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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo principal avaliar os fatores determinantes de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) a partir da percepgdo dos funcionarios do
Deparfamento de Gestdo de Pessoas da Unimed Florianopolis Cooperativa de Trabalho
Médico. A QVT envolve um conjunto de aspectos, que se bem trabalhados pela empresa,
resultardo em aumento de produtividade, competitividade e eficacia organizacional, aliadas a
um incremento de desempenho, satisfagdo e bem-estar dos trabalhadores.

Num primeiro momento, utilizou-se da pesquisa bibliografica em fontes primarias e
secundarias para esclarecer os principais conceitos que dizem respeito a QVT, bem como
métodos utilizados para sua aferigdo. Também se buscou aprofundar um pouco mais os
conhecimentos a respeito da organizagdo profissional e da historia e estrutura da Unimed
Florian6polis.

Em seguida, foram realizadas entrevistas com os funcionarios do‘Departamento de
Gestdo de pessoas da Unimed Florianépolis com base em um roteiro previamente definido,
que se fundamentou no Modelo de Aferi¢do de QVT proposto por Walton (1973).

Finalmente num terceiro momento foram analisados e interpretados os depoimentos
dos funcionarios do Departamento de Gestdo de pessoas da Unimed Florianopolis,

confrontando os dados obtidos com a literatura disponivel.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho - homem X trabalho; Administragido de

recursos humanos.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho consiste no relatério de uma pesquisa realizada em junho de 2003
com os funcionarios do Departamento de Gestéo de Pessoas da Unimed Floriandpolis, com o
objetivo principal de obter o nivel de satisfagdo dos funcionarios quanto a cada um dos
aspectos que a Qualidade de Vida no Trabalho envolve.

Partindo do principio de que as organizagdes sdo formadas por pessoas e de que o
sucesso destas organiza¢des depende diretamente das pessoas envolvidas em seus processos,
nota-se que ndo ha organizagdo motivada sem pessoas motivadas, nem havera qualidade nos
produtos/servigos oferecidos sem Qualidade de Vida no Trabalho.

A insatisfagdo, a ma-vontade, o desconforto e outras situagGes negativas para o
trabalhador se incorporardo, de uma maneira ou de outra, ao produto final, reduzindo o nivel
de satisfacido do cliente.

A insatisfagdo no trabalho e a conseqliente desmotivagio sdo problemas que
preocupam estudiosos e administradores, principalmente neste inicio de século XXI, ainda
mais na sociedade globalizada em que vivemos, onde a concorréncia ¢ muito acirrada e os
consumidores cada vez mais exigentes.

Diante destes fatos, e especialmente para evitar que os trabalhadores se entreguem a
monotonia € ao descaso com a organizagdo, € que surgiram os estudos de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). Estes estudos tém a finalidade de aumentar a produtividade e a satisfagio
dos trabalhadores, através da mensuragdo dos niveis de satisfagdo destes sobre suas condigGes

de trabalho.



1.1  Tema e problema

Quando se fala em melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), as pessoas tém
em mente melhores salarios e melhores condigdes fisicas de trabalho. Na verdade, ¢ tudo isto
e muito mais. A QVT tem o poder de tornar as organizagdes mais humanas, onde o trabalho
envolve responsabilidade e autonomia sobre o desempenho de tarefas, com énfase no
desenvolvimento pessoal, resultando num ambiente onde o trabalhador dé mais do que
trabalho e receba mais do que salario. Portanto, QVT € um conjunto de fatores que tem como
objetivo tornar o trabalho mais humano, desenvolvido em condi¢Ses adequadas, remunerado
adequadamente, utilizando e aprimorando as habilidades dos funcionarios, com oportunidades
de crescimento e aprendizado por parte dos empregados, com integragio sociél e em
équilibrio com a vida social.

Os dirigentes organizacionais precisam ouvir as pessoas a fim de poderem utilizar ao
maximo suas potencialidades, procurando saber o que os colaboradores sentem, o que querem
e 0 que pensam. Maximizar as potencialidades ¢ desenvolver as pessoas, e procurar criar
condi¢des para que estas, em se desenvolvendo, consigam desenvolver a organizagio.

Assim pretende-se, nesta pesquisa, verificar junto aos colaboradores da Unimed
Florianodpolis, os principais fatores de QVT que irdo proporcionar maior satisfagdo e prazer,
pelo que se estabelece o seguinte problema de pesquisa: “Quais sdo os fatores determinantes
de QVT na percepgdo dos funciondrios do Departamento de Gestdo de Pessoas da Unimed

Floriandpolis?”
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1.2 Justificativa

As pessoas em fase produtiva ocupam cerca de um tergo do seu tempo com o trabalh;).
Muitas vezes esse tempo pode ser maior do que o tempo despendido com o lazer ou com o
descanso. O trabalho ocupa, hoje em dia, um espaco muito importante na vida de todos, pois
grande parte de nossa vida se passa dentro das organizagdes.

O funcionario s6 sera realmente util para uma empresa se sentir prazer em realizar
suas atividades. E papel da organizagdo proporcionar as condi¢des que permitam que o
trabalhador realize suas fungles prazerosamente, desenvolvendo seu potencial e sua
criatividade.

A escolha pelo tema justifica-se por considerar que o estudo sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho € de grande importancia para qualquer organiza¢io. E os resultados desta
pesquisa serdo compartilhados com os dirigentes da area de Gestdo de Pessoas da Unimed
Florianopolis, visando contribuir para o aprimoramento de conhecimentos sobre o tema em

questdo.

1.3  Importancia

Sabendo que as organizagdes sdo formadas por individuos com caracteristicas
psicologicas, sociais e econdmicas diferenciadas e que a qualidade de vida do ambiente e das
relagBes de trabatho influenciam no desempenho dos trabalhadores, este estudo sera de grande

importancia, pois ao analisar a2 Qualidade de Vida no Trabalho do Departamento de Gestéo de

&
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Pessoas da Unimed Floriandpolis na percepgdo de seus funcionarios, estara contribuindo para
promover melhorias nas politicas de recursos humanos e para que a organizagio possa crescer

como um conjunto de pessoas satisfeitas em busca de um unico objetivo.

1.4  Oportunidade

Estudar a Qualidade de Vida no Trabalho na Unimed Floriandpolis na percepcdo de
seus funcionarios é uma oportunidade de diagnosticar possiveis falhas no ambiente de
trabalho, bem como propor possiveis solugdes para estas falhas, de maneira a aumentar o
nivel de qualidade de vida dos funcionarios, trazendo beneficios a toda organizaggo, inclusive
seus clientes.

Pelo fato do pesquisador ser funcionario do Departamento de Gestdo de Pessoas da
organizac¢io estudada, vislumbra-se uma grande oportunidade de enfiquecimento profissional

e de um melhor aproveitamento das atividades desenvolvidas.

1.5  Viabilidade

Este projeto ¢ viavel quanto aos custos e acesso as informagdes, pois como se trata de
uma pesquisa académica seus custos para a empresa sdo praticamente nulos e o fato do
pesquisador ser funcionario da organizagdo em estudo facilitara o acesso as informagdes e ao

ambiente da organizacgio propriamente dito.
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1.6 O Cooperativismo no Brasil

Os registros historicos mostram que a primeira coopefativa no Brasil surgiu no ﬁnal:
do século XIX, mais precisamente no ano de 1889, em Ouro preto, Mina Gerais, chamada
“Sociedade Economica Cooperativa .dos Funcionarios Publicos de Minas Gerais”. Desde o
surgimento do cooperativismo no Brasil até hoje, foram varios os estdgios de
desenvolvimento pelos quais o sistema passou.

Apds 1945, com o fim da Segunda Guerra Mundial, o C_ooperativismo passa por uma
fase de grande desenvolvimento, em fungdo do restabelecimento do comércio internacional.

O modelo econdmico nas décadas de 50 e 60 fortaleceu as cooperativas agropecuarias,
que com os incentivos governamentais tiveram grande desenvolvimento. Sendo assim, até
hoje as cooperativas agropecuarias superam as urbanas em importincia, dinamismo, inovagio,
capacidade de organizagdo e mesmo numero de associados.

Dados de mar¢o de 1997 da Organizagdo das Cooperativas Brasileiras (OCB)
demonstram que o sistema cooperativista no Brasil possui 4;342 cooperativas, 3.876.824
associados e 151.129 empregados, movimentando cerca de R$ 30 bilhdes da economia. Na
regido sul do pais ha 894 cooperativas, 1.152.813 associados e 76.167 empregados.

A empresa cooperativa ¢ uma das formas mais avangadas de organizagdo das
sociedades. No mundo ja existem mais de 700 mil cooperativas, distribuidas em quase todos

os paises, independente do modelo econdmico e do sistema de governo adotado.
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1.7 O cooperativismo médico

O que ha de moderno em uma sociedade que adota os principios cooperativos, é a
possibilidade das pessoas participarem da administragéo e dos resultados da empresa, o que
torna mais pratica a administragdo dos conflitos que naturalmente acontecem em uma
organizagao.

Segundo dados levantados em documentos localizados nos arquivos da organizagdo e
no site http://www.unimedflorianopolis.com.br/, o cooperativismo de trabalho médico teve
inicio na década de 60. O declinio da medicina liberal e o insucesso da medicina estatal
abriram espago para o rapido aparecimento do atravessado da assisténcia médica, a Medicina
de Grupo. As associagdes médicas ndo estavam preparadas, na época, para o processo de
mudanga, de modo que se limitaram a testemunhar, perplexas, o avango da medicina
mercantil. A classe médica ja ndo estava mais atuando no mercado em carater de profissional
liberal, mais sim, como “empregados” de empresas que estavam se aproveitando do caos em
que se instalava o sistema de saide no pais. Essa situagdo fez com que as forgas sociais
reagissem, buscando solugdes que corrigissem as deficiéncias e os erros dos sistemas
vigentes.

Assim, o Sindicato Médico de Santos (SP), com diversos profissionais da classe,
liberados por Edmundo Castilho, procurou uma alternativa que atendesse a trés objetivos
basicos:

- Preservar a ética, eliminando a intermedia¢do da Medicina;

- Preservar a relagdo médico/paciente, através da livre escolha;

- Preservar a medicina liberal pelo atendimento em consultorios, conservando a
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liberdade do médico em decidir sobre os meios de atendimento ao cliente.

O processo de mudanga foi assirﬁ implementado, no auge da vigéncia da Medicina
mercantil. Hoje, uma das maiores Cooperativas do Brasil a Unimed, que foi criada em 1967,
adquiriu um perfil empresarial e logo se expandiu por todo o pais.

Na constante busca de melhorar a relagdo entre médico/paciente, a cooperativa atende
esse bindmio seguindo a filosofia e as normatizagdes estabelecidas estatutariamente.

Especificamente na area da saude, no Estado de Santa Catarina, segundo a OCB,
o numero de cooperativas do segmento de satde chega a 23, com 4.896 associados e contam

com a colaborago de 495 empregados.

1.8 O sistema Unimed

O sistema UNIMED ¢ composto por 365 Cooperativas médicas, entre Singulares,
Federagdes e Confederagdes:
e CONFEDERACAO (Cooperativa de Terceiro Grau)

E formada pela uniio de no minimo 03(trés) Federacdes, tendo como principal
atividade a representa¢do do sistema UNIMED junto ao publico, aos orgdos de defesa do
consumidor, e € representante do Sistema UNIMED a nivel mundial. | Tem a fungdo de
legislador do sistema como um todo, editando as normas derivadas que rege o inter-
relacionamento das singulares de todo o pais, opera na gestdo dos contratos de abrangéncia
nacional, tendo também como principio o apoio operacional e tecnologico as Singulares e
Federagdes.

e FEDERACOES (Cooperativa de Segundo Grau)

Sdo formadas pela unido de no minimo 03(trés) cooperativas singulares, tendo
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como principal atividade o desenvolvimento da UNIMED em sua area de agdo (Regional ou
Estadual), elaborando a regimentagdo das singulares de seu estado/regido em consonincia
com a Confederagdo, podendo atuar também como cooperativa singular em determinada
regido de sua area de agdo (seccional) até que esta unidade tenha condigdes econdmicas e
financeiras de ser uma singular.
e SINGULARES (Cooperativa de Primeiro Grau)
Sdo formadas pelos médicos cooperados, tendo como principal caracteristica a

comercializagio e prestagdo de assisténcia médica.

Segundo dados obtidos na empresa, o Complexo Empresarial UNIMED € compostos

por:

- UNIMED PARTICIPACOES (Holding)

- UNIMED SEGURADORA S/A

- UNIMED CORRETORA DE SEGUROS

- UNIMED ADMINISTRACAO E SERVICOS
- UNICRED DO BRASIL

- USIMED DO BRASIL

- FUNDACAO CEU

- CENTRAL NACIONAL (Operadora)

- UNITEL

- UNIHOSPITAL

- UNIMEC - Coldmbia

A Unimed cobre 80% do territorio brasileiro, oferecendo servigos médicos de
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qualidade a 11 milh3es de usuarios através de suas 365 cooperativas ¢ uma ampla rede de
servigos credenciados.
Além do territdrio nacional, a UNIMED esta presente na Colombia e no Paraguai
e mantém acordos operacionais com instituigdes da Argentina e Uruguai, oferecendo
intercambio para viajantes no Mercosul.
O sistema Unimed no Brasil apresenta seguintes numeros, conforme dados
obtidos no site da Unimed:
- 11 milhdes de usuarios (clientes)
- 91.000 médicos cooperados
- 100 leitos proprios
- 70 prontos-atendimentos
- 18 laboratérios proprios
- 16 mil empregos diretos
- 42 hospitais proprios
- 18 centros de diagnosticos

- 11 hospitais em construgdo

1.9 A Unimed Floriandpolis

A UNIMED de Florianépolis € uma grande Cooperativa de Trabalho Médico, criada
em 30 de agosto de 1971. Devido as dificuldades vivenciadas pelos hospitais frente ao INPS,
surgiu uma demanda por servigos médicos mais qualificados A assembléia geral que

constituiu a cooperativa teve a presenga de 102 médicos, e foi realizada no auditério da
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Associagdo Catarinense de Medicina (ACM).

