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RESUMO

Este trabalho aborda a Qualidade de Vida no Trabalho como ferramenta para melhor
satisfacdo e aumento da produtividade dos funciondrios. Se trata de uma pesquisa aplicada de
natureza descritiva, que abrange uma pesquisa bibliogridfica, um estudo de caso e um
levantamento. Seu objetivo geral € identificar a percep¢do dos funciondrios da empresa
Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda referentes as dimensdes formadoras da Qualidade de
Vida no Trabalho - QVT a partir da Teoria de Walton. Para atingir esse objetivo foram
identificadas as praticas de QVT adotadas pela empresa e as dimensdes que mais contribuem
para a caracterizacao da QVT positiva ou negativa. Também foram sugeridas outras préticas de
QVT ainda ndo adotadas pela empresa. A coleta dos dados foi realizada através de questiondrios
e entrevistas, e a andlise dos dados se deu de forma qualitativa e quantitativa. Os resultados
indicaram que os funciondrios estdo parcialmente satisfeitos com a sua qualidade de vida no
trabalho e que a empresa possui boas préticas de QVT relacionadas a algumas dimensdes
propostas por Walton, mas que devem incluir ou melhorar préticas relacionadas a outras

dimensdes. Por fim, foram sugeridas acdes que visam a melhoria da QVT na empresa.

Palavras-chave: Administracdo. Qualidade de Vida no Trabalho. Teoria de Walton.



ABSTRACT

The present work addresses the Quality of Working Life as a tool for greater satisfaction
and productivity boost by the staff. It is an applied research of a descriptive nature, that involves
a bibliographic research, a case study and a survey. Its goal is to identify how the employees of
Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda perceive the dimensions that form the Quality of
Working Life - QWL according to Walton's Theory. To achieve that goal, the QWL practices
adopted by the company and the dimensions that contribute the most for a positive or negative
QWL characterization were identified. Also, other QWL practices, not yet applied by the
company, were suggested. The data collection was realized through questionnaires and
interviews, and the data analysis was made quantitative and qualitative. The results indicated
that the employees are partially satisfied with their quality of working life and that the company
applies sound QWL good practices related to some of Walton's suggested dimensions, but
should include or improve practices related to other dimensions. In conclusion, actions that aim

to improve the QWL at the company were suggested.

Keywords: Management. Quality of Working Life. Walton's Theory.
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1 INTRODUCAO

Na introdugao serdao abordadas a contextualizacao do tema, a apresentacdo do problema

de pesquisa, os objetivos geral e especificos e a justificativa do presente trabalho.

1.1 Contextualizacao do Tema e Apresentacao do Problema

Nas décadas de 60 e 70 uma das qualificacdes mais valorizadas num funciondrio era o
conhecimento especializado para uma determinada fungdo. Nessa fase, o Brasil comecava a
investir pesado em industrializacao; o importante era a produ¢do em massa, saber fazer, saber
produzir. J4 nos anos 80, a influéncia japonesa trouxe a obsessdo pela produtividade com
qualidade. Nao bastava, ao trabalhador, saber produzir, ele teria que fazer mais rapido, melhor,
mais barato e com qualidade. Maior produtividade com um custo menor eram, € continuam
sendo, os valores expressos em muitos locais, sem uma maior preocupacdo com a qualidade de
vida de quem produz. Nao havia entdo a preocupacao com uma melhor qualificacdo do
trabalhador, para que tivesse um melhor desempenho, com a ativagdo e a especializacao dos
movimentos corporais em prol da facilitacdo do trabalho, tanto bragal quanto mental. No inicio
dos anos 90, alguns conceitos agregaram-se aos trabalhadores, desejava-se que esses fossem
aptos a cumprir mais de uma tarefa, deveriam ser suficientemente aptos a desempenharem
vdrias atividades ao mesmo tempo. Deveriam, também, ter uma visdo mais abrangente da
empresa, deixando de lado suas especializagdes e entrando em um mundo em constante
transformacgdo, e deveriam estar preparados para serem multiprofissionais, realizando
multitarefas e, em muitos casos, também sendo preparados para contextos organizacionais
multiculturais.

