (setenta e quatro) e 240 (duzentos e quarenta)
empregados e, novamente, foram verificadas as mesmas tendéncias e conclusdes da tabulacdo

geral, confirmando a consisténcia dos dados apurados.
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= Plano de Amostragem

Determinacéo do tamanho da amostra

Por ndo existirem informacBes sobre as variancias das principais variaveis de
interesse dentro dos estratos ou condi¢fes de estima-las, por intermédio de amostras piloto,
calculou-se o tamanho da amostra utilizando-se a formula de amostragem aleat6ria simples
para estimar proporcdo, com um erro de amostragem admissivel de 7 % (sete por cento) e
nivel de confianca de 95%, conforme especificado a seguir:

2°pq

d*+22pg
N

onde:
N =2.379
z = 1,96; valor associado ao coeficiente de confianca
p=0,5
g=0,5
d =0,07

Substituindo-se os valores na expressao, temos: n = 181

Distribuicéo da amostra entre as empresas pesquisadas

Segundo Goode; Hatt (1975), a amostra deve ser representativa e proporcional.
Dessa forma, a amostra foi distribuida de forma proporcional ao nimero de empregados de
cada empresa. Consiste esse processo, como 0 préprio nome indica, em retirar elementos
proporcionalmente ao tamanho das empresas que formam o universo (a populagdo), conforme
a Tabela 1.

Tabela 1 Distribuicdo da amostra entre as empresas pesquisadas

NO
Empresa Empregados
ALUMAR 1928 146
EMPAF 10 1
MERCK 120 9
MVM 7 1
OLEAMA 240 18
SHALOM 74 6

2379 181
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4 ANALISE DA PESQUISA

4.1. EMPRESAS PESQUISADAS - CARACTERISTICAS, ATRATIVOS E BENEFICIOS

As  empresas pesquisadas  apresentam  caracteristicas  diferenciadas
(Tabela 2). A maioria, 4 (quatro), € do ramo de fabricacdo dos mais diversos tipos
de produtos. O quadro de pessoal e o faturamento anual confirmam a diferenciacédo
entre elas, apresentando efetivos de pessoal que variam de 7 (sete) a 1928 (um mil,
novecentos e vinte e oito) empregados e faturamento entre R$ 180.000,00 (cento e
oitenta mil reais) a R$ 30.000.000,00 (trinta milhdes de reais) anuais, dentre as

informantes.

Os gastos informados com treinamento ndo séo significativos, exceto na empresa
MVM, que investe cerca de 3,8% do seu faturamento na capacitacdo e desenvolvimento
do seu pessoal. Por outro lado, analisando o ndmero de funcionarios treinados, temos a
destacar as empresas SHALOM e a MVVM que treinaram respectivamente, 88% e 71% do seu
pessoal.

O turnover foi informado por 50% das empresas pesquisadas, entretanto,
as tendéncias observadas estdo muito proximas, variando entre 4,26% a 5%. Este indice
é de extrema importancia para estudos futuros de pesquisadores interessados no assunto,

com o propésito de verificar tendéncias e efetuar projecoes.

Programas de Qualidade de Vida no Trabalho ja estdo implantados e funcionando
em 4 (quatro) das pesquisadas, o que reflete o grau de importancia e a dimensdo do assunto

no dia-a-dia das empresas.

Os atributos acima analisados encontram-se tabulados a seguir:
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Tabela2 Caracteristicas Gerais das Empresas Pesquisadas

Investimento Programa de
Empresa Ramo de N° FatLXr?era?nto Anual em Empregados Turn-over Qualidade de
P Atividade Empregados (RS) Treinamento Treinados (%) Vida no
(R9) Trabalho
ALUMAR Metaldrgico 1928 NI NI NI 4,26 Sim
Exportacéo de ~
EMPAF pescados 10 3.500.000,00 NI NI NI Nao
Fabricacdo de
produtos .
MERCK quimicos 120 16.898.995,32 7.955,17 39 4,60 Sim
organicos
Compra, venda e
MVM producéo de 7 180.000,00 6.800,00 5 NI Sim
artesanatos
Fabricacdo de ~
OLEAMA sabio e velas 240 30.000.000,00 5.000,00 NI NI Nao
Fabricacdo de
SHALOM esquadrias de 74 5.439.617,91 25.000,00 65 5,00 Sim

madeira

Legenda: NI: N&o informado.
Fonte: Dados da Pesquisa de Campo

Dentre os atrativos e beneficios concedidos, Quadro 3, pode-se destacar o
acompanhamento da salde do trabalhador através de exames periodicos e as descri¢bes de
funcBes/responsabilidades existentes em todas as empresas informantes. Dentre outras
praticas utilizadas, vale ressaltar: o levantamento de atividades e areas insalubres e
periculosas; aquisicdo de equipamentos de protecdo individual e coletiva; prevencdo e
tratamento de doencas profissionais; e coleta e sugestdes junto a empregados para melhoria
das condic¢Oes de trabalho, existentes em 5(cinco) empresas das 6 (seis) informantes.

Outro ponto relevante é a adogdo de prémios para producdo ou resultados
alcancados e programas de remuneracéo variavel, ja praticado por 4 (quatro) informantes. A
participacdo dos trabalhadores nos lucros ou resultados da empresa, remuneracdo variavel,
instituida no Brasil através da Lei n.° 10.101/2000 é um moderno instrumento que visa
remunerar de forma complementar a participacdo do empregado no alcance de

metas/resultados, garantindo-lhe uma parcela do lucro ou resultado auferido pela empresa em



31

que trabalha, ndo se constituindo como base para incidéncia de qualquer encargo trabalhista

ou previdenciario e podendo ser deduzida como despesa operacional, para efeito de apuracao

do lucro real, dentro do préprio exercicio de sua constituicao.

ATRATIVOS E BENEFICIOS CONCEDIDOS

EMPRESAS

ALUMAR

EMPAF

MERCK

MVM

OLEAMA

SHALOM

Instrumentos usados para formulacéo e manutencdo da remuneracdo na empresa.

Descricédo de funcdes/responsabilidades.

X

X

X

X

X

X

Avaliacdo de cargos.

X

X

X

Prémios para producéo ou resultados alcangados.

X

Pesquisa salarial periddica.

X[ X[ X

olalo|o|e |-

Programa de remuneracao variavel (participacdo nos lucros e/ou
resultados)

X

2. Medidas utilizadas pela organizacéo para melhoria das condicdes

de trabalho na

empresa.

f.

Estudos ergondmicos para adocdo de procedimentos que visem a
melhoria das condic6es de trabalho.

Levantamento de atividades e areas insalubres e periculosas.

Aquisicdo de equipamentos de prote¢do individual e coletiva.

Acompanhamento da satde do trabalhador através de exames
periddicos.

Prevencéo e tratamento de doencas profissionais.

X | X [ XX

Coleta e sugestdes junto a empregados para melhoria das condigcdes
de trabalho.

X | X X | X|X

X [ X X | X|X

X X X | X|X| X

Palestras educativas sobre salde e qualidade de vida no trabalho.

m. Ginastica na empresa.

XX X | X| X | X[X

Curso supletivo para funciondrios, com professores contratados
pela empresa.