O primeiro nome da Unimed foi Sanmed - Cooperativa de Assisténcia Médica da
Grande Florianopolis, surgido do habito de conotar o nome da cooperativa com o do estado de
sua localizagdo. Assim, havia a Medminas (MG), a Medpar (PR), etc. Uma decisdo posterior
levou a adog¢do do nome Medsan. A denominagdo Unimed foi adotada em 1983.

A primeira diretoria foi constituida pelo presidente Antonio Moniz Aragdo e pelos
diretores Rolddo Consoni, Jodo Carlos Baron Maurer e Paulo Tavares da Cunha Melo. A
sustentag;ﬁd da cooperativa nos primeiros anos decorreu em parte da credibilidade de seu
primeiro presidente, que exerceu importantes cargos no servico publico e em entidades
médicas.

Os dados acima foram levantados em documentos internos da organizagio. A seguir

segue os nomes de todos os presidentes, com os respectivos mandatos:

- 1971-1983 — Dr. Antonio Moniz Aragdo.
- 1983-1985 - Dr. Lincoln Virmond Abreu
- 1985-1988 - Dr. Jodo Nilson Zunino

- 1988-1991 - Dr. Defendente Debiase

- 1991-1995 - Dr. Euclides Quaresma

- 1995-1999 - Dr. Silvio Schmitz

- 1999- 2003 — Dr. Almir Adir Gentil

O cooperativismo médico esta vinculado a area de cooperativa da satde, e que tém por
objetivo prestar servigos a populagdo de forma mais acessivel, garantindo ao médico
autonomia profissional, onde ele torna-se proprietario do sistema através de compras de cotas.

E fundamental enfatizar que o sistema ndo busca lucro (ao contrario de empresas
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mercantis que exploram tanto o profissional como o cliente), mas sim remuneragio justa ao
prestador de servigo e atendimento de qualidade ao usuario do servigo,

A UNIMED de Florianopolis — Cooperativa de Trabalho Médico, situa-se a rua Dom
Jaime Camara, 94 — Centro, Florianépolis — SC onde funciona toda a parte administrativa.
Possui um posto de atendimento no Kobrasol (S&o José - SC) e na rua Osmar Cunha, 227
(Floriandpolis —SC), onde existe o atendimento a usuarios de Florianopolis e do Intercdmbio
(usuarios de outras UNIMEDS). O SOS UNIMED, que ¢ o servico de atendimento de
urgéncia e emergéncia funciona na avenida Beiramar Norte, (Florianopolis —SC).

A Missdo da Unimed de Floriandpolis € a seguinte:

“A Unimed ¢ uma organiza¢do econdmica social que, norteada pela ﬁlosoﬁa
cooperativista, busca:

Agregar profissionais médicos para a defesa do exercicio liberal, ético e
qualitativo de sua profissdo com adequadas condigdes de trabalho e remuneragio justa;

Propiciar, a maior parcela possivel da populagdo, um servico médico de boa
qualidade, personalizado e a custo compativel.

Para realizar seus propositos maiores, agrega talentos humanos, recursos
financeiro/materiais e busca os preceitos e pratica da exceléncia”.

A Unimed para melhorar a sua qualidade nos servigos, tanto para o cliente
externo como para os proprios cooperados (clientes internos), acresceu o valor ético nos seus
produtos, segundo o manual interno da cooperativa aplicam-se dois principios de valores
éticos na organizagio:

- Principio da Preservagdo da Profissdo Liberal

A profissdo € liberal quando o profissional tem a liberdade de, s6 ele e mais
ninguém, usando de seus conhecimentos e assufnindo toda a responsabilidade decorrente,

decidir sobre os meios e empregar em beneficio do cliente. Além da liberdade técnica da
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escolha dos meios, secundariamente € conferida ao profissional a liberdade econdmica, isto €,
de estabelecer os honoréarios.

Em decorréncia do principio em discussdo, a Cooperativa n3o intervira na
conduta do cooperante, e 0 médico, conhecedor dos principios do sistema, assumira da mesma
forma que o faz na clinica particular, o compromisso de dar o melhor de si em beneficio do

cliente, empregando os meios disponiveis na Cooperativa.

- Principio da Preservagdo da Relagdo Médico Paciente

Este principio determina que na Unimed o usuério (cliente) tem o direito a
escolha do profissional de sua confianga, ndo devendo a cooperativa conduzir clientes a
consultorios de cooperantes. A Unimed preconiza o atendimento personalizado do cliente,
sendo o consultorio do profissional o local ideal para o médico atender os usuarios da
cooperativa.

A Unimed de Florianopolis apresenta hoje um quadro grande de cooperados,
composto por 1201 pessoas fisicas e 120 pessoas juridicas. Abaixo apresentamos um quadro

com os numeros da Unimed de Florianopolis:

PERFIL
N° Usuarios (clientes) {145.192

N° Médicos Cooperantes | 1.201

N°® Hospitais Credenciados 24

N° Clinicas Cooperantes e Credenciadas 169

N° Laboratérios Cooperantes e . 46

Credenciados |
N° Empresas Contratantes dos planos | 742

Figural: Quadro de Cooperados - Fonte Societario/SSI 30-04-01
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1.9.1 O Departamento de Gestdo de Pessoas

O Departamento de Gestdo de Pessoas esta subordinado a Geréncia
Administrativa da empresa. Atualmente é composto por cinco colaboradores, sendo:
e Um Supervisor do Depto. de Gestdo de Pessoas
o Trés Analistas de Gestdo de Pessoas

e Um Assistente de Gestdo de Pessoas

As principais atividades desenvolvidas no departamento séo:

- Elaboragdo da folha de pagamento dos funcionarios, que envolve controle de
freqiiéncia e levantamento dos proventos e descontos mensais de cada colaborador.

- Processos de recrutamento e selegio (que podem ser internos e/ou externos),
assim como a avaliagdo periddica do desempenho dos colaboradores.

- Administragido de conflitos interpessoais (um fator muito relevante observado
durante o levantamento dos dados).

- Atendimento dos funcionarios

- Treinamento e capacitagdo

- Manutenggo das politicas de recursos humanos em geral.
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2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral
- Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho na percepg¢ao dos colaboradores da Unimed

Florianopolis.

1.2.2 Objetivos especificos:

a) Identificar os principats aspectos relativos a Qualidade de Vida no Trabalho na Unimed
Florianopolis;

b) Verificar o significado da Qualidade de Vida no Trabalho para os colaboradores da
Unimed Florianopolis;

¢) Analisar o grau de satisfagdo dos colaboradores da Unimed Floriandpolis em relago a
Qualidade de Vida no Trabalho;

d) Apresentar o nivel de satisfacdo dos colaboradores com relagdo a Qualidade de Vida no

Trabalho na Unimed Florianopolis.
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3 FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 Concepgdes sobre trabalho

A concepgdo de trabalho evoluiu com a propria historia, € 0 que no inicio era uma
questdo de sobrevivéncia, hoje pode ser considerado um fator fundamental na vida de todo ser
humano (Burigo, 1997).

“Do latim fripalium, ou trés paus, instrumento para a tortura de escravos” (Burigo,
1997, p.53), o trabalho vem lentamente perdendo esta conotagdo permitindo ao trabalhador
vantagens insubstituiveis como identidade, status, reconhecimento, satisfagdo das
necessidades e responsabilidade pelo conteido de suas atividades e do uso do seu tempo,
entre outras coisas.

Enquanto a Antiguidade e a Idade Média percebiam o trabalho como atividade
inferior, destinada a escravos, servos e camponeses, aos quais, por sua vez, encontravam-se
praticamente nulas as possibilidades de mobilidade social, as sociedades capifalistas modernas
atribuem ao trabalho uma dimensdo igualitaria e libertadora, na qual, ao menos teoricamente,
todos os homens estariam aptos a vender sua forga ou capacidade de trabalho no mercado e
desta forma ascender socialmente.

Burigo (1997) ainda afirma que o trabalho constitui-se num forte fator motivacional
sobre uma pessoa, na organizagdo e também sobre outras esferas da vida. Esta motivacdo é
traduzida pelo gosto pelo trabalho que faz e no potencial em transforma-lo em fonte de prazer

e satisfagdo.
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3.2 Administracio de Recursos Humanos

Segundo Almeida (1993), um novo paradigma esta surgindo: o capital deixa de habitar
a maquina para habitar o homem, assim como a Revolugao Indusfrial migrou da terra para a
maquina. A informagdo, o conhecimento e a criatividade passaram a constituir-se num
conjunto fundamental de recursos estratégicos.

A administragdo de recursos humanos € o ramo especializado da ciéncia da
administragio que envolve todas as agdes que tém como objetivo a integragio do trabalhador
" no contexto da organizagio e o aumento de sua produtividade. E a 4rea que trata de
recrutamento, selegio, treinamento, manutengdo, controle e avaliagdo de pessoal (Gil, 1994).

Um dos principais desafios da administragdo de recursos humanos é que lida com
recursos vivos, extremamente complexos, diversificados e variaveis, que sdo as pessoas. Cada
pessoa tem suas caracteristicas individuais de personalidade, aptiddes, conhecimentos e
necessidades. Sendo assim, o grande desafio da administracio de recursos humanos é abordar
as pessoas, como seres humanos, e nio simplesmente como recursos organizacionais. As
pessoas constituem 0s Gnicos recursos vivos e inteligentes dentro da organizagéo (Chiavenato,r

1989).

3.3 Breve historico da evolucio da administracio de recursos humanos

Os primeiros estudos acerca da administragdo iniciam-se por volta de 1850 com o
nascimento da Administragdo Cientifica através das experiéncias de Frederick Taylor (1856-

1915), nos Estados Unidos, e Henri Fayol (1841-1925), na Franga. O objetivo fundamental
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deste movimento era proporcionar fundamentagio cientifica as atividades administrativas,
substituindo improvisagido e empirismo (Gil, 1994).

Na década de 30 a Abordagem Humanistica ocorre com o aparecimento da Teoria das
Relagdes Humanas. Com a abordagem humanistica, a teoria administrativa sofre uma
verdadeira revolug@o conceitual: a transferéncia da énfase antes colocada na tarefa (pela
administrac@o cientifica) e na estrutura organizacional (pela teoria classica da administragio)
para a énfase nas pessoas que trabalham ou participam nas organizagdes (Chiavenato, 1997).
Passa-se a se preocupar mais com o homem e seu grupo social.

A administragdo de recursos humanos surge em decorréncia do crescimento das
organiza¢des e do aumento da complexidade das tarefas de gestio de pessoal. Seu

desenvolvimento confunde-se com a propria historia da administragéo (Gil, 1994).

3.3.1 Breve historico da evolu¢do da administra¢do de recursos humanos no Brasil

Sé6 se pode falar em administra¢do de recursos humanos em determinado local quando
ai se identifica a existéncia de uma base industrial solida. Por isso a compreensdo do que pode
ser chamado de Administra¢do de Recursos Humanos nas primeiras décadas do século XX
deve levar em consideracdo a representatividade do proletariado industrial no contexto da
populag@o brasileira.

O século XX se inicia com 80% da populagdo brasileira habitando o campo. Em 1907,
os dados registram 149.140 trabalhadores em estabelecimentos industriais, dos quais 23.335

no estado de S3o Paulo e 14.614 em sua capital (Rodrigues, 1996, p.115).
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Esses numeros ddo idéia do fraco poder de pressio do proletariado, ainda mais se
considerarmos o pequeno peso das atividades econOmicas urbanas numa economia
essencialmente agricola.

Mas como demonstracdo de forca do movimento sindical nas trés primeiras décadas
do século XX, eclodiram movimentos grevistas. Em 1917 ocorreu a mais importante greve
de toda a histéria do movimento operario brasileiro, serviu para alertar os patrdes e poderes
publicos para a urgéncia da aplicacdo de medidas adequadas para protecdo do trabalhador.

Uma legislagdo trabalhista, no entanto, s6 viria a se concretizar na década de trinta. O
governo Getllio Vargas promoveu amplas intervengdes nas questdes trabalhistas, criando o
Ministério do Trabalho, Industria ¢ Comércio para tratar dos problemas e o Departamento
Nacional do Trabalho, para promover medidas de previdéncia social e melhora nas condi¢Ses
de trabalho.

Em 1943 surgiu a Consolidagio das Leis do Trabalho, que criou a carteira
profissional, regulamentou a jornada de trabalho, definiu o direito de férias remuneradas, etc.

Para atender as crescentes exigéncias trabalhistas, as empresas tiveram que se
organizar e passaram a incluir em sua estrutura uma a se¢@o de pessoal. Para dirigi-la, surge o
chefe de pessoal, contratado para cuidar das rotinas trabalhistas, das obriga¢des, dos direitos e
deveres dos trabalhadores e, sobretudo da parte disciplinar (Aquino, 1979, p. 65).

Nesta época, a administragio de pessoal ndo se preocupava com aspectos de
integracdo, produtividade e bem estar da m3o-de-obra, sua natureza era legal, disciplinadora,
punitiva e paternalista. (Aquino, 1979, p. 65).

Mais tarde, com o impulso industrial e o crescimento das empresas surgiram novas
oportunidades de emprego, elevou-se o nivel de qualificacio e conseqiientemente de

aspiragio e de conscientizagdo dos trabalhadores.
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De 1968 a 1973 o pais passou por um notavel surto de crescimento econdmico. Foi o
periodo do milagre brasileiro, que resultou na constituigdo de grandes empresas ¢ na
valorizagdo da tecnologia e de profissionais especializados.

Mas o milagre econémico ndo durou muito, exigindo das empresas agdes mais
concretas em relagdo a administracdo de seus recursos, tanto materiais, financeiros quanto
humanos.