Com as constantes mudancas impostas pelos sistemas competitivos, resultantes destas
transformagdes de valores e conceitos, integrando diferentes culturas, as empresas tém
aumentado o grau de exigéncia sobre seus trabalhadores. Entretanto, muitas empresas exigem
muito sem a devida qualificagcdo técnica prévia ou sem a preparacdo psicoldgica ou fisica dos
que realizam as tarefas ou fungdes impostas. Com todo este acimulo de exigéncias, aumentam
o descontrole emocional, os acidentes de trabalho, o estresse e outras patologias que diminuem
a operacionalidade e o rendimento da empresa.

Ha certo tempo, empresas brasileiras comegaram a realizar, lentamente, investimentos no

campo das atividades fisicas e esportivas para os seus trabalhadores, com o intuito de melhorar



12

o rendimento laboral e a qualidade de vida. Consequentemente, melhorando sobremaneira a
competitividade e a qualidade das empresas.

Danielou & Naél (1995, apud Contador et al. 1997) mostram que a melhoria das
condi¢des de trabalho e o projeto de dispositivos técnicos adaptados as caracteristicas do
homem, com base em critérios ergondmicos, ttm um duplo objetivo. O primeiro refere-se ao
conforto e a satide dos operadores. Trata-se de evitar os riscos de acidentes e de doencas ligadas
ao trabalho e de procurar diminuir, tanto quanto possivel, todas as formas de fadiga, sejam elas
associadas ao metabolismo do corpo humano, a forca muscular e das articulagdes ou as
exigeéncias cognitivas do trabalho. O segundo objetivo visa a eficicia na utilizacdo de um
produto ou na operagdo de um sistema de produgdo, que pode ser comprometida por exigéncias

inadequadas ou excessivas das fun¢des humanas.

Os novos paradigmas de gestdo das organizacdes do século 21 seguramente apontam
para uma atuacdo gerencial socialmente responsdvel e mais preocupada com as
condicdes de trabalho de seu principal ativo, que sdo seus colaboradores.
(ALBUQUERAQUE, 2003, apud LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 10)

Em relagcdo a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho, Enddio Moraes (1998, apud
LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 40) expde que “[...] a estreita correlacdo existente entre uma
melhor Qualidade de Vida das Pessoas e a obtencdo de Qualidade Total e/ou Exceléncia
Organizacional tem-se constituido uma constatacio frequente na moderna gestao de empresas
e negocios”.

Para De Marchi (1998, apud LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 40)

Qualidade de vida € estar sauddvel, desde a saude fisica, cultural, espiritual até a saide
profissional, intelectual e social. Cada vez mais as empresas que desejarem estar entre
as melhores do mercado deverdo investir nas pessoas. Portanto, qualidade de vida é
um fator de exceléncia pessoal e organizacional.

Um sistema quer seja industrial ou de servigos, pode ser comprometido se 0s
trabalhadores apresentarem os sintomas da fadiga que depende do esfor¢o desenvolvido, da
duracdo do trabalho e das condicdes pessoais como estado de saide e do condicionamento
organico. Algumas questdes de extrema importancia sdo os sintomas ligados ao trabalho
repetitivo, dentre estes estdo as Lesdes por Esforcos Intensos (LEI), Lesdes por Esforcos
Repetitivos (LER), as Doencas Osteomusculares Relativas ao Trabalho (DORT) e as Lesoes
por Traumas Cumulativos (LTC) que atingem niveis alarmantes no processo laboral, tanto no
setor industrial como no de servigos.

O habito na realizacdo de atividades fisicas, proporcionard um melhor desenvolvimento

dos miusculos interessados, como também levard a uma racional utilizacdo dos mesmos,
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eliminando movimentos desnecessérios e sincronizando aqueles que serdo realizados. Contador
(1997, p.119) conceitua que “producao € o resultado da aplicac@o de recursos produtivos com
alguma forma de administracio. E a obtengio de qualquer elemento considerado como objetivo
da empresa”. Fica claro que as atividades fisico-esportivas podem ser encaradas como um meio
auxiliar ao processo produtivo. A implementacdo dessas atividades estard contribuindo para a
diminui¢do dos acidentes de trabalho, de doengas profissionais, do estresse e do absenteismo,
colaborando assim para o aumento da produtividade e da qualidade em todos os setores, da
producgdo aos servicos. Ressalte-se, todavia, que em primeiro lugar, estar-se-a reforcando e se
mantendo a saide do trabalhador e a sua qualidade de vida, por conseguinte de toda a sua
familia. Dessa forma, a prética de atividades fisico-esportivas passa a ser mais uma ferramenta
para a promocao da sauide, do trabalho e da qualidade de vida.