Atividades educacionais, culturais, esportivas, de lazer, bem como
acGes comunitarias.

Quadro 3 Politicas Formais de Recursos Humanos
Fonte: Dados da Pesquisa de Campo

Por outro lado, é importante observar que algumas medidas que sdo comumente

adotadas apenas por empresas de médio ou grande porte ja comecam a ser praticadas no

segmento pesquisado tais como: estudos ergondmicos; ginastica na empresa; atividades

educacionais e complementares da formacdo do empregado; e palestras sobre saude e

qualidade de vida no trabalho.
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4.2 ASPECTOS SOCIO-DEMOGRAFICOS E OUTROS TRACOS CARACTERISTICOS

DA MAO-DE-OBRA PESQUISADA

O resultado da pesquisa efetuada junto aos empregados das empresas envolvidas
revela algumas caracteristicas, que serdo a seguir descritas.

A média do tempo de servigo na empresa dos empregados pesquisados é de quase
8 anos (7,75), a mediana 6 anos e a maior freqiiéncia se situa na faixa de 1 a 5 anos, enquanto
que acima de 15 anos se encontram apenas 15% do total abrangido, como se pode observar na
Tabela 3. Isso pode sugerir que as empresas possuem uma politica de retencdo de mao-de-
obra.

Tabela3 Tempo de Servico

DISTRIBUICAO DE FREQUENCIAS

Tempo de Servigo Freq. AE[:?S[:IL % Ac:/r;ul.
Até 1 ano 9 9 4,97 4,97
De 1 a5 anos 76 85 41,99 46,96
De 6 a 10 anos 44 129 24,31 71,27
De 11 a 15 anos 24 153 13,26 84,53
De 16 a 20 anos 23 176 12,71 97,24
De 21 a 25 anos 3 179 1,66 98,90
De 26 a 30 anos 2 181 1,10 100,00

Fregiiéncia Média Mediana Minimo Maximo D. Padréo

181 3,0 3 1 5 1,18

Fonte: Dados da Pesquisa de Campo

A grande maioria dos informantes, 123 dos 181, representando quase 68% (67,96)
do total, possui segundo grau completo. Cabe registrar que a escolaridade minima
constatada é relativa ao primeiro grau completo e existem cerca de 20% com grau de
instrucdo variando entre superior incompleto e superior completo com especializacdo
(Grafico 1). O nivel de escolaridade da médo-de-obra pesquisada apresenta-se, portanto
superior aos indicadores de educacdo divulgados pelo IBGE na Pesquisa Nacional por

Amostra de Domicilios — PNAD 1999 para o Estado do Maranhdo, onde apenas 14,3 % da
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populacéo possui escolaridade entre 1° e 2° graus completos.

GRAU DE INSTRUGCAO SEXO

68%

@ ,MH

12%

8%

3% 9%
‘ @2°Gr.Com @1°Gr.Com O Sup. Inc. OSup.Com. O Especilizacéo ‘ @ Masculino Feminino ‘
Gréfico 1 Grau de Instrucéo Gréfico 2 Sexo
ESTADO CIVIL IDADE
9% 1% 4% 1%

31A40
40%

31%

@ Casado 0 Solteiro B Unido Estavel ATEZS
@ Vilvo O Separado @ N&o responderam 20%
Grafico3 Estado Civil Grafico4 Idade

Fonte: Dados da Pesquisa de Campo

Empregados do sexo masculino predominam entre os pesquisados, representando
quase 80% (79,56) do total de empregados (Gréafico 2). Com relacdo ao estado civil, a
pesquisa mostrou que 54,14% dos informantes sdo casados, 31,49% solteiros e 8,84% vivem
em unido estavel (Grafico 3). Quanto a faixa etaria, a maioria situa-se no intervalo
compreendido entre 31 e 40 anos, representando 40% do total, como se observa no Gréfico 4.
Essa tendéncia revela uma populacdo madura, principalmente se forem considerados os 28
servidores com idade superior a 40 anos que somam 18% do total. Significa dizer que 106

empregados dos 181, aproximadamente 58%, possuem idade entre 31 e 60 anos.
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4.3 FATORES QUE PREDIZEM A QVT SEGUNDO WALTON

A identificacdo da satisfacdo dos trabalhadores em relacdo a Qualidade de Vida
no Trabalho foi medida por uma escala do tipo Likert (1971) de 5 (cinco) pontos. Em cada
resposta do trabalhador a pesquisa procurou determinar a sua percepcdo em relacdo a

dimensdo questionada (Figura 2).

Totalmente inadequada Adequada em parte Plenamente adequada
Minimo Médio Méximo
Dificultam muito Facilitam em parte Facilitam muito
Ruim Satisfatorio Altamente satisfatorio
Inexistente Satisfatério Elevado
Limitado a Lei Ampliada em alguns pontos Ampliado
Conflituosas Neutras Harmoniosas
Minimo Média Elevado
2 4
1 3 5}
Inadequada em parte Adequada
Abaixo do médio Acima do médio
Dificultam em parte Facilitam
Restrito a poucos Satisfatdrio na maioria das vezes
Pequeno Acima do satisfatorio
Ligeiramente ampliada Ampliada em muitos pontos
Conflituosas em parte Harmoniosas em parte
Abaixo da média Acima da média

Figura2 Escala Polarizada de Respostas

Os valores correspondentes aos diferentes niveis de percepcao dos entrevistados
situam-se em pontos equidistantes, o que permitiu codificar essas respostas em nimeros e

tratd-los estatisticamente (Tabela 4).

Tabela4 Escala de Niveis de Satisfacédo

Grau Nivel de Satisfacdo Equivalente

1 Totalmente insatisfatorio

Insatisfatério em alguns pontos
Satisfatorio

Acima do satisfatério em varios pontos

aa b~ W DN

Altamente satisfatério
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Para interpretacdo dos dados coletados, foram utilizadas como medidas de posicéao
a média aritmética, definida como o quociente entre a soma dos valores de um determinado
conjunto e o nimero total de elementos deste conjunto, indicando o centro de um conjunto de
valores, e a mediana, um promédio que divide a tabela de freqiiéncia em duas partes iguais; e,
como medida de dispersao, foi utilizado o desvio padréo, definido como a raiz quadrada dos
afastamentos em torno da média aritmética, utilizado para verificar a homogeneidade das
respostas dos trabalhadores em relacdo a satisfacdo quanto aos indicadores da Qualidade de

Vida no Trabalho estabelecidos por Walton.

4.3.1 Remuneracao

Este fator envolve trés dimensBes ou variaveis que procuram medir a equidade
interna das remunerac@es existentes na empresa e a eqliidade externa, que reflete a politica da
empresa em relacéo aos valores praticados pelo mercado, segundo a classificagéo estabelecida
pelos empregados pesquisados, em escala preestabelecida. A seguir estdo apresentadas as

estatisticas, tendéncias e visualizagdo grafica dos resultados obtidos.