Como conseqiiéncia, muitas empresas passaram a conferir mais maior atengio a certas
areas de recursos humanos pouco consideradas até entdo, tais como treinamento,
desenvolvimento de pessoal, cargos, salarios e beneficios.

A partir de 1978, as relagdes de trabalho no Brasil tornaram-se bem mais tensas. O
processo de abertura econdmica estimulou os trabalhadores a reinvidicar maiores salérios e
melhores condigdes de trabalho. As greves tornaram-se bem mais freqiientes. Na década de 80
surgiu a Central Unica dos Trabalhadores (CUT) e a Confederagio Geral dos Trabalhadores
(CGT), que conseguiram fazer-se ouvir pelo governo e pelos empresarios.

As mudangas no campo politico e os avangos da informatica contribuiram
decisivamente para alteracdes na forma do gerenciamento de pessoal. O profissional de
recursos humanos passou a ser mais desafiado, requerendo dele novas habilidades, como a de
negociador, bem como maiores conhecimentos referente a teorias e técnicas gerenciais.

Com a recessdo dos anos 80, muitas empresas chegaram a desativar os setores de
recursos humanos, sobretudo o de treinamento e desenvolvimento.

O inicio da década de 90 trouxe otimismo, sobretudo em fungdo das elei¢des diretas
para presidente, mas as medidas econdmicas que se seguiram nio se mostraram eficazes. E
para sobreviver a crise, as empresas tiveram que se adaptar, muitas fezes através da dispensa

de pessoal.
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Sob um enfoque otimista, pode-se dizer que a crise econdmica apresenta aspectos
positivos, pois leva os empresarios a reflexdo acerca de seu papel no momento em que o

estado ndo esta mais em condi¢des de socorré-los, como foi no passado.

3.4 Historico do conceito de Qualidade

Parece simples e 6bvia a defini¢do de qualidade, porém, se corretamente definida,
podemos percebé-la como uma questdo bastante ampla e que envolve uma série de elementos
para que sua pratica seja viavel. Entre estes elementos esta o fator humano, que se constitui
num diferenciador no processo historico da qualidade.

As necessidades humanas pela qualidade existem desde o principio da historia.
Também ¢ bastante antigo o conceito de qualidade, mas apenas recentemente ela surge como
uma funcio gerencial formal. De acordo com VIEIRA (1996) e BURIGO (1997), a evolugio
historica deste concito pode ser analisada em fungdo de quatro épocas basicas: a inspegio, o
controle estatistico de qualidade, a garantia da qualidade, finalmente, a gestdo estratégica da
qualidade.

No periodo da manufatura, quando tudo era produzido pelos artesdes, a inspegio foi o
primeiro passo para regular a qualidade dentro da organizagdo. Sob a influéncia de Taylor e
Fayol, a partir do século XX, a inspegdo configurou-se em classificar e separar os bons
produtos dos maus, com o auxilio de um sistema racional de medidas. Logo, a qualidade
passou a ser definida como a igualdade ou uniformidade, que atendesse as especificagdes dos
produtos, estabelecidas pelo fabricante. De acordo com JURAN (1995), o maior beneficio

desta atividade foi reduzir os riscos de que produtos defeituosos chegassem aos clientes. Por
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outro lado, a inspegfio criou a crenga de que a obtengdo da qualidade era responsabilidade
apenas do setor de qualidade e de mais nenhum outro.

A partir de 1931, com o objetivo de atender as necessidades dos clientes, a qualidade
passa a ser controlada por técnicas estatisticas. Nesta fase do controle estatistico de qualidade,
em vez da simples verificagdio do produto final com o padrido determinado pela produgdo, foi
instituido que a corre¢do deveria ser realizada durante todo o processo de fabricagio. O
principal marco foi a obra de SHEWART (apud VIEIRA, 1996 e BURIGO, 1997) que trouxe
uma defini¢do precisa do controle de fabricagdo, e criou poderosas técnicas de
acompanhamento e avaliagdo da produgdo diaria, propondo diversas maneiras de melhorar a
qualidade, onde a agdo corretiva passa a ser tomada durante todo o processo de fabricagdo.
Mas apesar da mudanca, o controle da qualidade continuou restrito a fabrica.

S6 no inicio da década de 60, a qualidade extrapola os limites da qualidade do
produto. A qualidade passa a ser definida sob a otica das expectativas dos clientes. Surge o
Controle Total da Qualidade, de Armand FEINGENBAUM, segundo o qual o controle da
qualidade deveria iniciar com o projeto do produto e terminar com a satisfagdo do cliente.
Assim, tornou-se indispensavel o comprometimento de todos os membros da organizag¢do no
controle da qualidade.

Com a gestdo estratégica da qualidade, nos anos 70 e 80, a qualidade deixa de ter um
carater preventivo de defeitos para se voltar a otica do cliente.

Em 1987 surge a ISSO 9000, que.uniformiza os requisitos a serem adotados em
contratos de fornecimento de materiais ou servigos que traduzem e representem o consumo
mundial.

Nos anos 90, a qualidade € necessaria a qualquer empresa que deseja obter sucesso,
tendo como foco atender as necessidades dos clientes e, como fungio direta, o processo de

melhoria continua, que deve ser compromisso de todos os membros da organizagio.
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Para VIEIRA (1996), existem trés tipos de abordagens de qualidade no mundo: a
Européia, a americana e a japonesa (que derivou a americana). A européia se caracterizou por
uma abordagem mais defensiva, preocupada em definir critérios para a certificagio dos
produtos. A americana esta muito voltada ao controle estatistico do processo, exercido pelos
funcionarios. E a japonesa, voltada ao gerenciamento da qualidade, envolve todos os

membros da organizag@o.

3.5 Histoérico da preocupac¢io com o trabalhador

Foi apds a Revolugdo industrial que se passou a estudar de maneira cientifica as
condi¢des de trabalho.

No inicio o foco estava na racionalizagdo da produgdo frente ao comportamento do
trabalhador diante de sua tarefa de aumentar a produtividade e os ganhos da empresa.

Nesta época, o mercado incentivava a produgdo em escala e, devido ao crescimento
populacional mundial e ao €xodo rural, a mao-de-obra era abundante. A Revolugio Industrial
separa o capital dos meios de produgdo e os operarios passam a ser assalariados e capitalistas.
A mecaniza¢do da produgdo desqualifica o trabalho, o que resultava em baixos salarios e
longas jornadas.

Além da industrializagdo, a Organizacdo Cientifica do Trabalho (OCT) fragmenta as
diversas fases do trabalho artesanal, entregando a cada trabalhador uma parcela diminuta do
produto final, sem participar do planejamento e sem possuir uma visdo do conjunto e dos

objetivos do trabalho executado.
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Uma das premissas basicas da Administrag@o Cientifica de Taylor era de que 0 homem
move-se puramente por razoes de natureza econdmica, por isso deveria ser o principal fator a
ser administrado nas relagGes entre a empresa e o trabalhador.

Preocupados com a alienag@o do trabalhador e desinteresse da classe trabalhadora,
surgem nos anos 20 as primeiras preocupagdes cientificas com as condigdes fisicas do local

de trabalho e a satisfagdo do trabalhador associada a produgéo industrial.

3.6 Os primeiros estudos da satisfagio do individuo no trabalho

Neste item, as pesquisas e teorias iniciais sobre o estudo do comportamento do
homem, servirdo como suporte tedrico para as novas teorias do comportamento do individuo
no desempenho de suas tarefas e de sua qualidade de vida no trabalho.

A idéia de que empregados sdo pessoas com necessidades complexas que precisam ser
satisfeitas para que seu trabalho seja desempenhado de maneira adequada, ndo era evidente no
inicio deste século. (Wood Jr., 1992).

Elton Mayo através de diversas experiéncias com grupos de uma fabrica descobriu que
a atencgio especial leva as pessoas a se esforcarem mais, influenciando na produtividade. Para
encontrar o motivo destas reagdes provocadas pela atengdo especial e dos vinculos grupais,
Mayo realizou varias entrevistas e concluiu que o ambiente social dos empregados tem
influéncia no seu desempenho e conseqiientemente na produtividade.

Segundo este estudioso o conceito “homem social”, motivado por necessidades
sociais, que busca no seu trabalho relagdes mais gratificantes e que ¢ mais sensivel as

pressdes do grupo de trabalho que ao controle da administragio, tinha que substituir o antigo
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conceito de “homem racional”, motivado por necessidades econdmicas pessoais (Stoner apud

Avila, 1996).

ABRAHAM MASLOW (apud RODRIGUES, 1994) formulou a teoria da satisfa¢do a
partir das necessidades, considerando que o comportamento humano € influenciado por uma
hierarquia de necessidades. Segundo o autor, o ser humano expande suas necessidades
durante sua vida, e 4 medida que satisfaz as necessidades basicas, surgem outras necessidades.
Desta forma, os individuos normais se encontram parcialmente satisfeitos e insatisfeitos.

A “hierarquia das necessidades” de MASLOW ¢é composta por cinco necessidades
fundamentais:

e As necessidades fisiologicas sdo as que dizem respeito a alimentagio, repouso; sono,
abrigo, desejo sexual. S3o necessidades que ja nascem com o individuo e estdo
relacionadas a sua sobrevivéncia. Se transportadas para a empresa podem ser definidas
como necessidades de salarios compativeis, que satisfacam as necessidades fisioldgicas,
ambiente de trabalho adequado, limpo e arejado, carga horaria suportavel, entre outros.

o As necessidades de seguranga referem-se as necessidades de se defender do perigo,
mantendo o bem estar. Na empresa diz respeito & manutencdo de emprego, recebimento de
salario em dia, amparo através de assisténcia médica.

o As necessidades sociais correspondem as amizades, participagido e aceitagdo da sociedade.
Na empresa tem o0 mesmo significado, mas ao invés de ser aceito pela sociedade € aceito
pelo seu grupo de trabalho.

e As necessidades de estima estdo relacionadas com a maneira se avalia e se v€, envolvendo
a necessidade de ser respeitado, amado, reconhecido no seu ambiente organizacional.

o As necessidades de auto-realizacdo dizem respeito a busca do autodesenvolvimento, de

seus ideais mais profundos. Na empresa diz respeito a sua realizagio profissional.
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3.7 Qualidade de Vida no Trabalho: desenvolvimento e perspectivas

Mesmo recebendo diferentes titulos ou conotagdes, a qualidade de vida no trabalho €
preocupacdo do homem desde o inicio da sua existéncia, objetivando facilitar ou satisfazer as
necessidades do trabalhador no desempenho de suas atividades na organizagdo
(RODRIGUES, 1994).

E no trabalho que o homem passa a maior parte de suas horas Gteis do dia e, a partir
dai, cria lagos de amizade e expectativas de uma vida melhor. Por isso, a insatisfacdo com o
trabalho influencia a alienag3o e insatisfacdo com outros dominios da vida.

A qualidade de vida no trabalho busca humanizar as relagSes de trabalho como
alternativa para rever os efeitos negativos do Taylorismo, como a sistematizagdo das tarefas
quanto ao trabalhador e a0 ambiente de trabalho.

- Porém apenas na década de 60 as preocupagdes com a QVT tomaram impulso, tendo como
base a saude, a seguranga e a satisfagdo dos trabalhadores (Burigo, 1997).

A década de 70 foi marcada pela estagnagdo do desenvolvimento da QVT, mas ja a
década de 80 foi marcada pela idéia de aumentar a participagdo dos trabalhadores nas
decisdes organizacionais.

Por fim, nos anos 90, programas que estudam a sa(ide na organiza¢do transformaram a
QVT em foco principal das organizagdes, resgatando valores ambientais e humanisticos

- deixados de lado em favor da busca do avango tecnologico.
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3.8 Tentando conceituar a Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho tem um conceito amplo, que inclui fatores pessoais
que sdo entendidos como necessidades, expectativas, crengas e valores do trabalhador, e
fatores situacionais como tecnologia, sistema de recompensa, ambiente de trabalho e estado
geral da economia (BURIGO, 1997).

GUEST ¢é mais especifico e conceitua QVT como “um processo pelo qual uma
organizagdo tenta revelar o potencial criativo de seu pessoal, envolvendo-os.em decisdes que
afetam suas vidas no trabalho. Uma caracteristica marcante no processo é que seus
interesses ndo sdo simplesmente extrinsecos, focando melhora da produtividade e eficiéncia
em si, eles também sdo intrinsecos no que diz respeito ao que o trabalhador vé como fins de
auto-realizagcdo e auto engrandecimento”. '

Destaca-se ainda a definicdo de BERGERON (apud FERNANDES, 1996), que lembra
muito GUEST, segundo a qual QVT consiste na aplicagdo concreta de uma filosofia
humanista pela introdugdo de métodos participativos, visando modificar um ou varios
aspectos do ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situagio mais favoravel a
satisfagdo dos empregados e a produtividade da empresa.

Deve-se colocar que os estudos e as pesquisas realizadas por FERNANDES (1996) ao
longo dos Gltimos anos levaram em tentativa de ‘conceituar QVT como “a gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e socio-psicoldgicos que afetam a cultura e

renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem estar do trabalhador e na

produtividade da empresa”.
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3.9 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Diversos autores engajaram-se na tentativa de elaborar um modelo que servisse de
base para pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Os principais autores terdo suas

propostas explicitadas a seguir.
3.9.1 Westtley

Willian Westley (1979) avalia a qualidade de vida nas organizagdes através de quatro
indicadores fundamentais: indicador econdmico, | politico, psicolégico e socioldgico
(RODRIGUES, 1995; FERNANDES, 1996).

O indicador econdémico pode ser representado pela equidade salarial e eqiidade no
tratamento recebido.

O indicador politico corresponde ao conceito de seguranga no emprego, ao direito de
trabalhar e ndo ser dispensado de forma discriminatoria.