As atividades fisicas podem significar todas as formas de participagdo, espontidnea ou
organizada, que tenham como objetivo expressar ou aprimorar a boa forma fisica, o bem-estar
mental, formando e fomentando relacionamentos socio afetivos no trabalho e na familia. Essas
atividades devem ser encaradas pela empresa como investimento € ndo como despesa, sendo de
grande valia para a minimiza¢do dos problemas decorrentes do absenteismo, da rotatividade,
do treinamento e retrabalho, incutindo nos trabalhadores uma visao de vida saudavel.

Quando um trabalhador de qualquer area, departamento ou nivel sentir-se mais aliviado,
tranquilo consigo mesmo, confiante, respeitado e compreendido, com certeza seu rendimento
no trabalho, sua producgdo criativa, suas relagdes interpessoais e profissionais irdo melhorar,
consequentemente a empresa também ird se beneficiar.

As empresas brasileiras estdo nos primeiros passos no que diz respeito a implantacdo de
processos de qualidade e certificacao ISO (International Standart Organization); inseridas no
contexto desta implantacdo as atividades fisicas se resumem basicamente em gindstica laboral,
ndo levando em conta que, na sua maioria, os trabalhadores sofrem grande pressao psicofisica
em seus postos de trabalho.

Ana Cristina Limongi-Franca (2003, p. 32) aponta, sobre a QVT, que “no Brasil, o tema
tem despertado o interesse de empresdrios e administradores pela contribuicdo que pode
oferecer para a satisfacdo do empregado e a produtividade empresarial”.

Para analisar a existéncia de indicadores de qualidade de vida no trabalho, teremos como
como objeto de estudo uma empresa do ramo contabil de Florian6polis/SC.

Segue, portanto, o problema de pesquisa que norteard o presente estudo: Como se
caracterizam as praticas de qualidade de vida no trabalho na organizaciao Serconfis

Assessoria Contabil S/S Ltda do ramo contabil de Florianépolis/SC?
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1.2 Objetivos

O objetivo geral deste estudo € identificar a percep¢do dos funciondrios da empresa
Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda referentes as dimensdes formadoras da Qualidade de
Vida no Trabalho a partir da Teoria de Walton.

Para alcancar o objetivo geral foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos:

a) Identificar as praticas de qualidade de vida no trabalho adotadas pelo escritorio de

contabilidade analisado;

b) Identificar quais dimensdes mais contribuem para a caracterizagdo da QVT positiva

ou negativamente para o desenvolvimento dos funciondrios;

c) Sugerir outras praticas de QVT ndo adotadas e que poderiam beneficiar essa

organizagdo e aumentar a satisfagdo de seus colaboradores.

1.3 Justificativa

O estudo a ser realizado tem grande importincia para a organizacdo, para seus
colaboradores, para a pesquisadora e, de forma indireta, para a sociedade.

A organizacdo se beneficiard ao tomar conhecimento da percepcdo dos seus
colaboradores a respeito da sua qualidade de vida no trabalho e das sugestdes de novas praticas
que podem ser adotadas, com base na opinido destes colaboradores, da pesquisadora e da
literatura, considerando que um colaborador com melhor QVT estard mais satisfeito e terd
condig¢des e motivagdo para produzir mais e melhor, consequentemente, a empresa terd menores
custos com erros, rotatividade dos funcionarios, absenteismo, etc.

A observacdo da QVT em escritdrios de contabilidade € de grande valia devido a rotina
e natureza do trabalho, a pressdo imposta pelas instituicdes governamentais e pelos clientes, a
necessidade de grande produtividade para o atendimento dos diversos prazos impostos pela
legislacdo e ao grande volume de trabalho para atendimento das demandas.

Os colaboradores também se beneficiardo, pois, participando deste estudo, estardo
colaborando com a organizag¢do, no sentido de tornarem claras as suas opinides, expondo assim
suas dificuldades, sugestdes e aquilo que valorizam na empresa, em relacdo a qualidade de vida
no trabalho. Se beneficiarao ainda apés a avaliagdo da organizacao e aplicacdo de novas praticas
que tornardo o seu trabalho mais agraddavel e motivador, ajudando a garantir a preservacdo de

sua saude, a reducdo do stress, sua autorrealizacdo, etc.
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Consequentemente, a sociedade se favorecerd com a maior qualidade de vida destes
habitantes, tendo reducao dos gastos com saude, beneficios sociais, entre outros.