A classificacdo dos empregados nas variaveis que compdem este fator determinou
uma média em torno de 3,2 e a mediana em 3, na escala estabelecida, o que reflete uma
adequacdo satisfatoria da remuneracdo dos trabalhos por eles executados, conforme
estatisticas contidas na Tabela 5. Vale ressaltar que a maior freqiiéncia na escala foi
constatada entre os graus 3 e 4 (satisfatorio e acima do satisfatério em varios pontos), que

congregam a maioria das observacdes, variando entre 52 a 62% do total pesquisado.

Analisando-se 0 conjunto das dimensdes que compdem o fator adequacdo da
remuneracao, verifica-se que a percepcdo positiva dos empregados pode ser atribuida a
politica de remuneracdo adotada por 4 (quatro) dentre as 6 (seis) empresas pesquisadas, que
engloba programas de remuneracdo variavel ou de prémios pela producéo, que privilegiam
um estreitamento na relacao capital e trabalho e tém revelado, na pratica, resultados altamente

satisfatorios no que tange & maximizacao dos resultados organizacionais e, conseqlientemente,
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aumento dos valores remuneratorios percebidos pelo corpo funcional. A pratica da
remuneracao variavel, além de premiar a produtividade e o alcance de metas, substitui o custo
fixo, proveniente de aumentos por meérito em tabelas salariais, por custos variaveis, que
concedem participagdo em lucros/resultados, através de saléarios adicionais e/ou de valores
pré-fixados concedidos em datas determinadas. Essa forma de remuneragdo € a mais
recomendada por varios autores e tem sido a mais praticada pelas empresas a partir da ultima
década do século XX. (COOPERS; LYBRAND, 1996).

Tabela5 Adequacdo da Remuneracédo

DISTRIBUICAO DE FREQUENCIAS

DIMENSOES DO FATOR Graus  Freq. AFreq' % %

cumul, Acumul.

1 21 21 11,60 11,60

2 20 41 11,05 22,65

Trabalhos Exercidos 3 63 104 34,81 57,46
4 49 153 27,07 84,53

5 28 181 15,47 100,00

NI 0 181 0,00 100,00

1 19 19 10,50 10,50

2 34 53 18,78 29,28

Demais Cargos 3 51 104 28,18 57,46
4 44 148 24,31 81,77

5 32 180 17,68 99,45

NI 1 181 0,55 100,00

1 24 24 13,26 13,26

2 32 56 17,68 30,94

Mercado de Trabalho 3 55 111 30,39 61,33
4 50 161 27,62 88,95

5 18 179 9,94 98,90

NI 2 181 1,10 100,00

ESTATISTICAS
DIMENSOES DO FATOR  Freq. Média Mediana Minimo Maximo D. Padréo

Trabalhos Exercidos 181 3,2 3 1 5 1,19
Demais Cargos 180 3,2 3 1 5 1,24
Mercado de Trabalho 179 3,0 3 1 5 1,18

Fonte: Dados da Pesquisa de Campo

Por outro lado, a adocdo de mecanismos definidores de uma estrutura relativa de
cargos criteriosa, tais como descrigéo e avaliagdo de cargos, contribuem para a satisfagcdo do

empregado e minimizam conflitos internos.
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4.3.2 Condicdes de trabalho

Este fator envolve cinco variaveis que procuram medir a preservacao da sadde e o
bem-estar do trabalhador nas dimens@es: jornada de trabalho — nimero de horas trabalhadas e
sua relacdo com as tarefas desempenhadas; e ambiente fisico seguro e saudavel — bem-estar
fisico e mental do trabalhador e condi¢cBes ambientais propicias a salde. A seguir estdo
apresentadas as estatisticas, tendéncias dos resultados obtidos Tabela 6.

A classificacdo dos empregados nas variaveis que compdem este fator determinou
uma média variando entre 3,6 e 4,0 e mediana 4, na escala estabelecida. Vale ressaltar que
apenas as variaveis relativas a adequacdo dos materiais e equipamentos e posicdes
ergomeétricas e exposi¢cdo a agentes insalubres ou periculosos, tiveram média 3,6 e 3,7
respectivamente, ficando as demais variaveis entre 3,9 e 4.

As varidveis que medem adequacdo da jornada de trabalho ao desempenho das
tarefas; do ambiente envolvendo as condi¢des de higiene, limpeza, luminosidade e espacgo
fisico; e da quantidade e qualidade dos mdveis, equipamentos e instrumentos utilizados,
tiveram a melhor distribuicdo das frequéncias observadas nos graus 4 (acima do satisfatorio
em Varios pontos) e 5 (altamente satisfatério) da classificagdo, variando entre 68 a 74% do
total pesquisado, enquanto as outras duas varidveis que medem a funcionalidade e posi¢des
ergomeétricas dos materiais, equipamentos, maquinas e instrumentos utilizados e as medidas
tomadas pela empresa para minimizar a exposicéo a agentes insalubres e periculosos, tiveram
uma distribuicdo nos graus 4 (acima do satisfatério em varios pontos) e 5 (altamente
satisfatorio) de 59% da freqliéncia total.

Isso demonstra a preocupacao das empresas do ramo exportador com a adequagao
das condicGes de trabalho, tornando o ambiente mais agradavel, menos agressivo e gerando
um elevado grau de satisfacdo dos seus trabalhadores e contribuindo para a qualidade de vida

no trabalho.



Tabela6 Adequacéo das CondigOes de Trabalho

DISTRIBUICAO DE FREQUENCIAS

DIMENSOES DO FATOR Graus  Freq. Azﬁfmy % ACS{; ul
1 6 6 3,31 3,31
2 13 19 7,18 10,50
Jornada 3 36 55 19,89 30,39
4 58 113 32,04 62,43
5 63 176 34,81 97,24
NI 5 181 2,76 100,00
1 6 6 3,31 3,31
2 11 17 6,08 9,39
Ambiente 3 29 46 16,02 25,41
4 66 112 36,46 61,88
5 69 181 38,12 100,00
NI 0 181 0,00 100,00
1 8 8 4,42 4,42
2 14 22 7,73 12,15
Moveis e Equipamentos 3 3 % 18,23 30,39
4 57 112 31,49 61,88
5 68 180 37,57 99,45
NI 1 181 0,55 100,00
1 13 13 7,18 7,18
2 19 32 10,50 17,68
Posicdes Ergométricas 3 42 4 23,20 40,88
4 59 133 32,60 73,48
5 47 180 25,97 99,45
NI 1 181 0,55 100,00
1 12 12 6,63 6,63
2 11 23 6,08 12,71
Exposicdo a Agentes 3 49 7 27,07 39,78
Insalubres e Periculosos 4 52 124 28,73 68,51
5 55 179 30,39 98,90
NI 2 181 1,10 100,00

ESTATISTICAS

DIMENSOES DO FATOR Freq. Média Mediana Minimo Méximo D.Padréo

Jornada 176 3,9 4 1 5 1,08
Ambiente 181 4,0 4 1 5 1,04
Maéveis e Equipamentos 180 3.9 4 1 5 1,13
Posi¢des Ergomeétricas 180 3,6 4 1 5 1,19
Exposicdo a Agentes Insalubres 179 37 4 1 5 1,16

e Periculosos

Fonte: Dados da Pesquisa de Campo
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4.3.3 Uso e Desenvolvimento das Capacidades

O fator em anélise abrange trés variaveis que procuram medir as possibilidades do
trabalhador satisfazer suas necessidades de utilizagcdo das habilidades e de conhecimentos, de
desenvolver a sua autonomia, autocontrole e de obter informagdes sobre o processo total do
trabalho, bem como de retroinformagdes quanto ao seu desempenho. A seguir estdo

apresentadas as estatisticas, tendéncias dos resultados obtidos (Tabela 7).