O indicador psicologico € representado pelo conceito de auto-reaiizagﬁo e, por fim, o
- indicador sociologico pode ser representado pelos conceitos de participagdo ativa em decises
relacionadas diretamente com o processo de tfabalho, com as formas que as tarefas sdo

executadas € com divisdo de responsabilidades dentro das equipes.

Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho segundo WESTLEY (1979) adaptado por

RUSHEL (1993):

Indicadores Econdmicos

— equidade salarial



— remuneragdo adequada
— beneficios

— local de trabalho

— carga horaria

— ambiente externo

Indicadores Politicos

— seguranga no emprego
— atuacdo sindical

— retroinformagéo

— liberdade de expressdo
— valorizagio do cargo

— relacionamento com a chefia

Indicadores Psicolégicos

|

realizag@o potencial

— nivel de desaﬁo

— desenvolvimento pessoal

— desenvolvimento profissional
— criatividade

— auto-avaliacgio

— variedade de tarefa

— identificagdo com a tarefa

35
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Indicadores Socioldgicos

— participag@o nas decisdes

— autonomia

— relacionamento interpessoal
— grau de responsabilidade

— valor pessoal

Segundo RODRIGUES (1995), “os problemas politicos trariam como conseqiiéncia a
inseguranga; o0 econdmico, a injustiga; o psicologico, a alienagdo e o sociologico, a anomia” e
como maneira de minimizar, ou até solucionar estes problemas, WESTLEY sugere o

enriquecimento do trabalho tanto a nivel individual como na reestruturagdo do grupo.

3.9.2 Wether e Davis

WETHER e DAVIS (1983) estruturaram um modelo no qual definem os elementos
organizacionais, ambientais e comportamentais como aspectos influenciadores do projeto de -
cargos com relagio a QVT (FERNANDES, 1996). Estes autores véem o projeto de cargos em
trés niveis: o organizacional, o ambiental e o comportamental.

Fatores Ambientais

— socilais
— tecnologicos
— culturais

— econdmicos governamentais
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Fatores Organizacionais

proposito

— objetivos

— organizagio
— departamentos

— cargos

Fatores Comportamentais

— necessidades de recursos humanos
— motivagdo

— satisfagdo

Especialmente no nivel organiiacional, a abordagem ¢ feita considerando a eficiéncia
alcangada através da racionalizagdo da produgdo, principalmente com a especializaqﬁb das
tarefas. No nivel ambiental a habilidade e a disponibilidade de empregados, bem como suas
expectativas sociais, sd3o os dois pontos basicos considerados. Enfim, em nivel
comportamental € a parte mais sensivel para o éxito num cargo, pois se refere as necessidades
humanas e ao comportamento individual no ambiente de trabalho (RODRIGUES, 1995;

FERNANDES, 1996).
3.9.3 Nadler e Lawler
NADLER e LAWLER (1983) definem QVT através das atividades representativas dos

esforcos realizados para alcanga-las. Tais atividades representativas podem ser assim

enumeradas (BURIGO. 1997; VIEIRA, 1996):
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A) Participagdo nas decisdes

B) Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento do cargo e dos grupos de
trabalho auténomo

C) Inovag@o no sistema de recompensas

D) Melhora do ambiente de trabalho (horas trabalhadas, ambiente fisico, etc.)
Ainda segundo estes autores, existem trés necessidades que devem ser satisfeitas para

que um programa de QVT seja bem sucedido, sdo elas:

- o desenvolvimento do projeto em diferentes niveis, mas, a0 mesmo tempo,
coerente ao contexto que sera aplicado;

- promover mudangas nos sistemas de gerenciamento e disposigdes
organizacionais;

- mudanga no comportamento das geréncias superiores.

Em resumo, para o sucesso da QVT ¢ necessario o comprometimento da alta geréncia
com o processo, para que este possa ser disseminado por toda a organiza¢do como um fator

positivo, que promove o desempenho organizacional (RODRIGUES, 1995).

3.9.4 Hackman e Oldham

Hackman e Oldman, citados por Rodrigues (2000, p. 119), consideram que a
positividade pessoal e o resultado do trabalho (alta motivagdo interna, alta satisfagdo no
trabalho, alta qualidade no desempenho e baixo absenteismo e rotatividade) sdo obtidos
quando os trés estados psicdlégicos (Significagdo Percebida, Responsabilidade Percebida e

Conhecimento dos Resultados do Trabalho) estio presentes num determinado trabalho e
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apresentam resultado positivo. Estes estados sdo criados por cinco dimensdes basicas do
trabalho: Variedade de habilidade, Identidade Tarefa, Significagio Tarefa, Autonomia e

Feedback.

3.9.5 Siqueira e Colleta

O resultado de um estudo sobre os fatores determinantes de Qualidade de Vida no
Trabalho, feito por Siqueira e Colleta, citados por Vieira (1996, p. 40) identificou as seguintes
categorias:

1) Politica de Recursos Humanos: politica de cargos e salarios, treinamento,

educag@o, beneficios, estabilidade, cumprimento de regras e legislagio trabalhista;

2) Trabalho: ambiente seguro e saudavel, auséncia de cobrangas rigidas,
oportunidade de participagio nas decisdes, informagdes suficientes e equipamentos
adequados, tarefas enriquecidas e trabalhos em grupo, delimitagio do espago de
trabalho de forma a permitir a viabilidade de outros niveis de vida do empregado,
horario fixo de 8 horas, amizade entre colegas, contatos diretos com o patrdo,
tratamento adequado por parte dos clientes da organizagao;

3) Interagdes Pessoais. colegas — amizade, cooperagdo, confian¢a; e chefia — aberta
ao didlogo, participativa, conhecimento técnico, compreensiva, autoridade,
confianga;

4) Individuo: assiduidade, baixa rotatividade, satisfagdo com o que faz,
responsabilidade, iniciativa, confianga em si mesmo, separa¢do entre problemas
pessoais e profissionais, residir em local de facil acesso;

5) Empresa: imagem da organizagdo, solida, bem conceituada, regras bem definidas

de funcionamento, administragdo eficiente.
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3.9.6 Huse e Cummings

No modelo de Huse e Cummings, citados por Rodrigues (2000, p. 90), a Qualidade de
Vida no Trabalho ¢ definida como uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e
organizacao, onde se destacam dois aspectos: a preocupagd@o com o bem estar do trabalhador e
com a eficacia organizacional; e a participagdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas do
trabalho. A operacionalizagdo deste conceito envolve quatro aspectos: a participagdo do
trabalhador, nos problemas e solugdes organizacionais; o projeto do cargo; inovag¢do no

sistema de recompensa e a melhoria no ambiente de trabalho.

3.9.7 Richard Walton

Para Walton (1973, apud Rodrigues, 1994, p. 81) a expressio “qualidade de vida” tem
sido usada com crescente freqiiéncia para descrever certos valores ambientais ¢ humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango tecnol()gicp, da produtividade
e do crescimento econdmico.

O modelo de Walton apud Fernandes (1996p. 48) o mais conhecido e utilizado, propde

oito categorias conceituais e seus critérios de Qualidade de Vida no Trabalho, como se pode
observar:

1) Critério: COMPENSACAO ADEQUADA E JUSTA
Indicadores:

— Equidade interna e externa

Justi¢a na compensagio

Partilha dos ganhos de produtividade

|

Proporcionalidade entre salarios



2) Critério: CONDICOES DE TRABALHO
Indicadores:
— Jornada de trabalho razoavel
— Ambiente fisico seguro e saudavel

— Auséncia de insalubridade

3) Critério: USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

Indicadores:

Autonomia

Autocontrole ralativo

— Qualidades multiplas

Informagdes sobre o processo total do trabalho

4) Critério. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

Indicadores:
e Possibilidade de carreira
e Crescimento pessoal
e Perspectiva de avango salarial

e Seguranga no emprego

5) Critério: INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

Indicadores:
e Auséncia de preconceitos

o Igualdade
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e Mobilidade
e Relacionamento

e Senso comunitario

6) Critério: CONSTITUCIONALISMO
Indicadores:
e Direitos de protegio ao trabalhador
e Privacidade pessoal
o Liberdade de expressdo
e Tratamento imparcial

e Direitos trabalhistas

7) Critério: O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DA VIDA
Indicadores:

Papél balanceado no trabalho

Estabilidade de horarios

Poucas mudangas geogréficas

Tempo para lazer da familia

8) Critério: RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO DA VIDA

Indicadores:

Imagem da empresa

Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos

Pratica de emprego
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Os fatores determinados por Walton (1973) podem ser interpretados da seguinte

maneira, segundo Vieira (1996):

1. Compensagdo justa e adequada: refere-se a uma remuneragio recebida pelo trabalho
realizado, baseando-se na remuneragio adequada para viver com dignidade, suprindo
as necessidades,” na equidade interna (remuneragdo dos outros membros da
organizagdo) e na equidade externa (remunerag:ﬁo compativel com o mercado de

trabalho).

2. Condigdes de trabalho: relaciona-se ao bem estar e saGide do trabalhador. E avaliada

pela jornada de trabalho e pelo ambiente fisico de trabalho.

3. Uso e desenvolvimento das capacidades: reporta-se a oportunidade do trabalthador em
aplicar no seu dia-a-dia o que sabe e suas aptiddes profissionais. Para isto, verificou-se
autonomia, o significado de sua tarefa para os outros, a identidade de sua tarefa, a
variedade de utilizagdo de suas habilidades e a informagéo sobre o processo de seu

trabalho.

4. Chance de crescimento e seguranga: refere-se as possibilidades de seguir carreira, de

crescimento profissional e de seguranga oferecidas pela organizagéo ao trabalhador.

5. TIntegragdo social na organizag¢do: reporta-se ao grau de integracéo social existente na
organizagdo, mais especificamente expressa-se pela igualdade de oportunidades, o

relacionamento e 0 senso comunitario.
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6. Constitucionalismo: mede o grau em que os direitos do trabalhador s3o respeitados
pela organizagdo. Para tanto se analisa o cumprimento dos direitos trabalhistas, a
privacidade que o trabalhador possui dentro da organizagdo, o grau de liberdade de

expressdo, e a forma como as normas e rotinas influenciam o trabalho.

7. Trabalho e espago total de vida: é o equilibrio que existe entre o trabalho e a vida

pessoal, esperando que o trabalho ndo absorva todo o tempo e energia do trabalhador.

8. Relevancia social do trabalho: refere-se a atuagido da organizagéo frente a sociedade,
que pode ser observada de acordo com as dimensdes apresentadas pelo autor como a
imagem da organizagio, a responsabilidade social pelos servigos e pelos produtos e

por fim a responsabilidade social pelos empregados.

3.10 A Qualidade no Ambiente de Trabalho

Um ambiente de trabalho de qualidade ¢ um local tranqiiilo, saudavel, seguro, limpo,
agradavel, disciplinado, organizado e arrumado, com remunerago adequada segundo o grau
de complexidade e responsabilidade, combatendo stress e fadiga, com chefias competentes

que estimulem um feedback positivo, trabalhos e atividades bem distribuidas.

Todos devem se preocupar com o ambiente de trabalho porque além de outras coisas, ¢
o local onde o ser humano passa a maior parte de seu tempo em convivio direto com outras

pessoas.
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3.10.1 Programa 5S

O programa 5S ja era utilizado pelo Japdo desde a década de 60, e foi a base de
implantagio dos sistemas de qualidade que recuperaram a economia daquele pais e deram aos

produtos japoneses o padrio de qualidade que possuem atualmente.

Seiri (utilizag@o, descarte e selegiio) — € a analise do local de trabalho (materiais,
equipamentos e ferramentas necessarios para a execugdo das atividades), cujo objetivo é

aumentar a produtividade e eliminar os desperdicios.

Seiton (sistematizagdo, ordenagdo e arrumagdo) — verifica-se a disposi¢do das
ferramentas de trabalho, com objetivd de ter uma ordem sequencial dos elementos de forma
que n3o se perca tempo facilitando o atendimento e ndo atrapalhando as outras fases do

processo. Utilizar cores para diferenciar pode ser uma alternativa.

Seisou (limpeza) — a limpeza realmente mantém o ambiente agradavel, ndo s no
sentido de fazer a limpeza, mas também de se manter o local limpo, cabendo uma

conscientizagio e participagdo de todos.

Seiketsu (asseio, saude, higiene) — a preocupagdo que cada funcionario deve ter com

relagdo a sua saude, cabendo a empresa oferecer condigdes para isso.

Shitsuke (autodisciplina, educagdo e comprometimento) — funcionarios que tém
iniciativa, sdo participativos, discutem assuntos preocupados com a melhoria continua, dao
sugestdes e ainda seguem os padrdes técnicos estabelecidos pela empresa, estando

comprometidos com 0s processos € as normas.
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3.10.2 Fatores Ambientais

Os fatores ambientais influenciam na performance do individuo, tanto na

produtividade quanto na qualidade, atuando no estado psiquico e no comportamento.
3.10.2.1 Ergonomia

O estudo da ergonomia busca oferecer aos trabalhadores uma vida harmdnica em seu
ambiente de trabalho, onde haja conforto, seguranca e eficiéncia, de modo que possam gerar
qualidade e produtividade. A ergonomia adapta as condi¢des de trabalho (mobiliario,

equipamentos, condi¢des ambientais) as caracteristicas psicofisiologicas de cada individuo.
3.10.2.2 Cores

As cores devem ser utilizadas e escolhidas quanto aos fatores psicologicos e
bioldgicos que podem vir a influenciar as pessoas que no local estejam. Para cada local, sera
necessario analisar o tipo de trabalho que havera e entdo escolher a cor ideal para este

ambiente.

As cores quentes devem ser utilizadas quando se deseja estimular o interesse, a
atengdo e a motivacdo para o trabalho. O amarelo, o verde-escuro, o vermelho e o laranja sdo

consideradas cores quentes.