Para a pesquisadora a importancia deste trabalho justifica-se pela oportunidade de
aprofundamento tedrico no assunto. Este conhecimento poderd ser utilizado em estudos futuros
e para avaliar sua propria QVT, bem como a dos seus futuros colaboradores, se for o caso. Além
disso, a pesquisadora possui o interesse pessoal em ajudar a desenvolver a organizagdo
escolhida.

Por fim, o estudo € vidvel pois ha facilidade no acesso ao embasamento tedrico e as

informacdes oriundas da organizacgdo, gracas a boa colaboragdo dos sécios e funciondrios.

1.4 Estrutura do Trabalho

O presente trabalho esta divido em 5 capitulos.

O capitulo 1 refere-se a Introducdo e aborda a contextualizagdo do tema, a apresentacao
do problema, os objetivos geral e especificos, a justificativa do estudo e a estrutura do trabalho.

O capitulo 2 refere-se a Fundamentacdo Tedrica, onde sdo apresentados os principais
conceitos a serem aplicados no estudo, com embasamento tedrico de autores da drea.

No capitulo 3 sdo apresentados os Procedimentos Metodol6gicos utilizados na pesquisa,
com base no referencial teérico de autores reconhecidos.

O capitulo 4 abrange a apresentacdo da empresa onde foi realizado o estudo, os dados
coletados junto aos funciondrios e ao dirigente, e a andlise destes dados.

Por fim, o capitulo 5 contém a conclusdo da autora acerca da pesquisa e as sugestoes de

préticas que visem a melhoria da QVT na empresa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Faz-se necessario um estudo referente aos principais conceitos, modelos e praticas da
Qualidade de Vida no Trabalho para que seja possivel avaliar a organizagdo em questio e
propor mudancas, caso sejam identificadas deficiéncias. Porém, anteriormente, é preciso
contextualizar o tema apresentando a drea das organizacdes responsavel pela conquista e
retencdo de talentos, que produzem e dao o maximo de si, de modo positivo e favoravel aos
objetivos da organizagdo, em consonancia com os objetivos individuais, alcangando eficiéncia,
eficacia e efetividade (ALBUQUERQUE; LEITE, 2009): a drea de Administracio de Recursos

Humanos.

2.1 Administracao de Recursos Humanos

A expressdo Recursos Humanos € utilizada desde o seu surgimento, fundamentada em
principios e praticas da administracao cientifica e, até os dias atuais, d4 suporte a racionaliza¢do
do trabalho, visando ao aumento da produtividade e reducdo de custos (ALBUQUERQUE;
LEITE, 2009).

2.1.1 Historico

A partir do surgimento do movimento da Administracao Cientifica (ou Escola Cléassica),
através de Taylor e Fayol, no inicio do século XX, verificou-se a necessidade de efetuar o
registro dos trabalhadores, apurando as horas de trabalho, as faltas e os atrasos a fim de que
fosse possivel calcular o saldrio com os devidos descontos. Neste periodo, o trabalhador era
visto apenas como um instrumento a mais na busca dos resultados da empresa. O que importava
era que o trabalhador tivesse uma boa saide fisica e a maior dedicacdo possivel ao trabalho
(MARRAS, 2000).

Com o fito de otimizar os seus resultados produtivos e garantir sua boa imagem, as
grandes organizagdes optaram por incentivar estudos e pesquisas académicas que tiveram como
resultado a valorizacdo de novas posturas de comando, desenvolvimento dos processos,
métodos e normas do trabalho (MARRAS, 2000).

Na década de 20, entretanto, ocorreu o0 movimento das relacdes humanas, que teve como
base a mudanca na relagdo entre empregados e empregadores, propondo aumentar a

produtividade pela eliminagdo dos conflitos e seus respectivos custos (MARRAS, 2000). A



17

preocupacio agora passa a ser com o individuo, suas necessidades. Este movimento evoluiu
para o Behaviorismo, que critica a escola das relagdes humanas pela sua simplicidade, mas
baseia-se também no comportamento humano, alegando que, por si s, a satisfacao no trabalho
nao pudesse gerar a eficiéncia visada pelas organizagdes.