Tabela7 Autonomia no Uso e Desenvolvimento das Capacidades

DISTRIBUICAO DE FREQUENCIAS

DIMENSOES DO FATOR Graus Freq. AEJ?QL., % .
1 11 11 6,08 6,08
2 24 35 13,26 19,34
Autonomia no Trabalho 3 45 80 24,86 44,20
4 58 138 32,04 76,24
5 42 180 23,20 99,45
NI 1 181 0,55 100,00
1 17 17 9,39 9,39
2 26 43 14,36 23,76
Investimento no 3 52 95 28,73 52,49
Desenvolvimento do Empregado 4 45 140 24,86 77,35
5 38 178 20,99 98,34
NI 3 181 1,66 100,00
1 21 21 11,60 11,60
2 33 54 18,23 29,83
Investimento em Tecnologia € 3 38 92 20,99 50,83
Sistemas 4 40 132 22,10 72,93
5 46 178 25,41 98,34
NI 3 181 1,66 100,00

ESTATISTICAS
DIMENSOES DO FATOR  Freq.  Média  Mediana Minimo Méximo D. Padréo
Autonomia no Trabalho 180 35 4 1 5 1,16

Investimento no Desenvolvi-
mento do Empregado 178 33 3 1 5 1,24

Investimento em Tecnologia e
Sistemas 178 3,3 3 1 5 1,35

Fonte: Dados da Pesquisa de Campo
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A classificacdo dos empregados nas variaveis que compdem este fator determinou
uma variacdo na média de 3,3 a 3,5, 0 que demonstra um grau de satisfacdo ligeiramente
acima do satisfatério. Deve-se destacar a variavel autonomia, que envolve a liberdade
de agir, a independéncia, a discricdo no planejamento e a execucdo do trabalho, que
além de obter a média 3,5, obteve grau 4 (acima do satisfatorio em varios pontos) na
mediana, enquanto as demais ficaram com 3 (satisfatorio). A variacdo desta distribuicdo das
freqiéncias dentre os graus da escala adotada, bem como as estatisticas mencionadas estdo na

Tabela 7.

Os resultados apresentados demonstram na dimensdo estudada que o0s
trabalhadores reconhecem as a¢cfes da empresa no sentido de desenvolver as suas capacidades
e responsabilidades dando-lhes autonomia e investindo no capital humano, visando o seu
desenvolvimento, assim como na capacitagdo da mao-de-obra, em tecnologias e sistemas para

obtencgé@o de melhores resultados no trabalho.

4.3.4 Chances de Crescimento e Seguranca

As trés variaveis deste fator estdo relacionadas as possibilidades que o trabalho
oferece em termos de carreira na empresa, de crescimento e desenvolvimento pessoal e de

seguranca no emprego de forma mais duradoura.

A classificacdo obtida neste fator se assemelha a da remuneragdo, com média e
mediana 3 (satisfatério), a exce¢do da variavel seguranca no emprego, que obteve mediana e
média 4 (acima do satisfatorio em varios pontos) e uma concentracdo de freqiiéncia entre os
graus 4 (acima do satisfatorio em varios pontos) e 5 (altamente satisfatorio) de 73% dos dados

observados. As tendéncias e estatisticas estdo contidas na Tabela 8.
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Tabela 8 Chances de Crescimento e Seguranga

DISTRIBUICAO DE FREQUENCIAS

= Freq. %
DIMENSOES DO FATOR Graus Freq. A %
cumul, Acumul.
1 20 20 11,05 11,05
2 34 54 18,78 29,83
. . 3 60 114 33,15 62,98
Crescimento na Carreira
4 44 158 24,31 87,29
5 23 181 12,71 100,00
NI 0 181 0,00 100,00
1 17 17 9,39 9,39
2 34 51 18,78 28,18
Critérios para Crescimento 3 61 112 33,70 61,88
4 43 155 23,76 85,64
5 22 177 12,15 97,79
NI 4 181 2,21 100,00
1 6 3,31 3,31
2 12 18 6,63 9,94
3 30 48 16,57 26,52
Seguranga no Emprego
4 53 101 29,28 55,80
5 78 179 43,09 98,90
NI 2 181 1,10 100,00

ESTATISTICAS
DIMENSOES DO FATOR Freq. Média  Mediana Minimo Maximo D. Padréo

Crescimento na Carreira 181 3,1 3 1 5 1,18
Critérios para Crescimento 177 3,1 3 1 5 1,15
Seguranca no Emprego 179 4,0 4 1 5 1,09

Fonte: Dados da Pesquisa de Campo

Este fator reflete, segundo os dados observados, um grau satisfatério de chances
de crescimento na carreira e na empresa. Isto significa dizer que os empregados conhecem as
normas e procedimentos estabelecidos e existe transparéncia na aplicacdo dessa politica. Por
outro lado, se destaca o elevado grau de seguranca no emprego detectado, o que caracteriza
como uma condicdo privilegiada nesse mercado instavel, com elevadas taxas de desemprego,

que o Pais hoje se defronta.
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4.3.5 Integragédo Social na Empresa

As cinco dimensdes consideradas como pontos fundamentais para a integracédo
social na empresa sdo: auséncia de diferencas hierarquicas altamente marcantes, assim como
auxilio reciproco marcado pelo apoio sdcio-emocional, abertura interpessoal e respeito as
individualidades, companheirismo e espirito coletivo que se estendem além das acbes do
trabalho.

Tabela 9 Integracdo Social na Empresa

DISTRIBUICAO DE FREQUENCIAS

DIMENSOES DO FATOR Graus Freq. AEJen?m, % Acs/r?] i

1 10 10 5.52 5.52

2 22 32 12,15 17,68

~ - . 3 46 78 25,41 43,09
Relacdes Chefia x Subordinado 4 64 142 3536 78.45
5 39 181 21,55 100,00
NI 0 181 0,00 100,00

1 19 19 10.50 10.50

2 18 37 9,94 20,44

. . 3 38 75 20,99 41,44
Supervisdo Exercida 4 54 129 20,83 7127
5 49 178 27,07 98,34
NI 3 181 1,66 100,00

1 1 1 0.55 0.55

2 4 5 2,21 2,76

. 3 17 22 9,39 12,15
Relacionamento entre Colegas 4 63 85 34 81 46.96
5 94 179 51,93 98,90
NI 2 181 1,10 100,00

1 3 3 1.66 1.66

2 7 10 3,87 5,52

- . 3 27 37 14,92 20,44
Espirito Coletivo na Empresa 4 66 103 36.46 5691
5 77 180 42,54 99,45
NI 1 181 0,55 100,00

1 3 3 1.66 1.66

2 13 16 7,18 8,84

.. . 3 38 54 20,99 29,83
Espirito Coletivo fora Empresa 4 59 106 2873 5856
5 74 180 40,88 99,45
NI 1 181 0,55 100,00