As cores frias devem ser utilizadas em locais de clima quente, pois causam uma
impressdo de diminuigdo de temperatura, menos agitagdo, ambiente mais calmo. Sdo as cores
verde claro, azul claro, cinza, bege.

Com o objetivo de se criar melhores condigSes de trabalho e maior economia com a
iluminagdo, recomenda-se utilizar cores que possuam um grau de reflexdo maior que 50%,

que sdo as cores amarela, cinza claro, creme, e branca. As cores mais escuras requerem maior
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quantidade ou intensidade de luz, o que acaba atrapalhando e diminuindo bem o grau de
reflexdo da cor, portanto ndo s@o recomendadas para trabalhos de raciocinio, pesquisa e

criatividade.
3.10.2.3 Iluminagdo

Cada ambiente de trabalho requer um tipo de iluminagdo adequado, de acordo com o
aproveitamento da luz natural, para posteriormente fazer o planejamento da iluminago

artificial, além de também estar de acordo com as atividades a serem realizadas no local.

Algumas empresas utilizam o luximetro, um aparelho que mede a quantidade

necessaria de luxes em cada local, sendo classificada em varias faixas:

— 0 - 60: qualidade fraquissima e impropria para o trabalho, como pordes

— 60 — 100: qualidade fraca para atividades com pouca atengdo e detalhes, como
armazéns, depositos e almoxarifados

— 100 - 250: qualidade modesta para atividades ndo continuadas, como auditorios,
restaurantes e sala de reunido

— 250 - 500: qualidade boa para atividades de leitura, operagdo de maquinas e
equipamentos, como setores administrativos e fabris em geral

— 500 — 900: qualidade Otima para manutengdo de equipamentos eletroeletronicos e
outros, como setor de manutengido de hardware e mecanica de precisdo

— 900 — 1800: qualidade excelente para produc@o de equipamentos eletronicos e salas de

cirurgia)
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Além da classificagdo também se associa a forma de distribui¢do da iluminagdo, que pode

SCer.

— Direta: mais econdmica e a que apresenta o maior nivel de iluminagido por
incidir diretamente sobre o local

— Semi-indireta: bom resultado de iluminagdo requer cuidados na instalagdo com
rela¢do a ofuscamento e reflexdo.

— Indireta: bom aproveitamento da luz requer um teto de cor clara para que
possua alto grau de reflex@o.

— Semidireta: é a iluminagfo transmitida, parte por via direta e parte por meio de
reflexdo no teto e nas paredes do ambiente.

3.10.2.4 Poluig¢do sonora

A legislagdo brasileira estabelece 85dcB (decibéis), mensurado pelo decibelimetro,
para 8 horas e 115dcB para 7 minutos, como indice maximo diario permissivel de exposi¢éo
diaria. Mas, na realidade, nas grandes cidades o ruido chega a 100dcB nos horarios de maior
movimento. O ruido em alta intensidade pode provocar com o tempo moléstias como redugdo
da capacidade auditiva e até surdez, fadiga, desanimo, irritabilidade, perturbagdo do sono,

aumento do ritmo cardiaco e outros.

Outro elemento de poluigdo sonora é a vibragdo, que sio movimentos rapidos que
provocam além de ruido, a trepidagdo, produzidos por maquinas de terraplanagem, serras
manuais, britadeiras, marteletes e tratores. Deve ser evitada durante a jornada de trabalho ou

administra-la em periodos breves.

— 0 : limite de audibilidade

— 30 : tique-taque de um relogio



49

50 : servigo de datilografia em maquina manual

80 : restaurante na hora do almogo

100 : motocicleta em funcionamento

130 : limite doloso para o ouvido humano

Varias providéncias podem ser tomadas, como colocar as maquinas e equipamentos
mais ruidosos em locais mais distantes e isolados, adapta¢do de abafadores o emprego de
blafes, que sdo chapas acusticas em forma retangular no teto, colocagdo de janelas acusticas
fabricadas com vidros duplos, material isolante, cAmara de ar, perfis termoacisticos, além de

musica ambiental suave e tranquila.

3.10.2.5 Aeragdo e temperatura ambiental

"Aeracdo ou circulagdo do ar influi significativamente na temperatura do ambiente e
conseqiientemente no desempenho do homem, que requer uma disponibilidade de oxigénio
por metro cubico.

Deve-se dar preferéncia pela ventilagido natural, com abertura de janelas, colocagéo de
exaustores eolicos, telhados tipo dente-de-serra com janelas regulaveis, etc. Ndo sendo
possivel a utilizagdo do ar natural, faz-se uso da ventilagdo artificial, recomendando-se cautela
ao elaborar o projeto das necessidades reais do homem, das atividades que serdio realizadas,

do custo de implantagdo e da manutengio.

3.10.2.6 Limpeza inferna

Depois de limpar o local de trabalho ou equipamentos € necessario dar um rumo certo

para o conjunto de residuos resultantes da limpeza, o lixo. Algumas empresas enterram,
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incineram, jogam em locais improprios. Como forma de controle da polui¢io ambiental,
sugere-se que as empresas criem programas de coleta seletiva de lixo, criando uma cultura
voltada para a limpeza, além de um retorno financeiro para a empresa e maior conscientizagdo
por meio de palestras, campanhas, panfletos, treinamento e educagdo, mostrando-lhes que o
lixo pode e deve ser reciclado. Pode-se sugerir que os lucros sejam divididos caso a empresa
ndo queira repassa-los integralmente. Distribuem-se cartilhas de orientagdo e identifica-se
cada cor diferente de vasilhame um tipo de material (vidro, plastico, papel, metal e material

organico).

3.10.2.7 Odores e decoragdo

Os odores agradaveis devem ser utilizados de forma moderada e de acordo com a
decoragdo. Decoragdo lembrando a natureza, causara uma sensacéo de bem-estar, liberdade e
vontade de permanecer por mais tempo no local. Ja os odores desagradaveis, como

vazamentos, materiais toxicos ou de outra natureza devem ser combatidos e eliminados.

3.10.3 Seguranga no ambiente de trabalho

O melhor sistema de seguranca que existe € a seguranga preventiva, estabelecendo a

melhor maneira de evitar acidentes.
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O trabalhador deve usar os equipamentos de protecdo individual e coletivbs, denunciar
falhas do ambiente que poderdo colocar em risco sua saude e a dos outros.

A empresa cabe oferecer meios e condi¢Ges para a realizagdo das atividades com
absoluta seguranca e o minimo de risco possivel, além de equipamentos de protegdo
individual e coletiva.

Ao governo cabe elaborar e fiscalizar o cumprimento da legislagdo pertinente aos
riscos ambientais de acordo com a Norma Regulamentadora (NR-9), do Ministério do
Trabalho, a qual classifica em cinco grupos, de acordo com os danos que podem causar a

saude (quimicos, fisicos, bioldgicos, ergondmicos e acidentes).

3.10.3.1 Recomendagoes de seguranga

Recomendagdes simples elaboradas com base na proposta do Servigo de Seguranga do

SESI:

— Piso resistente e suficiente para sustentar cargas, além de
bom estado de conservagio e limpeza.

— Corredores e locais com grande movimento limpos, secos
e com iluminagio adequada.

— Portas de emergéncia obrigatorias nos locais com mais de
cinqienta funcionarios, devidamente identificadas,
desobstruidas e voltadas para lugares seguros.

— Maquinas dispostas de maneira a aproveitar corretamente

a iluminac¢@o natural, sem riscos de ofuscamento.
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— Passagem entre as maquinas, moveis € equipamentos
desobstruida, com minimo de oitenta centimetros, com
partes moveis devidamente protegidas.

— Todo circuito elétrico com fusivel de protecdo ou chave
dijuntora com capacidade adequada, oferecendo
seguranga contra sobrecarga as maquinas.

— Todas as maquinas dotadas de dispositivo de seguranga,
projetados e usados de maneira a oferecer protegdo
efetiva.

— Todos os funcionarios devem usar equipamentos de

protegdo individual para exercicio de suas atividades

3.10.3.2 Cores de seguranga

A Associagdo Brasileira de Normas Técnicas — ABNT estabelece as cores de

seguranca no ambiente de trabalho:

— Amarela: atengo, cuidado, perigo (corrimdes, pilastras, postes, estruturas salientes fora
de alinhamento, cavaletes, avisos de adverténcia...)

— Branca: indica sentido do fluxo de pessoas em areas de grande circulagéo (refeitorios,
bebedouros, servigo médico).

— Laranja: ateng¢do de partes moveis e perigosas de equipamentos (bragos, cabos, eixos,
polias, engrenagens, dispositivos elétricos, cargas inflamaveis).

— Preta: locais de residuos inateis (coletores de lixo, expurgos, canalizagdes inflamaveis

e combustiveis de alta viscosidade — asfalto, 6leo lubrificante, piche, alcatrdo).
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— Parpura: assinala perigo proveniente das radiagdes eletromagnéticas (areas ou materiais
radioativos e equipamentos contaminados —além de um simbolo indicativo)

— Verde: identifica equipamentos de seguranga (caixa de primeiros-socorros, portas de
enfermaria de emergéncia, caixas com equipamentos de protecio contra gases...).

— Vermelha: indica perigo e equipamentos de combate a incéndio (extintores, hidrantes,

alarmes, sirenes, portas de emergéncia, mangueiras.

Em geral, as cores devem ser usadas com moderag¢do para ndo acabar confundindo ou

distraindo os trabalhadores.

3.10.4 Analise da distribuicio do espago

Os projetos de construgdo, em sua grande maioria, se preocupam muito mais com a

estética do que com o layout (arranjo fisico) funcional das atividades que serdo desenvolvidas.

O objetivo de um layout funcional é garantir conforto, bem-estar, satisfagdo e
seguranga para os funcionarios, garantir aos clientes melhores produtos e servigos, além de
um ambiente saudavel e gostoso de ser visitado; as operagdes um fluxo de trabalho racional e
eficiente; ao espago fisico flexibilidade ha disposi¢do dos materiais e bom aproveitamento do
espaco, a empresa aumento dos niveis de qualidade, produtividade e eliminagdo dos

desperdicios.
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4 METODOLOGIA

4.1 Abordagem da pesquisa

A forma de abordagem foi qualitativa, ou seja, analise de comportaimentos e
informag¢Ges sobre documentos internos disponiveis. Segundo Mattar (1999), na pesquisa
qualitativa os dados sdo colhidos através de perguntas abertas (quando em questionario), em

entrevistas em grupos, em entrevistas individuais em profundidade e em teste projetivo.
4.2 Tipo de pesquisa

Segundo Vergara (1997) as pesquisas classificam-se em dois tipos, quanto aos fins e
quanto aos meios.

Quanto aos fins desenvolveu-se uma pesquisa descritiva porque se expos
caracteristicas de determinada populagido ou determinado fendmeno. Ainda segundo V‘ergara
(1997) a pesquisa descritiva pode também estabelecer correlagGes entre variaveis e definir sua
natureza. N3o tem compromisso de explicar fendmenos que descreve, embora sirva de base
para tal explicagéo.

Quanto aos meios de investigagdo realizou-se uma pesquisa de campo e um estudo de
caso. De acordo com Vergara (1997), pesquisa de campo ¢ a investigagio realizada no local
onde ocorreu ou ocorre um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo. Pode
incluir entrevistas, apliéag:ﬁo de questionarios, teste e observagio participante ou n3o.

A presente pesquisa caracterizou-se por ser um estudo de caso, que permitiu ao
pesquisador analisar em profundidade e detalhamento, todos os aspectos da QVT, no

Departamento de Gestdo de Pessoas da Unimed Florianopolis Cooperativa de Trabalho
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Meédico. De acordo com Mattar (1999), estudo de caso ¢ um estudo pfofundo, mas nio
amplo, através do qual se procura conhecer profundamente apenas um ou poucos elementos
da populag@io sobre um grande nimero de aspectos e suas inter-relagdes. Ainda nos diz que
estudo de caso é o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como uma pessoa,
uma familia, um produto, uma empresa, um 6rgio publico, uma comunidade ou mesmo um

pais. Tem carater de profundidade e detalhamento. Pode ou n3o ser realizado no campo.

4.3 Delimitagio da pesquisa

4.3.1 Populagio

Segundo Vergara (1997) a populagdo de pesquisa é o agregado de todos os casos que
se enquadram num conjunto de especificacdes previamente estabelecidas. Assim sendo, a
populagdo desta pesquisa € todos os funcionarios do Departamento de Gestdo de Pessoas da
Unimed Florianépolis Cooperativa de Trabalho Médico. Atualmente, este departamento ¢

composto por 5 funcionarios dos 261 de toda a instituiggo.

4.3 2 Amostra :

Populagdo amostral ou amostra é uma parte do universo (populagdo), escolhida’
segundo algum critério de representatividade (Vergara, 1997). Neste estudo a escolha da
amostra foi através de métodos ndo probabilisticos, destacando-se aqui aquelas selecionadas
por acessibilidade e por tipicidade. De acordo com a autora ja citada a amostra selecionada
por acessibilidade ¢ composta de elementos escolhidos pela facilidade de acesso a eles, esta

longe de qualquer procedimento estatistico. Ja a amostra selecionada por tipicidade ¢
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constituida pela selecdo de elementos que o pesquisador considere representativos da
populagdo-alvo, o que requer profundo conhecimento dessa populagdo. Conhecimento este
que o pesquisador possui.

A amostra € composta de 5 funcionarios.

4.4 Tipos de dados

Observada a necessidade da determinagdo de como obter os dados recorreu-se as
fontes primarias e secundarias. Segundo Mattar (1999), fontes primarias ou diretas de dados
sdo as que sdo portadoras de dados brutos, ou seja, dados que nunca foram coletados,
tabulados ou analisados. Ja as fontes de dados secundarios ou indiretos sdo as que possuem
dados que ja foram coletados, tabulados e analisados, ou seja: informag3o — e que estdo a

disposicao para consulta.