ESTATISTICAS
DIMENSOES DO FATOR Freq. Média Mediana Minimo Méaximo D. Padréo

Relacdes Chefia x Subordinado 181 3,6 4 1 5 1,12
Supervisdo Exercida 178 3,5 4 1 5 1,28
Relacionamento entre Colegas 179 4.4 5 1 5 0,79
Espirito Coletivo na Empresa 180 4,2 4 1 5 0,93
Espirito Coletivo fora Empresa 180 4,0 4 1 5 1,03

Fonte: Dados da Pesquisa de Campo
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Este fator foi o que obteve o melhor resultado na pesquisa, apresentando
variacbes na media que vao de 3,5 a 4,4 e mediana com destaque para a variavel
relacionamento com os colegas de trabalho que obteve 5 (altamente satisfatério) e as
demais 4 (acima do satisfatério em varios pontos), conforme tendéncias e estatisticas
apresentadas na Tabela 9, que destacam a grande concentracdo de respostas nos graus mais
elevados da escala.

A avaliagdo positiva vai ao encontro de uma perspectiva atual que valoriza a
atuacao em times (equipes), num clima de trabalho agradavel e descontraido onde as relaces

sdo valorizadas, o espirito coletivo é elevado e predomina a comunicacédo aberta.

4.3.6 Constitucionalismo

Composto por trés dimensdes que se referem ao estabelecimento de normas
e regras da organizacdo, aos direitos e deveres do trabalhador, ao respeito a individualidade
do trabalhador na organizacdo e ao direito do trabalhador poder se posicionar sem medo

de represalia.

Este fator apresenta medias que variam entre 3,2 e 3,7, acima do
satisfatorio e medianas entre 3 (satisfatorio) e 4 (acima do satisfatério em varios
pontos), demonstrando que as empresas possuem um consideravel respeito as leis
e direitos trabalhistas e ampliam de forma satisfatoria os direitos trabalhistas e
beneficios dos empregados e mantém uma relacdo com o sindicato evitando conflitos
e tendendo para relacbes harmoniosas. As tendéncias e estatisticas estdo contidas na

Tabela 10.
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Tabela 10 Constitucionalismo

DISTRIBUICAO DE FREQUENCIAS

DIMENSOES DO FATOR Graus  Freq. AEJ?#@L %

1 14 14 7,73 7,73

2 9 23 497 12,71

Respeito as Leis e Direitos 3 46 69 25,41 38,12
Trabalhistas pela Empresa 4 50 119 27,62 65,75
5 60 179 33,15 98,90

NI 2 181 1,10 100,00

1 11 11 6,08 6,08

2 18 29 9,94 16,02

Ampliagdio de  Direitos e 3 52 81 28,73 44,75
Beneficios aos Empregados 4 63 144 34,81 79,56
5 36 180 19,89 99,45

NI 1 181 0,55 100,00

1 20 20 11,05 11,05

2 29 49 16,02 27,07

Relacbes da Empresa com o 3 46 95 25,41 52,49
Sindicato 4 58 153 32,04 84,53
5 25 178 13,81 98,34

NI 3 181 1,66 100,00

ESTATISTICAS

DIMENSOES DO FATOR Fregq. Meédia Mediana Minimo Méximo D. Padréo

Respeito as Leis e Direitos

Trabalhistas pela Empresa 179 37 4 1 5 1,20
Ampliacdo de Direitos e Beneficios 180 35 4 1 . 11
aos Empregados

Relagdes da Empresa com o Sindicato 178 3,2 3 1 5 1,21

Fonte: Dados da Pesquisa de Campo

4.3.7 Trabalho e Espaco Total de Vida

Compdem este fator seis dimensdes que visam medir o sentido de equilibrio
existente entre o trabalho e o tempo que o trabalhador dedica a familia, ao lazer e as

atividades comunitarias.



Tabela 11 Trabalho e Espaco de Vida

DISTRIBUICAO DE FREQUENCIAS

DIMENSOES DO FATOR Graus Freq. AEJ?T?QL % .
1 10 10 5,52 5,52
2 20 30 11,05 16,57
L . 3 27 57 14,92 31,49
Dedicagdo a Familia 4 49 106 27,07 58.56
5 73 179 40,33 98,90

NI 2 181 1,10 100,00
1 12 12 6,63 6,63
2 29 41 16,02 22,65
L 3 48 89 26,52 49,17
Dedicacdo ao Lazer 4 51 140 2818 7735
5 40 180 22,10 99,45

NI 1 181 0,55 100,00
1 41 41 22,65 22,65
2 53 94 29,28 51,93
Dedicacéo as Atividades 3 40 134 22,10 74,03
Comunitarias 4 29 163 16,02 90,06
5 16 179 8,84 98,90

NI 2 181 1,10 100,00
1 40 40 22,10 22,10
2 42 82 23,20 45,30
Estimulo a Atividades Externas 3 44 126 24,31 69,61
4 40 166 22,10 91,71

5 15 181 8,29 100,00

NI 0 181 0,00 100,00
1 27 27 14,92 14,92
2 28 55 15,47 30,39
Atendimento a Reivindicagdes 8 39 94 21,55 51,93
4 51 145 28,18 80,11
5 33 178 18,23 98,34

NI 3 181 1,66 100,00
1 42 42 23,20 23,20
2 35 77 19,34 42,54
Trabalho X Atividades Externas 3 50 121 21,62 70,17
4 36 163 19,89 90,06
5 17 180 9,39 99,45

NI 1 181 0,55 100,00

ESTATISTICAS
DIMENSOES DO FATOR Freq. Média Mediana Minimo Maximo D. Padrio

Dedicacdo a Familia 179 3,9 4 1 5 1,22
Dedicacgdo ao Lazer 180 34 4 1 5 1,19
Dedicagdo as Atividades Comunitarias 179 2,6 2 1 5 1,25
Estimulo a Atividades Externas 181 2,7 3 1 5 1,26
Atendimento a Reivindicagdes 178 3,2 3 1 5 1,33
Trabalho X Atividades Externas 180 2,7 3 1 5 1,28

Fonte: Dados da Pesquisa de Campo



46

Os resultados deste fator nas diversas dimensdes apresentam tendéncias
heterogéneas, conforme demonstrados na Tabela 11. No que se refere a dedicacdo
entre o tempo disponivel fora de sua jornada de trabalho a familia e ao lazer, as
médias variam de 3,4 a 3,8 e a mediana é 4, o que reflete uma dedicacdo acima do

satisfatorio.

Nas dimensdes que envolvem os estimulos das empresas as atividades com a
familia, o lazer e as atividades comunitarias, ao atendimento das reivindicacdes durante a
jornada de trabalho para assisténcia a familia e em que grau o envolvimento com o trabalho
prejudica a dedicacdo a familia, ao lazer e as atividades comunitérias, as médias variam de
2,7 a 3,2 e a mediana 3, demonstrando uma satisfacdo relativa com uma pequena dose

de insatisfacéo.