4.5 Técnica de coleta de dados

Foram analisados documentos, formularios, normas de recursos humanos disponiveis
na organizagao.

Utilizou-se da técnica de entrevista pessoal a fim de coletar dados. Segundo Mattar
(1999), a entrevista pessoal consiste em o entrevistador e o(s) entrevistado(s) estarem em
contato pessoal para obtencdo de dados. A tarefa do entrevistador € contatar o(s)
entrevistado(s) agendar a(s) entrevista(s), efetuar perguntas e tomar nota das respostas.

As entrevistas individuais foram transcritas a fim de nfio haver perda do contetdo.
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As entrevistas seguiram um roteiro de perguntas previamente estruturado que foi
elaborado com base nos indicadores de QVT utilizados no Modelo de Walton, sofrendo
pequena adaptac@o a realidade da institui¢do em estudo.

Optou-se pelo Modelo de Walton (1973), pois além de ser o modelo mais abrangente,
o mesmo tem sido utilizado por diversos pesquisadores. Nele Walton apresenta oito categorias
como critérios fundamentais para a QVT, porém considera que, dependendo do contexto,

novos critérios podem surgir.

4,6 Técnica de analise de dados

_Foi utilizada a analise qualitativa que segundo Vergara (1997, p. 53), “os dados
também podem ser tratados de forma qualitativa como, por. exemplo, codificando-os,
apresentando-os de forma mais estruturada e analisando-os”.

O processo de analise dos dados compreendeu as seguintes etapas:
1) transcrigdo das entrevistas;
2) leitura dos dados;

3) selegdo das verbalizagdes dos trechos das respostas dos colaboradores.

4.7 Limitacio da pesquisa

Ressalta-se que os depoimentos levantados sdo dos colaboradores do Departamento de

Gestdo de Pessoas, assim sendo, os resultados deste estudo ndo podem ser considerados

validos para toda a Unimed Florianopolis Cooperativa de Trabalho Médico. Para obter um
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diagnostico de toda a cooperativa as entrevistas teriam que ser aplicadas em todos os
departamentos.

A analise da Qualidade de Vida no Trabalho restringe-se as categorias de analise
selecionadas para este estudo, portanto o pesquisador observou somente os dados

relacionados aos fatores selecionados.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A seguir serdo apresentados os dados obtidos nas analises de documentos, formularios
e normas de recursos humanos. Finaliza-se este capitulo apresentando-se os dados levantados

nas entrevistas realizadas pelo pesquisador.

5.1 Acoes para QVT na Unimed Florianopolis

No periodo de execugdo da pesquisa procurou-se identificar agdes do Departamento de
Gestdo de Pessoas e da Unimed como um todo, que visasse a maximizagdo da QVT.
Constatou-se que existem varias a¢des e muita informag@o a fim da obteng@o da qualidade de

vida, tais como:
5.1.1 Saude em Forma e Caminhar Unimed

Por se tratar de uma organizagdo que atua no ramo da saide, A Unimed Florianopolis
sabe muito bem que a satde deve ser conquistada principalmente através da prevengio.

Com o objetivo de proporcionar maior qualidade de vida aos seus colaboradores € a
comunidade, os projetos Saude em Forma e Caminhar Unimed tém o objetivo de estimular a
pratica saudavel de atividade fisica. Tudo isto com o acompanhamento e monitoragdo de
profissionais da area.

Exposi¢des, orientagdo alimentar, triagem visual, avaliagdes fisicas, medi¢do de
colesterol e glicemia, distribuigdo de panfletos informativos, proporcionam um suporte

necessario para a pratica de atividade fisica com seguranga.
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5.1.2 Projeto Fénix

Trata-se de um projeto antitabagismo para os colaboradores da Unimed Floriapépolis.

Com uma equipe multidisciplinar composta por médiéo, psicologo e nutricionista, este
projeto tem alcangado o6timos resultados, pois consegue abordar de forma técnica os
problemas do tabagismo.

Neste caso, 0s colaboradores fumantes sdo convidados a ingressar no projeto, onde
através de encontros periddicos com os profissionais, sdo abordados os aspectos fisicos,
psicologicos, os maleficios bem como as devidas orientagdes para combater tal dependéncia.

Em alguns casos em que houve a utilizagdo de medicamentos, estes foram totalmente

custeados pela empresa.

5.1.3 Alimentagdo dos colaboradores durante o expediente

Tanto no café da manhd, quanto no lanche da tarde, diariamente e gratuitamente a
Unimed Florianopolis proporciona a seus colaboradores uma farta e variada refeicio.

Com varios tipos de fruta ou salada de frutas, iogurte natural, cereais, agiicar mascavo,
pdo integral, queijo, café e suco, e um ambiente agradavel, os colaboradores tem acesso a um
saudavel e delicioso lanche.

A alimentagdo no ambiente de trabalho ¢ um ponto muito forte na promogdo da QVT

na Unimed.
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5.1.4 A contribui¢do da CIPA

A Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes da Unimed Florianopolis também
contribui muito na promog¢do da qualidade de vida dos colaboradores, ndo s6 em seu ambiente
de trabalho, mas também nos momentos de lazer.

Como a grande maioria dos funcionarios da Unimed Floriandpolis esta lotada em
ambientes administrativos e atendimento ao publico, com exce¢do dos riscos ergondémicos
praticamente ndo ha riscos de acidentes de trabalho.

Sendo assim, a CIPA canaliza grande parte de seus esfor¢os na promogao da qualidade
de vida dos funcionarios.

Isto se da principalmente através da conscientizagdo por meio de palestras que
abordam os mais variados temas.

Na Unimed Floriandépolis a CIPA desenvolve um papel importantissimo para a

promogao da qualidade de vida.

5.1.5 Politica de administragio de cargos e salarios da organizagio

A politica de cargos e salarios da organizagio tem como objetivo assegurar
uniformidade de gerenciamento, assegurar consisténcia interna, definir o nivel de
competitividade externa e estabelecer responsabilidades na administragdo de cargos e salarios
da organizagio.

Para isso, foi implantado ha dois anos um Plano de Cargos e Salarios baseado em

“habilidades e competéncias”.
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5.1.6 Assisténcia Médica e Odontologica

Por se tratar de uma cooperativa de trabalho médico, ou melhor, uma empresa de
plano de satde, a Unimed ndo poderia deixar de proporcionar assisténcia médica aos seus
colaboradores.

Mas a Unimed vai além. Todos os funcionarios efetivos e seus dependentes legais tém
acesso praticamente gratuito a um plano de assisténcia médica completo e com abrangéncia
nacional, além de um plano de assisténcia odontoldgica com participagio nos custos.

No momento em que vivemos, onde a saude publica é cadtica, a possibilidade de
poder contar com uma assisténcia médica para si e para a familia sem custo algum € um fator

de enorme relevancia na promogéo da QVT.

5.1.7 Codigo de Etica

Elaborado por uma comissio composta por Coordenadores, Supervisores e
colaboradores das diversas areas, foi implantado no ano de 2002 o Codigo de Etica da
Unimed Florianopolis.

Este codigo aplica-se a todos os administradores e colaboradores da Unimed
Floriandpolis, e tem o objetivo de harmonizar de forma ética o convivio e as relagdes com
clientes, cooperados, fornecedores, concorrentes e entre os proprios colaboradores.

Os principais topicos que abordam as relagdes no ambiente de trabalho deste Codigo

sdo:
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— As relagdes no ambiente de trabalho devem pautar-se pela cortesia e respeito.
Colabore para que predomine o espirito de equipe, a lealdade, a confianga, a
conduta compativel com os valores da instituicdo e a busca de resultados.

— Quando no papel de gestor de pessoas, tenha em mente que seus colaboradores o
tomardio como exemplo; suas agdes, assim, devem constituir modelo de conduta
para a equipe.

— Ndo se admite o uso da funcdo para solicitar favores de servigos pessoais a
subordinados.

- E fundamentql reconhecer o mérito de cada um e propiciar igualdade de acesso as
oportunidades de desenvolvimento profissional existentes, segunda as
caracteristicas, competéncias e contribui¢des de cada colaborador. Nao se admite
nenhuma decisdo que afete a carreira profissional de subordinados, baseada
apenas em relacionamento pessoal.

— Liberdade de expressdo de idéias e pensamentos, resguardando os direitos de
participagdo em grupos de trabalho, no aprimoramento da sua formagdo.

— E vedado a todo e qualquer colaborador comentdrios e abertura de informagdes

referente a saude do cliente, seja ele interno ou externo.

O Codigo de Etica tem o poder de minimizar significativamente os conflitos no

ambiente de trabalho e assim promover a QVT.
5.2 O perfil dos funcionirios pesquisados

Participaram deste estudo cinco profissionais que compdem o quadro funcional do

Departamento de Gestdo de Pessoas. A partir de alguns dados pessoais como sexo, idade,
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escolaridade, entre outros, foi possivel definir um perfil destes funcionarios, como veremos a

seguir.

5.2.1 Quanto ao sexo

Dos cinco funcionarios entrevistados, trés (60%) sao do sexo feminino e dois (40%)

sdo do sexo masculino, como mostra a figura 2.

,( Sexo

& Feminino
B Masculino

Figura 2: Grdfico sexo

5.2.2 Quanto a idade

Como podemos observar através da figura 3, com relagdo a faixa etaria, os
funcionarios do Departamento de Gestdo de Pessoas ficaram distribuidos da seguinte forma:
quatro funcionarios (80%) encontram-se na faixa etaria entre 21 e 30 anos e apenas um

funcionario (20%) situa-se entre os 41 e 50 anos.
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O até 20 anos

Hentre 21 e 30

anos
Oentre 31 e 40

anos
E80% Oentre 41 e 50

__anos

Figura 3: Grdfico idade

5.2.3 Quanto ao estado civil

No que diz respeito ao estado civil, 0 maior percentual dos funcionarios entrevistados
¢ constituido por casados, trés funcionarios (60%). Nenhum (0%) ¢ divorciado e dois

funcionarios (40%) sdo solteiros. Figura 4:

Estado civil
00%
40% - Casado
Solteiro
O Dicorciado

Figura 4: Grdfico estado civil

5.2.4 Quanto a escolaridade

Com relagdo ao grau de escolaridade, nenhum dos funcionarios possui escolaridade

inferior ao segundo grau completo. Dois funcionarios (40%) estdo cursando o terceiro grau, e
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trés funcionarios (60%) ja concluiram o terceiro grau, sendo que um deles também ja concluiu

uma pos-graduacao (especializagdo). Figura 5:

Grau de escolaridade

O Segundo grau

O0%

B Terceiro grau
incompleto

O Terceiro grau completo

0O60%

Figura 5: Grau de escolaridade

5.2.5 Quanto ao tempo de servigo

O tempo de servico na empresa ¢ representado pela figura 6. Conforme os dados
obtidos, trés funcionarios (60%) estdo a menos de cinco anos na empresa, um funcionario
(20%) tem entre cinco e dez anos de empresa e um funcionario (20%) esta ha mais de dez

anos na empresa.

Tempo de servigo

020%

Oentre 0 e 5 anos
Bentre 5 e 10 anos

0 20% Oacima de 10 anos

Figura 6: Tempo de servigo
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5.2.6 Quanto a faixa salarial

Através da figura 7 observa-se que em relagdo a faixa salarial dos colaboradores
pesquisados, nenhum (0%) recebe menos de R$1.000,00, trés pessoas (60%) recebem entre
R$1.000,00 e R$2.000,00, uma pessoa (20%) recebe entre R$2.000,00 e R$3.000,00, uma
pessoa (20%) recebe entre R$3.000,00 e R$4.000,00 e finalmente, nenhum (0%) recebe acima

de R$4.000,00.

Faixa salarial

B menos de R$1.000,00

0% B entre R$1.000,00 e
R$2.000,00

O entre R$2.000,00 e
R$3.000,00

Oentre R$3 000 00 e

I B acima de R$4 000,00

Figura 7: Faixa salarial

5.3 Analise dos Resultados

As informag¢des levantadas através das entrevistas foram analisadas em relagdo as

seguintes categorias:

significado de qualidade de vida no trabalho
- compensagdo justa e adequada

- condicOes de trabalho

- autonomia

- oportunidade de crescimento e seguranga

- integragdo social na organizagdo

- constitucionalismo
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- trabalho e espago total da vida

- relevancia social do trabalho

5.3.1 Significado de qualidade de vida no trabalho

Neste primeiro momento da entrevista buscou-se conhecer o significado da expressdo
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) junto aos funcionarios do Departamento de Gestao de
Pessoas da Unimed Florianopolis.

Quando questionados sobre o conceito de QVT, a maioria dos entrevistados
demonstrou ter uma nogdo correta, porém superficial sobre o conceito.

ApOs analise dos depoimentos obtidos, observou-se que o fator motivagdo, seguido
pelos fatores condi¢des de trabalho e saude, sdo os indicadores considerados mais importantes

pelos entrevistados, como mostram alguns trechos dos depoimentos.

“OVT significa levantar de manhd contente com o que vocé faz. Ndo sentir as horas

passarem e se sentir realizada”.

“OVT significa estar motivado para o trabalho”.

“Significa a busca de melhores condi¢des de vida, enfatizando sempre a saude,
englobando outros fatores que determinam a qualidade de vida. Um dos principais
pardmetros é a saude, pois é no trabalho que passamos a maior parte do nosso tempo, e é a

condi¢do do mesmo que condiciona as melhores condigdes de saide e bem estar”.
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Quando questionados sobre como esta a QVT no seu setor, todos se dizem satisfeitos,
principalmente pela liberdade e inexisténcia de pressdo excessiva. No entanto, um dos
depoimentos demonstra um pouco de inseguranga quanto a manutengdo do emprego, mas

neste caso este aspecto negativo ndo € especifico do Departamento de Gestdo de Pessoas.