A dimensdo que avalia a dedicacdo do tempo disponivel existente fora da jornada
de trabalho para atividades comunitarias, apresentou a pior média 2,6 e mediana 2, o que pode
demonstrar uma falta de interesse para esse tipo de atividade ou até mesmo uma falta de
tempo desses empregados, ou ainda, uma baixa conscientizacdo da empresa para assuntos
dessa natureza e falta de interesse na divulgacdo e envolvimento dos seus empregados em

acdes que envolvam atividades comunitérias.

4.3.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Este fator € constituido por duas dimensdes que envolvem a percep¢do do
sentimento de valor e relevancia do trabalhador, atribuido ao seu trabalho pela empresa e a
percepcao do trabalhador quanto a importancia e responsabilidade do trabalho executado pela

empresa na visdo da comunidade. A atuacdo da empresa perante a sociedade verificada
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através da imagem, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos, praticas

de emprego, regras bem definidas de funcionamento e administragéo eficiente.

A Tabela 12 apresenta as tendéncias e estatisticas desse fator, cujas
médias das dimensdes se situam em 3,6 e a mediana no grau 4. Essas tendéncias revelam,
na percepcdo dos entrevistados, um grau de relevancia no trabalho do empregado na
visdo da empresa acima do satisfatério, bem como um resultado acima do satisfatorio,

para avaliagdo pela comunidade, dos trabalhos realizados pelas empresas.

Tabela 12 Relevancia Social da Vida no Trabalho

DISTRIBUICAO DE FREQUENCIAS

DIMENSOES DO FATOR Graus Freq. AEJ?QL., % .
1 4 4 2,21 2,21
2 20 24 11,05 13,26
Seu Trabalho pela Empresa 3 58 82 82,04 45,30
4 56 138 30,94 76,24
5 43 181 23,76 100,00
NI 0 181 0,00 100,00
1 20 20 11,05 11,05
2 15 35 8,29 19,34
Empresa pela Comunidade 3 43 8 23,76 43,09
4 49 127 27,07 70,17
5 54 181 29,83 100,00
NI 0 181 0,00 100,00

ESTATISTICAS
DIMENSOES DO FATOR Freq. Média Mediana Minimo Maximo D. Padrio
Seu Trabalho pela Empresa 181 3,6 4 1 5 1,03
Empresa pela Comunidade 181 3,6 4 1 5 1,30

Fonte: Dados da Pesquisa de Campo
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5 CONCLUSOES

A qualidade de vida no trabalho tem se caracterizado como tema relevante,
principalmente, a partir dos anos 80, do século XX, com a intensificagdo de programas,
voltados para a humanizacao do trabalho, as condi¢des adequadas para a sua realizagdo e a
possibilidade dos empregados desenvolverem habilidades através de suas atividades laborais,
nas mais diversas empresas.

Os autores dos estudos sobre motivacdo como Maslow, Vroom, Herzberg, e
McGregor foram decisivos para um melhor entendimento do comportamento do individuo no
desempenho de sua tarefa e de sua qualidade de vida no trabalho, por considerarem que: o
comportamento de um individuo era motivado por necessidades que se manifestavam a cada
momento; o conteldo de uma tarefa e 0 ambiente de trabalho poderiam causar satisfacdo e
insatisfacdo no trabalho; para se obter oportunidades de desenvolvimento na situagdo de
trabalho era necessario enriquecer a tarefa, praticar recompensas adequadas, valorizar as
potencialidades intelectuais dos empregados e estimular a criatividade. (LODI, 1984,
MAXIMIANO, 2000; McGREGOR, 1980)

O desenvolvimento da pesquisa foi calcado no modelo de Walton para a aferi¢éo
da Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, pela amplitude de seu modelo, cujas dimensdes
englobam tanto fatores Intrinsecos (end6genos) — relacionados com os desejos e aspiracdes
que vém de dentro da pessoa e que se relacionam com a motivacgdo, reconhecimento e a
realizacdo profissional (Uso e Desenvolvimento das Capacidades; Chances de Crescimento e
Seguranca; Integracdo Social na Empresa; Trabalho e Espaco Total de Vida; e Relevancia
Social de Vida no Trabalho), quanto fatores Extrinsecos (exdgenos) — que vém do meio
ambiente, sdo externos, e, portanto, de mais facil mensuracéo, estdo relacionados a satisfacdo

material (Remuneracdo; CondicGes de Trabalho e Constitucionalismo)
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As tendéncias e estatisticas resultantes da pesquisa, que envolvem os fatores
intrinsecos e extrinsecos, indicam que as empresas, na visdo dos empregados pesquisados,
estdo atendendo de forma satisfatéria ou acima do satisfatério as dimensdes enddgenas e
exogenas, concedendo beneficios, remuneracao adequada, condicGes de trabalho, assim como
trabalhando as motivagdes, o reconhecimento do trabalho e a realizagéo profissional.

Dentre as dimensfes exdgenas destaca-se o fator Adequacdo as CondicGes de
Trabalho que recebeu a melhor classificacdo, ficando apenas a um grau da pontuagdo maxima.
Tal indicador em um Estado que ainda apresenta, segundo o Ministério do Trabalho e
Emprego, uma posicdo intermedidria entre os estados do nordeste em acidentes de trabalho,
demonstra a preocupagdo do empregador com a protecdo do empregado e a melhoria da
condig&o de trabalho.

No fator Constitucionalismo ficou caracterizado um consideravel respeito as leis e
direitos trabalhistas pela empresas, que ampliam, ainda, de forma satisfatoria esses direitos e
beneficios aos empregados, assim como mantém uma relacdo com o sindicato evitando
conflitos e tendendo para relagdes harmoniosas.

Por outro lado, os empregados pesquisados consideram suas remuneragoes
satisfatoriamente adequadas ao trabalho que desenvolvem, permitindo que vivam dignamente
diante de suas necessidades pessoais, sociais e econdmicas, tanto no que diz respeito a
equidade interna — equilibrio existente na politica salarial de cada empresa, quanto em relacao
a equidade com o mercado de trabalho, que demonstra a preocupacdo da empresa em
estabelecer salarios competitivos, segundo as suas necessidades e disponibilidades.

Vale ressaltar que a média de salarios do Maranh&o é de dois salarios minimos, e
em S&o Luis, local da pesquisa, é de 4,15. Essa tendéncia num Estado como o Maranhao que,
segundo o IBGE - Censo Demogréafico 2000, possui 53% das pessoas de 10 anos ou mais de

idade sem rendimento e das pessoas que possuem algum rendimento, 28,4% percebem até 1
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(um) salario minimo, demonstra, face aos dados apresentados, que 0 segmento de empresas
exportadoras, no que diz respeito a remuneragéo caracteriza-se como enclave econémico, isto
é, foge a tendéncia do mercado de uma forma geral.

Entre as cinco dimensdes que compdem os fatores intrinsecos a Integracdo Social
na Empresa obteve o melhor resultado da pesquisa, concluindo-se que as relacGes entre
chefias e subordinados, as relagdes entre colegas, 0 companheirismo e espirito coletivo dentro
e fora da empresa sdo elevados e bem proximos do altamente desejavel. A avaliacdo positiva
vai ao encontro de uma perspectiva atual que valoriza a atuagdo em times (equipes), num
clima de trabalho agradavel e descontraido onde as relacbes sdo valorizadas, o espirito
coletivo é elevado e predomina a comunicacédo aberta.

As demais variaveis endodgenas apresentaram resultados acima da média e
obedeceram a seguinte ordem de classificacdo: Relevancia Social da Vida no Trabalho; Uso e
Desenvolvimento das Capacidades; Chances de Crescimento e Seguranca; e Trabalho e
Espaco Total de Vida.

Tal tendéncia mostra que as empresas, na visdo dos empregados estdo trabalhando
os fatores que mexem com as motivagOes e realizacdes, seguindo, portanto, uma tendéncia
mundial, também determinada pela globalizacdo, com o propdésito de melhor capacitar o
pessoal, torna-lo mais produtivo, com melhor qualidade e competitividade no mercado de
trabalho.

Na percepcdo dos empregados existe uma interagdo e um entrosamento
harmonioso entre as empresas e 0s empregados, no sentido de atender as necessidades e
anseios da classe trabalhadora, sem descuidar dos resultados e objetivos que as empresas
pretendem alcancar. Por outro lado, os trabalhadores reconhecem as agGes da empresa no
sentido de desenvolver as suas capacidades e responsabilidades dando-lhes autonomia e

investindo no capital humano, visando o seu desenvolvimento, assim como na capacitacdo da
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méao-de-obra, em tecnologias e sistemas para obtencdo de melhores resultados no trabalho.

Embora vivenciando um momento de crise e desemprego, vale ressaltar, ainda, o
resultado apresentado pela varidvel Seguranca no Emprego que obteve um nivel bastante
elevado na classificacdo dos empregados, 0 que ndo tem sido muito comum pelas estatisticas
oficiais divulgadas no Brasil, pelo menos na dltima década, revelando, mais uma vez, a¢des
diferenciadas que indicam a preocupacédo do empregador com o crescimento e seguranca dos
seus empregados.

Tendéncias heterogéneas foram verificadas no fator Trabalho e Espaco Total de
Vida. No que se refere a dedicacdo de tempo disponivel fora de sua jornada de trabalho a
familia e ao lazer, constata-se uma dedicacdo acima do satisfatorio, enquanto falta dedicacédo
do empregado e estimulo da empresa para atividades comunitéarias.

Ficou também evidenciado que mesmo as empresas que nao possuem um
programa de qualidade de vida no trabalho, tém procurado implementar acfes que visem o
atendimento de anseios e necessidades basicas dos seus empregados.

Como todo trabalho de pesquisa, baseado em critérios cientificos, o presente
estudo de caso apresenta limitacbes oriundas do direcionamento estabelecido pelo
pesquisador. O universo pesquisado (empresas exportadoras de S@o Luis) ndao permite a
extrapolacdo dos resultados para todo o segmento exportador maranhense. Poderd ser
utilizada, no entanto, para nortear as ag0es de melhoria da QVT dessas organizagdes e servir

de base para outras empresas interessadas no assunto.
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APENDICE A

PESQUISA
| - IDENTIFICA(;AO

Nome da Empresa:

Ramo de Atividade:

Area Geogréfica de Atuacao:

N.° de Empregados:

Faturamento Anual:

Nome do Informante:

Cargo:

Endereco:

Telefone: Fax:

E-mail:

Il - CARACTERISTICAS DA GESTAO EMPRESARIAL
1. ATRATIVOS E BENEFICIOS CONCEDIDOS:

a) Quais os instrumentos usados para formulacdo e manutencdo da remuneracdo na
empresa.
() descricéo de funcbes/responsabilidades
( ) avaliacdo de cargos
() prémios para producéo ou resultados alcancados
() pesquisa salarial periddica
() remuneragéo variavel
() outros. Especificar

b) Quais as medidas utilizadas pela organizacédo para melhoria das condicBes de trabalho
na empresa?
() estudos ergondémicos.
( ) levantamento de atividades e areas insalubres ou periculosas.
() aquisicao de equipamentos de protecdo individual e coletiva.
() acompanhamento da saude do trabalhador através de exames periédicos.
() prevencdo e tratamento de doencas profissionais.
() coleta e sugestfes junto a empregados para melhoria das condi¢Ges de trabalho.
() outros. Especificar

a) Indiqgue o montante de investimento em treinamento no Ultimo exercicio. Entende-se como
treinamento a participacdo em cursos de graduacgdo, de extensdo, especializacdo e pés-
graduacao, feiras, seminarios etc., bolsas de estudo, treinamento em servico.

R$

b) Indique a quantidade de empregados treinados no ultimo exercicio.

¢) Informe o indice de turn-over da empresa no ultimo exercicio:

2. A EMPRESA POSSUI PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO?
( )sim ( )néo

Caso positivo, que ac¢des sdo implementadas?



APENDICE B

PESQUISA

| - IDENTIFICACAO
1. Tempo de servico na empresa:

2. Grau deinstrucdo: ( ) primeiro grau
() segundo grau
() especializacéo

() superior completo
() superior incompleto
() p6s-doutorado

3. Sexo: ( )feminino ( ) masculino

4. |dade: ( )até 25 anos
( )de 41 a50 anos

( ) de 26 a 30 anos
( ) de 51 a60 anos

5. Estado civil: () solteiro(a) ( ) casado(a)
() separado(a) / desquitado(a) / divorcido(a)

()
()
()
()
6. Numero de dependentes:

Il - FATORES QUE PREDIZEM A QVT SEGUNDO WALTON

Vv
u

ilvo (a)
niao estavel
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() doutorado
() mestrado

de 31 a 40 anos
mais de 60 anos

A — REMUNERACAO: Entende-se como remuneracéo a compensacao justa e adequada do trabalho
realizado pelo empregado para viver dignamente diante das suas necessidades pessoais, sociais e
econdmicas. Neste fator deve-se considerar a equidade interna, isto é, o equilibrio entre as
remuneracdes existentes na empresa e a equidade externa, que reflete a politica da empresa em

relacéo aos valores praticados pelo mercado.

1

2

3

4

5

1) Classifigue a adequacdo da sua remuneracdo aos trabalhos por vocé
executados. (1 — Totalmente inadequada; 5 — Plenamente adequada)

2) Classifique a adequacdo do valor da sua remuneracdo em relacdo a dos
demais colegas, considerando as responsabilidades, complexidades e
resultados no trabalho. (1 - Totalmente inadequada; 5 — Plenamente adequada)

3) Classifique a adequagédo do valor da remuneracgdo do seu cargo em relagéo a
praticada no mercado de trabalho, para cargo equivalente e de mesma
natureza. (1 — Totalmente inadequada; 5 — Plenamente adequada)

B — CONDICOES DE TRABALHO: Deve ser considerada a preservacéo da salde e o bem-estar do
trabalhador nas dimens@es: jornada de trabalho — nimero de horas trabalhadas e sua relagdo com as
tarefas desempenhadas; e ambiente fisico seguro e saudavel — bem-estar fisico e mental do

trabalhador e condi¢cdes ambientais propicias a saude.