“Acredito que temos liberdade com responsabilidade no fato de expressar nosso
pensamento, bem como nas tarefas do dia-a-dia, sem existir aquela pressdo para o
cumprimento das atividades, pois como todos temos um roteiro a seguir e o fazemos com
trangiiilidade e sem pressdo, produzimos muito mais tanto para a empresa, como para o

enriquecimento de nossos conhecimentos”.

“No momento a empresa passa por uma mudanga de diretoria, com isso estdo

acontecendo algumas mudangas. As vezes da um pouquinho de inseguranca’.

Quando questionados se percebem na Unimed Florianopolis uma preocupagdo com
questdes ligadas a QVT, todos também responderam que sim, que ha algumas coisas a serem

melhoradas, mas que percebem ag¢des no intuito de melhora-las.

“Sim, é claro que nem em todos os setores existe esta visdo, pois cada chefia tem uma
formagdo e uma dtica, mas, a preocupagdo existe, uma vez que estamos readequando toda a

parte da sauide ocupacional, que pode auxiliar muito na condi¢do e qualidade do trabalho”.

“Eu percebo uma preocupagdo da Unimed com a QVT dos colaboradores. Vejo as

coisas evoluindo, mas ainda ha algumas coisas a serem feitas”.
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5.3.2 Compensagdo justa e adequada

Esta categoria foi trabalhada a partir dos seguintes questionamentos:

e Vocé considera a remuneragdo recebida justa e adequada ao trabalho realizado?
e Ela ¢ suficiente para viver de forma digna?
e Ela é compativel com a oferecida pelo mercado de trabalho e pelas empresas do

ramo?

A maioria dos entrevistados relacionou a remuneragdo com necessidades basicas do
ser humano, como alimentagdo, moradia, saude, segurancga e lazer.

De uma forma geral, quanto a percepgdo da compatibilidade do salario com as
atividades que desenvolvem, os funcionarios do Departamento de Gestdo de Pessoas

mostram-se satisfeitos na sua maioria, apesar de admitirem estarem sempre buscando mais.

“Veja, nos moldes da economia brasileira sim, e principalmente para a regido, ainda
mais na Unimed que além de proporcionar uma remuneragdo baseada num plano de cargos e
salarios, que abrange habilidades e competéncia, fornece ainda alguns beneficios que
auxiliam e trazem algumas vantagens. Porém, existem alguns pontos que devem ser

melhorados para proporcionar um melhor equilibrio de capital/trabalho’.

“Gostaria de ganhar mais, é claro. Mas em relagdo as outras empresas daqui sei que

estamos muito bem”.
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Praticamente todos os entrevistados afirmaram que seu salario € suficiente para viver
de forma digna, sem exageros nem luxos desnecessarios.

Isto se deve também ao fato da empresa oferecer muitos beneficios como: vale
transporte (sem desconto algum no salario), vale alimentagdo ou refei¢do, plano de satde
completo inclusive para os dependentes (legais), auxilio-creche para maes com filhos com

idade inferior a sete anos, entre outros.

“Se compararmos com a economia do primeiro mundo, estamos distantes, porém em

relagdio a nossa regido acredito que se consegue viver bem”.

“Consigo viver de forma digna, mas meu or¢amento tem que ser bem controlado”.

Quando questionados sobre a remuneragdo recebida em relagdo ao mercado de
trabalho e as demais empresas do ramo, todos sem exce¢do estdo cientes que os salarios
praticados na Unimed Florianopolis estdo na média ou acima da média do mercado de

trabalho e concorréncia.

“Sim, a remuneragdo é compativel com o mercado e concorréncia, principalmente

apos a implantagdo do plano de cargos e saldrios”.

“Sim, e estd muito acima, pois tenho conhecimento da remuneragdo praticada pelas

outras empresas do ramo”.
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5.3.3 Condig¢des de trabalho

O primeiro questionamento deste item foi se o nimero de horas trabalhadas/jornada de
trabalho esta sendo suficiente para a realizag@o das tarefas com um bom nivel de desempenho
ou se esta havendo sobrecarga de trabalho.

A analise dos dados obtidos mostra que a maior parte dos funcionarios considera
suficiente a jornada de trabalho. Quanto aos periodos que em que ha sobrecarga, afirmam que

0s mesmos existem, mas sao esporadicos, se concentrando em determinados periodos do més.

“A quantidade de horas atende perfeitamente a jornada praticada, tanto na otica da

necessidade como a proporgdo da atividade, ndo existindo sobrecarga de trabalho”.

“A carga hordria é suficiente, so havendo uma pequena sobrecarga no periodo de

fechamento da folha de pagamento que é proximo ao final de cada més”.

Quando questionados se os materiais e equipamentos disponiveis favorecem o bom
desenvolvimento de suas tarefas diarias, todos os depoimentos mostraram que o0s
entrevistados estdo satisfeitos com os materiais disponiveis.

Alguns sugeriram algumas modificagdes, mas no geral o que podemos observar € que
os equipamentos oferecidos estdo em boas condi¢des e sdo suficientes para o cumprimento
das tarefas diarias.

Além disso, ha uma preocupagdo da empresa em manter equipamentos com boa
qualidade e em boas condigdes de funcionamento, para que as atividades desenvolvidas pelos

setores ndo sejam prejudicas.



73

Finalmente, quanto as instalagdes fisicas do Departamento de Gestdo de Pessoas,
todos se mostraram bastante satisfeitos, considerando-a limpa e saudavel. Este departamento
tem uma localizagdo privilegiada dentro da sede da Unimed, pois diferente da maioria dos
outros departamentos, possui uma enorme janela para rua, possibilitando ventilagdo e

iluminag@o naturais.

“Sim, todos os equipamentos estdo dentro dos pardmetros de ergonomia e existe o

controle e preocupagdo da sande ocupacional da Unimed”.

“Existe todas as condigdes favoraveis e dignas para o trabalhador”.

“Considero os equipamentos muito bons, pois sdo novos e de acordo com as normas
regulamentadoras. O ambiente também é muito bom, pois o lay out é agradavel, o pessoal da

limpeza estd sempre por perto e ndo é qualquer setor que recebe sol durante boa parte do

dia”.

5.4.4 Autonomia

Sobre autonomia, os entrevistados foram questionados se possuem autonomia e
liberdade na execugdo do trabalho que realizam. Também foram questionados se recebem
retorno de seus superiores.

Em relagdo a este topico, todos os entrevistados declararam que possuem autonomia

para o desenvolvimento de suas atividades. Mas essa autonomia € parcial, ou seja, em alguns
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momentos criticos o colaborador ndo tem poder de decisdo, tendo que consultar seus
superiores hierarquicos.
De um modo geral todos os entrevistados consideram que recebem um retorno

adequado de seus superiores. E este retorno os possibilita fazer uma auto-avaliagdo continua.

“Existe autonomia sim, até um determinado patamar e total liberdade na execugdo

das tarefas”.

“Minha chefia esta sempre me dando um retorno construtivo sobre meu

desempenho”.

“Para uma organizag¢do do porte da Unimed Florianopolis, posso dizer que tenho
bastante autonomia. Minha chefia costuma dar feedback, até pelo bom relacionamento que

temos”.

5.4.5 Oportunidade de crescimento e seguranga

Quanto a oportunidade de crescimento e seguranga, os entrevistados foram
questionados se o trabalho realizado permite a utilizagdo de suas capacidades e habilidades, se
ha possibilidade de crescimento na instituigdo, se a empresa oferece meios para
atualizag¢do/educagio continuada para o desenvolvimento pessoal e por fim, se ha seguranga

quanto a estabilidade/manutengido do emprego.
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Nas respostas observou-se que com exce¢do de um entrevistado, todos os demais
consideram que o trabalho que realizam permite a utilizagdo de suas capacidades e

habilidades.

“Meu trabalho permite a utiliza¢do de minhas capacidades, pois elas sdo necessdrias
para o atendimento de todos os assuntos pertinentes a drea, logicamente que nem ftodos os
dias, mas quando necessdarios e segundo o assunto, temos que aplicar nosso conhecimento de

legislagdo e jurisprudéncias, normas técnicas e legais”.

“Algumas vezes sinto que meu potencial esta sendo sub-utilizado ™.

Quanto a possibilidade de crescimento, todos sabem que existe, porém alguns tém
duvidas quanto ao plano de cargos e salarios que mesmo depois de implantado, ainda ndo esta
bem claro para alguns colaboradores.

O Plano de Cargos e Salarios baseado em habilidades e competéncias implantado no
final de 2001 permitiu a todos saber onde estdo e aonde podem chegar em termos de carreira
dentro da cooperativa. No entanto, alguns colaboradores ainda carecem de esclarecimentos e

defini¢des sobre as tais habilidades e competéncias na qual o plano de cargos foi estruturado.

“Através do plano de cargos ja sei que posso e até onde posso chegar dentro da
unimed atuando na minha drea. Mas ainda ndo estda totalmente claro para mim como

melhorar algumas de minhas habilidades e competéncias”.

Pode-se afirmar que na opinido dos funcionarios do Departamento de Gestdo de

Pessoas a Unimed oferece a seus colaboradores oportunidade de atualizagdo e educacdo
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continuada. Por trabalharem no setor responsavel pelos cursos dos funcionarios, todos
afirmaram com propriedade que a empresa possibilita tais oportunidades. Mesmo assim, uma
das respostas afirma que algumas pessoas que ocupam cargos mais técnicos acabam

participando de mais cursos.

“Temos por departamento 03 (trés) cursos anuais de reciclagem, bem como o

Treinamento a Distdancia (DTCOM), que proporciona mensalmente atualizagdo continuada”.

“Eu ndo tenho do que reclamar, pois participo de alguns cursos e workshops por ano.
Mas acho que o pessoal da informatica e da Unimed Lar (setor responsavel pela assisténcia

domiciliar) é privilegiados quanto a isto”.

Quanto a estabilidade e manutengdo de emprego, trés pessoas se sentem seguras,
apesar de acharem ninguém mais esta cem por cento seguro em empresa alguma.

Outras duas pessoas (40%) sentem-se momentaneamente inseguras, pelo fato da
cooperativa estar vivenciando uma troca de Diretoria que acontece a cada quatro anos. E
normal que uma nova Diretoria, ao assumir seu periodo de gestdo, promova alguns pequenos

ajustes, que podem resultar ou ndo em demissdes.

“Seguranga ndo existe em nenhuma empresa privada, porém, todo profissional que se
valha, ndo deve sentir inseguran¢a em qualquer empresa por onde passe, porém se O

trabalho for realizado com qualidade e zelo ndo ha do que se sentir inseguro”.

“Mesmo sabendo que desempenho bem minhas fungdes, tenho certo medo de que a

nova Diretoria resolva mexer na minha fungdo”.
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5.4.6 Integracdo social na organizagdo

Aos funcionarios foi feito o seguinte questionamento: existe em seu ambiente de
trabalho preconceitos ou opinides previamente formadas sem conhecimento dos fatos? E,
apos analise dos depoimentos podemos constatar que a maior parte dos funcionarios acredita
haver opinides previamente concebidas sem conhecimento de causa, mas nada fora da
normalidade. Alguns funcionarios admitem que isso ndo ¢ um fato tipico apenas no
Departamento de Gestdo de pessoas nem s6 da Unimed, mas que isto acontece na maioria das
empresas que conhecem e, apesar de ndo se incomodarem com este tipo de comentario, a

maioria admite sua existéncia;

“Isso de vez em quando acontece. Acho que toda a empresa tem isso. Ou a pessoa

falar sem pensar, ou vem com a cabe¢a quente. Mas tudo acaba bem”.

“Acredito que até certo ponto isto é natural, como no nosso caso’.

Quando foram questionados se ha algum tipo de separagdo em fungio de raga, fungdo,

estilo de vida, etc., todos afirmaram que ndo ha este tipo de distingdo no departamento, e pelo

contrario, consideram-se um grupo bem unido apesar de algumas diferengas.

“Isto ndo ocorre. Pela qualidade e cultura do quadro funcional este fator é

despercebido”.

“Somos um grupo formado por pessoas que se ddo muito bem”.
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“Ndo é em qualquer lugar que pessoas que convivem lanto tempo juntas se
relacionem tdo bem. Somos bem diferentes um do outro, mas sabemos nos respeitar, pelo

menos até hoje”.

Ainda neste item os funcionarios foram questionados se sua individualidade ¢
respeitada no local de trabalho. A resposta obtida foi positiva e unadnime. Todos se sentem
respeitados. Apenas um funcionario, colocou algumas restrigdes quanto ao respeito dele como
pessoa, que sua personalidade as vezes ndo € respeitada pelos demais colegas da maneira que

ele gostaria.

“Me dou muito bem com meus colegas de trabalho, mas algumas vezes acho que sou

mal interpretado”.

Finalmente foi feito o seguinte questionamento: existe no seu departamento,
companheirismo, espirito de equipe, que vdo além do expediente de trabalho? E como
resposta obtivemos que o companheirismo e o espirito de equipe sdo percebidos pela maioria
dos entrevistados, porém, para a maioria destes funcionarios, tal situagdo encerra-se com o

fim do expediente de trabalho, ja que a maior parte ndo mantém contato fora da empresa.

“Fu gosto e me relaciono muito bem com todos meus colegas de trabalho. Mas como
eu passo praticamente todos os dias o dia inteiro com eles, acho natural ndo querer vé-los em

meus momentos de lazer”.

“Alguns se identificam mais que outros, mas penso que em geral somos bem

companheiros. Nas minhas folgas prefiro estar com minha familia”.
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5.4.7 Constitucionalismo

O primeiro questionamento deste item foi relacionado aos direitos dos trabalhadores, e
os funcionarios foram questionados se ha preocupagdo por parte da Unimed com tais
assuntos.

Todos percebem o respeito da Unimed com relagdo aos direitos de seus funcionarios.

“Totalmente, pois atuamos dentro dos padroes da legislacdo em vigor e as normas

estatutarias”.

“A Unimed sempre procura cumprir as leis trabalhistas, e nos do Departamento de

Gestdo de Pessoas também somos responsdveis por isto”.