1

2

3

4

5

4) Classifique a adequacao da jornada de trabalho ao desempenho das suas
tarefas. (1 — Totalmente inadequada; 5 — Plenamente adequada)

5) Classifique a adequacao do ambiente em que vocé trabalha, considerando as
condicdes de higiene, limpeza, luminosidade e espaco fisico.
(1 — Totalmente inadequada; 5 — Plenamente adequada)

6) Classifique a adequacao dos mdveis, equipamentos e instrumentos utilizados
no seu ambiente de trabalho, no que diz respeito a qualidade e quantidade
disponibilizadas. (1 — Totalmente inadequada; 5 — Plenamente adequada)

7) Classifique a adequacdo dos materiais, equipamentos, maquinas e
instrumentos a funcionalidade e posicbes ergométricas que possibilitem
conforto e evitem prejuizos a sua saude no exercicio do seu trabalho.

(1 — Totalmente inadequada; 5 — Plenamente adequada)

8) Classifique a adequacéo de medidas tomadas pela empresa que minimizem a
sua exposicdo a agentes insalubres ou perlculosos.
(1 — Totalmente inadequada; 5 — Plenamente adequada)
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C - USO E DESENVOLVIMENTO DAS CAPACIDADES: Refere-se as possibilidades do trabalhador
satisfazer suas necessidades de utilizacdo das habilidades e de conhecimentos, de desenvolver a
sua autonomia, autocontrole e de obter informacdes sobre o processo total do trabalho, bem como de
retroinformagfes quanto ao seu desempenho.

11213415

9) Classifique o grau de autonomia permitida no desenvolvimento do seu
trabalho. Como autonomia deve ser considerada a liberdade de agir, a

independéncia e a discricdo no planejamento e a execucéo do seu trabalho.
(1 — Minimo; 5 — Maximo)

10) Classifiqgue o grau de investimento da empresa no desenvolvimento de

capacidades e habilidades do empregado. (1 — Minimo; 5 — M&ximo)
11) Indique o grau de investimento em tecnologia e sistemas para conhecimento
de informacdes e resultados do trabalho. (1 — Minimo; 5 — M&ximo)

D — CHANCES DE CRESCIMENTO E SEGURANCA: Esta relacionada as possibilidades que o
trabalho oferece em termos de carreira na empresa, de crescimento e desenvolvimento pessoal e de
seguranca no emprego de forma mais duradoura. Em relagdo a oportunidade de carreira, Walton
(apud Rodrigues,1994, p.83), lembra que existe uma barreira muitas vezes intransponivel: a
educacdo formal, que geralmente é pré-requisito para posi¢cdes mais elevadas dentro da organizacao.

1[2[3]4]5

12) Indique em que grau as possibilidades de crescimento na sua carreira
dependem de normas e procedimentos contidos em planos de carreira
existentes, que definam de maneira clara e objetiva as possibilidades de
ascensao. (1 — Minimo; 5 — Maximo)

13) Em que grau os critérios estabelecidos no plano de carreira dificultam ou
facilitam o seu crescimento na empresa. (1 - Dificultam muito; 5 — Facilitam muito)

14) Em que grau a seguranga no emprego esta relacionada ao seu interesse,
dedicacdo e desempenho no trabalho? (1 — Minimo; 5 — M&ximo)

E — INTEGRACAO SOCIAL NA EMPRESA: Devem ser considerados pontos fundamentais para a
integragdo social na empresa: auséncia de diferengas hierarquicas altamente marcantes, assim como
auxilio reciproco marcado pelo apoio sécio-emocional, abertura interpessoal e respeito as
individualidades, companheirismo e espirito coletivo que se estendem além das ac¢des do trabalho.

112]3]4]|5

15) Indique o grau de relacionamento existente entre as chefias e seus
subordinados. (1 — Ruim; 5 — Altamente Satisfatério)

16) Classifique o estilo de supervisao exercido na sua unidade de trabalho.
(1 — Altoritario; 5 — Democréatico)

17) Indique o grau de relacionamento existente entre vocé e seus colegas de
trabalho. (1 — Ruim; 5 — Altamente Satisfatério)

18) Classifique o grau de companheirismo e espirito coletivo entre vocé e seus
colegas no desenvolvimento dos trabalhos. (1 - Inexistente; 5 — Elevado)

19) Classifique o grau de companheirismo e espirito coletivo entre vocé e seus
colegas de trabalho fora da empresa. (1 — Inexistente; 5 — Elevado)

F — CONSTITUCIONALISMO: Refere-se ao estabelecimento de normas e regras da organizacgéo,
aos direitos e deveres do trabalhador, ao respeito a individualidade do trabalhador na organizacéo e
ao direito do trabalhador poder se posicionar sem medo de represalia.

20) Indique o grau de respeito as leis e direitos trabalhistas por parte da empresa.
(1 — Minimo; 5 — Maximo)

21) Indique em que grau as normas internas da empresa ampliam os direitos
trabalhistas e os beneficios aos empregados. (1 — Limitado & lei; 5 — Ampliado)

22) Indique em que grau as rela¢des da empresa com o sindicato séo conflituosas
ou harmoniosas. (1 - Conflituosas; 5 — Harmoniosas)
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G - TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA: E o sentido de equilibrio existente entre o trabalho e
0 tempo que o trabalhador dedica a familia, ao lazer e as atividades comunitarias. Walton (apud
Rodrigues,1994, p.84) afirma que “a experiéncia de trabalho de um individuo pode ter efeito negativo

ou positivo sobre outras esferas da sua vida, tais como suas rela¢des com a familia”.

23) Indique o grau em que vocé dedica o tempo disponivel existente fora de sua
jornada de trabalho a sua familia. (1 — Minimo; 5 — Elevado)

24) Indique o grau em que vocé dedica o tempo disponivel existente fora de sua
jornada de trabalho ao seu lazer. (1 — Minimo; 5 — Elevado)

25) Indique o grau em que vocé dedica o tempo disponivel existente fora de sua
jornada de trabalho a atividades comunitarias. (1 — Minimo; 5 — Elevado)

26) Em que grau a empresa estimula atividades que envolvam a familia, o lazer e
atividades comunitarias. (1 — Minimo; 5 — Maximo)

27) Em que grau a empresa atende as suas reivindicacdes, durante a jornada de
trabalho, para assisténcia as necessidades da familia. (1 — Minimo; 5 — Maximo)

28) Em que grau o envolvimento com o seu trabalho prejudica a dedicacdo a
familia, ao lazer e atividades comunitarias. (1 — Minimo; 5 — Maximo)

H — RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO: Diz respeito a percepcédo do sentimento de
valor e relevancia do trabalhador, atribuido ao seu trabalho pela empresa e pela comunidade e a
percepcao do trabalhador quanto a importancia e responsabilidade do seu trabalho e da sua empresa
em dar um retorno a comunidade. A atuacdo da empresa perante a sociedade pode ser verificada
através da imagem, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos, praticas de emprego,

regras bem definidas de funcionamento e administracéo eficiente.

1

2

3

4

5

29) Indique o grau de relevancia em que a empresa dé ao seu trabalho.
(1 —Minimo; 5 — Elevado)

30) Em que grau a comunidade avalia trabalho executado pela sua empresa.
(1 —Minimo; 5 — Elevado)
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