Em seguida, os funcionarios foram questionados se ha privacidade e liberdade de
expressdo no seu local de trabalho e as respostas foram positivas. A maior parte reconhece ter
privacidade no seu local de trabalho, porém, quanto a liberdade de expressdo, apesar da

maioria afirmar existir, foram feitas algumas restri¢cdes do tipo:

“Liberdade e privacidade nos temos. Mas eu procuro limitar minhas opinides sobre

determinados assuntos”.

“Considero que tenho liberdade de expressao e privacidade. Mas penso que nem tudo

deve ser dito”.
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Ou seja, a abertura para os funcionarios se manifestarem € concedida, mas na maioria
das vezes os funcionarios preferem omitir suas opinides a expor idéias conflituosas e criar

atritos com os colegas.

Finalmente, os funcionarios foram questionados sobre a influéncia de normas e rotinas
nos trabalhos desenvolvidos e as respostas obtidas foram unanimes.
Os funcionarios da Unimed estdo sujeitos ao Estatuto da Unimed Florianopolis e a

uma séria de normas administrativas divulgadas e acessiveis através da intranet.

“Atuamos conforme os padroes da legislagdo e as normas estatutarias”.

“Estamos sujeitos a algumas normas administrativas que no meu ponto de vista
trazem mais beneficios do que maleficios, pois se de um lado elas podem tornar a
organizag¢do um pouco burocrdtica, por outro lado padronizam uma série de procedimentos,

evitando desigualdade e otimizando a organizagdo das coisas”.

548 O trabalho e o espago total da vida

Neste item buscou-se conhecer o significado do trabalho para os funcionarios do
Departamento de Gestdo de Pessoas da Unimed Florianopolis. Para isso trés questionamentos
foram realizados. O primeiro questionamento foi se o tipo de trabalho hoje realizado permite
reservar um tempo para o lazer e o convivio com familiares.

Quanto a isso a maior parte dos funcionarios afirmou que o trabalho que atualmente

realiza permite reservar um tempo para a familia.



81

“A partir do momento que vocé resolve trabalhar fora, vocé tem que se dividir um
pouco, familia, casa, estudo,... Mas quem trabalha a semana toda e tem o sabado e domingo
livres, como nos, da pra reservar um tempo para a familia. De segunda a sexta é muito
corrido para todo mundo, mas acho que sdbado e domingo vocé encontra um tempo

disponivel para isto. E corrido, mas a pessoa tem que estar consciente que vai ter que se

dividir”.

“Sim, tenho os finais de semana e as férias para estar com a familia. Tenho também

todas as noites”.

Num segundo momento foi questionado se ha equilibrio entre as horas trabalhadas e as
dedicadas ao lazer.

Também para este questionamento a maior parte dos funcionarios, mostrou haver
equilibrio entre as horas trabalhadas e aquelas dedicadas a vida pessoal. A tUnica pessoa
entrevistada que afirmou ndo ter esse equilibrio em sua vida atribuiu tal disfungdo a vida

agitada de nossos dias, conforme o depoimento:

“Ndo, esse equilibrio é dificil. Nessa vida dificil e de correria em que geralmente

vivemos, vocé acaba dando mais énfase ao seu trabalho”.

“Trabalhar em periodo integral néo é facil, mas da para conciliar com o lazer”.

O ultimo questionamento feito aos funcionarios sobre este item foi o seguinte: o que

significa o trabalho para vocé? E depois dos depoimentos podemos concluir que para 0s
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entrevistados o trabalho significa principalmente: realizagdo, crescimento pessoal e fonte de

renda.

“Trabalho é crescimento, é o espago que sua vida deve ter, sendo que o trabalho ndo
deve absorver todo o tempo e energia do trabalhador. Com o trabalho se obtém relevincia na
vida social, e deve trazer orgulho e dignidade para o ser humano, pois o trabalho dignifica o

homem”.

“Trabalho para mim é principalmente uma fonte de realizacdo, de crescimento

pessoal e é claro, de renda’.

“F uma fonte de satisfagdo pessoal e meio de sobrevivéncia”.

5.4.9 Relevancia social do trabalho

Trés questionamentos basicos foram realizados neste ultimo item:

— Como vocé percebe a empresa onde trabalha (contexto social)? Tem orgulho de
trabalhar nela?
— Ha na empresa uma preocupagdo em servir a comunidade e um compromisso

com a qualidade dos servigos prestados?
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— Os empregados sdo respeitados e valorizados como profissionais e seres

humanos?

Podemos considerar que os funcionarios do Departamento de Gestdo de Pessoas da
Unimed Floriandpolis tém uma boa imagem sobre a empresa onde trabalham. Além disso,
todos os entrevistados, sem exce¢do, reconhecem a importancia da instituigdo para a

comunidade e tem orgulho de trabalhar nela.

“Vejo a Unimed, um grande destaque da saiide pela atividade no contexto social e

tenho orgulho de trabalhar neste grupo de pessoas”.

“Por se tratar de uma empresa do ramo da saiude sem nenhum concorrente

significativo, somos lider no mercado. Tenho orgulho de trabalhar aqui”.

Seguindo a atual tendéncia da preocupag@o com a o social, verifica-se que a Unimed
Florianopolis esta atenta as mudangas globais investindo na qualidade dos servigos que presta
e na sua imagem perante a sociedade. Este segundo aspecto ¢ realmente um ponto forte da

cooperativa apontado por todos os funcionarios entrevistados.

“Sim, estamos atualmente com vdrios projetos de Responsabilidade Social, e estamos
sempre procurando melhorar a qualidade dos servigos, como exemplo a Biometria Digital

que facilitard as autorizagdes de exames e consultas de clientes através de suas digitais™.

“O Projeto Unimed Cidada é a maior prova da preocupagdo da Unimed com a

comunidade em que esta inserida”.
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Por fim, os funcionarios foram questionados se estdo sendo valorizados como
profissionais e seres humanos, e todos os entrevistados responderam que se sentem
valorizados na organizagdo, apesar de um deles achar que alguns colaboradores de outros
setores sdo mais valorizados do que outros. Além disso, como funcionarios do Departamento
de Gestdo de Pessoas todos se sentem um pouco responsaveis pela valorizagdo do ser humano

na empresa.

“Me sinto valorizado. E existe dentro do Departamento de Gestdo de Pessoas uma

divisdo que fornece assisténcia social aos colaboradores™.

“Eu me sinto respeitada e valorizada, mas penso que em um ou outro setor algumas

pessoas parecem ser supervalorizadas”.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A fim de apresentar as consideragdes finais em relagdo ao trabalho de pesquisa
cientifica, retornei ao inicio do meu trabalho e revisei o que tinha sido proposto como
pergunta de pesquisa, objetivo geral e especificos. Isto feito, apresento a seguir minhas
conclusdes, recomendagdes e proponho alguns estudos a serem desenvolvidos e realizados na

Unimed Florianopolis.

6.1 Conclusoes

A principio levantei as agdes da Unimed Florianopolis que visam QVT e pude perceber
que a organizagdo esta muito alinhada com a necessidade de seus colaboradores. De todas as
agdes citadas no capitulo 5.1 ressalto a preocupagdo com a saide fisica e mental dos
colaboradores através do Projeto Fénix (antitabagismo), Programa Saude em Forma, palestras
da CIPA, Codigo de Etica e a alimentagio fornecida nos horéarios de lanche durante o
expediente.

Um fato que chamou ateng@o durante a analise dos depoimentos foi que na maioria dos |
topicos abordados, os entrevistados foram undnimes em suas percepgdes, ou seja, as opinides |
dos entrevistados eram quase sempre semelhantes ou sindnimas, havendo apenas uma ou
outra opinido divergente.

Na percep¢do dos funcionarios entrevistados, Qualidade de Vida no Trabalho &,
basicamente, sindnimo de motivagdo, bom relacionamento entre os funciondrios e

remunera¢do compativel com o mercado. No entanto, ela também € percebida pelos
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beneficios € ambiente de trabalho oferecido pela empresa, pela realizagdo profissional e pela
satisfacdo de trabalhar neste departamento desta instituigdo, sentindo-se assim realizado como
profissional € como pessoa.

Os funcionarios deste departamento tém orgulho de trabalhar numa instituigdo com
responsabilidades sociais e, percebem por parte da mesma uma preocupagdo em oferecer um
bom ambiente de trabalho, mas também percebem que em alguns outros Departamentos da
empresa o ambiente de trabalho ndo tem a mesma qualidade.

Conclui-se que os entrevistados estdo bastante, porém ndo totalmente satisfeitos com
sua Qualidade de Vida no Trabalho, mas percebem que os poucos aspectos que julgam
necessitar de melhorias estdo evoluindo de forma positiva.

Todos tém consciéncia de que a continuidade das organizagdes no mercado depende
mais do bem estar de seus colaboradores do que apenas de recursos tecnologicos e
financeiros, e as pessoas devem ser o principal 6rgdo do sistema produtivo ao invés de uma
simples engrenagem.

Como a qualidade dos produtos e servigos oferecidos por uma empresa refletem a
qualidade de vida daqueles que o produzem, conclui-se que ¢ fundamental oferecer Qualidade

de Vida no Trabalho aos funcionarios.

6.2 Recomendacdes
De acordo com os resultados encontrados, torna-se possivel recomendar algumas
a¢des ao Departamento de Gestdo de Pessoas da Unimed Florianépolis, a fim de incrementar
aQVT:
- Rever a organizagido e o cronograma das atividades para evitar a sobrecarga

mensal de trabalho durante o fechamento da folha de pagamento.
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- Intensificar os treinamentos destinados a area.

- Aumentar a autonomia dos funcionarios do setor dando-lhes maior poder de
decisdo (descentralizag@o).

- Divulgar e esclarecer melhor o funcionamento do Plano de Cargos e Salarios
vigente.

- Implantar um programa de participagéo nos resultados da Cooperativa.

6.3 Sugestdes

Apresento agora algumas sugestdes de novos estudos, pesquisas e temas a serem
abordados na Unimed Florianopolis:
- Realizar esta pesquisa em todos os departamentos, a fim de obter-se um
diagnoéstico geral.
- Estudar o impacto da avaliagdo de desempenho na QVT.
- Promover um programa de boas vindas aos novos funcionarios (Seminario de
Ingresso), tendo em vista facilitar sua integragdo com a missdo, objetivos,

visdo e cultura da organizagdo.
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ANEXO A: Organograma — Unimed Florianépolis Cooperativa de Trabalho Médico
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ANEXO B: Organograma — Geréncia Administrativa / Unimed Florianopolis
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ANEXO C: Roteiro de entrevista sobre QVT — Departamento de Gestiio de Pessoas

Unimed Florianépolis

DADOS DO ENTREVISTADO:

SEXO:

IDADE:

ESTADO CIVIL:
ESCOLARIDADE;:
TEMPO DE SERVICO:
SALARIO:

oooooo

QUESTOES

1- SIGNIFICADO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

1.1 O que significa QVT para vocé?

1.2 Como esta a QVT em seu setor?

1.3 Vocé percebe na Unimed Fpolis uma preocupagido com questdes ligadas a este assunto?

2-COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

2.1 Vocé considera a remuneragio recebida justa e adequada ao trabalho realizado?

2.2 Ela ¢é suficiente para viver de forma digna?

2.3 Ela é compativel com a oferecida pelo mercado de trabalho e pela empresas do ramo?

3-CONDICOES DE TRABALHO

3.1 A quantidade de horas trabalhadas/jornada de trabalho ¢ suficiente para a realizagdo das
tarefas com um bom nivel de desempenho? Existe sobrecarga de trabalho?

32 O ambiente fisico e os materiais e equipamentos disponiveis oferecem condig¢oes
favoraveis ao desenvolvimento do seu trabalho?

3.3 O ambiente de trabalho pode ser considerado saudavel?

4-AUTONOMIA
4.1 Vocé possui autonomia, liberdade na execug@o do trabalho que realiza?
4.2 Vocé recebe de seus superiores e pares um retorno/avaliagio do trabalho que realiza?

5-OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

5.1 O trabalho realizado permite a utiliza¢do plena de suas capacidades e habilidades?

5.2 Existe a possibilidade de avangos na instituigdo?

5.3 A empresa lhe oferece meios de atualizagdo/educagdo continuada para desenvolvimento
pessoal e aplicagdo destes conhecimentos na empresa?

5.4 Vocé se sente seguro (estabilidade/manuten¢do de emprego) trabalhando na Unimed
Fpolis?
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6-INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

6.1 Existem no seu ambiente de trabalho preconceitos ou opinides previamente formadas sem
conhecimento prévio dos fatos?

6.2 Vocé percebe na Unimed Fpolis algum tipo de separagdo em fungdo de raga, sexo,
fungdes, estilo de vida, etc.?

6.3 Sua individualidade € respeitada no seu local de trabalho?

6.4 Existe no seu setor e na empresa onde trabalha companheirismo, espirito coletivo, que vao
além do expediente de trabalho?

7-CONSTITUCIONALISMO

7.1 Ha preocupagio da empresa com os direitos do trabalhador?

7.2 Vocé possui privacidade em seu local de trabalho? E liberdade de expressao?
7.3 Seu trabalho sofre influéncia de normas e rotinas pré-estabelecidas?

8-O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DA VIDA

8.1 O tipo de trabalho que realiza permite reservar algum tempo para o lazer e a familia?
8.2 Ha um equilibrio entre as horas trabalhadas e as dedicadas a vida pessoal?

8.3 Qual o significado do trabalho em sua vida?

9-RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

9.1 Como vocé percebe a empresa em que trabalha (contexto social)? Vocé tem orgulho de
trabalhar nela?

9.2 Ha na empresa uma preocupagdo em servir a comunidade € um compromisso com a
qualidade dos servigos prestados.

9.3 Os empregados sdo valorizados e respeitados como profissionais e seres humanos?