Em consequéncia do Behaviorismo, surgiram diversos estudos a respeito do
comportamento humano e das relagdes de trabalho, e esta drea de atuacdo passou a ser mais
valorizada nas organizagdes, passando a ter uma fungdo tética, além de operacional. Porém
apenas nas décadas de 50 e 60 esta drea passou a responsabilizar-se por novas tarefas, na pratica,
de ambito gerencial.

A professora Tose (apud MARRAS, 2000) identificou 5 fases na evolugdo histérica do
perfil profissional de RH no Brasil, sao elas:

» A fase Contdbil, que compreendeu o periodo até 1930, onde o profissional de RH

preocupava-se principalmente com os custos da organizacao, o trabalhador era apenas um

recurso a ser contabilizado;

» A fase Legal ocorreu entre os anos de 1930 a 1950, quando surgiu o “chefe de pessoal”,

cuja preocupagdo era com o acompanhamento e a manutencao das leis trabalhistas criadas

durante o governo de Getilio Vargas. Neste periodo, o poder sobre os empregados passou

a ser do chefe de pessoal, ndo sé do chefe de produg¢do como antes;

» A fase Tecnicista abrangeu o periodo de 1950 a 1965 e alavancou a fungdo de RH ao

status de geréncia, aplicando o modelo americano de gestao de pessoas. Nesta fase a drea

de RH passou a operacionalizar os servigos de treinamento, recrutamento e selecdo,
cargos e salarios, higiene e seguranca no trabalho, beneficios, dentre outros.

» A fase Administrativa, referente ao periodo de 1965 a 1985, foi também denominada

de fase Sindicalista, visto que foi berco de um movimento sindical chamado de “novo

sindicalismo”. Neste estigio surge o termo “gerente de recursos humanos”, visando
mudar a énfase dos procedimentos operacionais e burocraticos para as responsabilidades
humanisticas, a preocupagdo com o individuo e suas relagdes;

» Por fim, a fase Estratégica, iniciada em 1985 e que compreende os dias atuais, é

caracterizada pela implementagdo dos programas de planejamento estratégico conectados

ao planejamento estratégico central das organizagdes e pela preocupacao de longo prazo
com o trabalhador. O profissional de recursos humanos assume também a fun¢do de

diretor, em nivel estratégico.
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2.1.2 Conceito

Para Chiavenato (2010, p. 9) “Gestao de Pessoas € o conjunto integrado de atividades de
especialistas e de gestores, como agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas, no sentido de proporcionar competéncias e competitividade a organizagao”.
Ja Dessler (apud CHIAVENATO, 2010, p.9) conceitua como sendo o “conjunto de politicas e
praticas necessarias para conduzir os aspectos da posi¢do gerencial relacionados com as
‘pessoas’ ou recursos humanos [...]".

A Gestao de Pessoas se baseia em alguns fundamentos, de acordo com Chiavenato (2010),
que irdo nortear o modo como as pessoas sao vistas dentro de uma organizagdo. Sao eles:

» As pessoas como seres humanos, dotadas de personalidade propria, historia,
conhecimentos, habilidades e competéncias diferentes;

» As pessoas como ativadores de recursos organizacionais, capazes de impulsionar e
dinamizar a organizacao, € nao como agentes passivos e estaticos;

» As pessoas como parceiros da organizacdo, que investem esforco, dedicagdo,
responsabilidade, comprometimento, na expectativa de receber o retorno desse
investimento;

» As pessoas como talentos fornecedores de competéncias;

» As pessoas como o capital humano da organizagdo, como o principal ativo, que agregam
inteligéncia ao negdcio.

As organizacdes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus objetivos
€ cumprir suas missdes, a0 mesmo tempo em que sao o meio pelo qual as pessoas atingem seus
objetivos individuais. Na tabela 1 € feita uma relacdo entre os objetivos organizacionais e

individuais:

Tabela 1 — Objetivos organizacionais e individuais

Objetivos organizacionais

Objetivos individuais

v’ Sobrevivéncia
v’ Crescimento sustentado
v’ Lucratividade
v/ Produtividade
v"Qualidade nos produtos/servigos
v’ Redugio de custos
v’ Participagio no mercado
v Novos mercados
v'Novos clientes
v Competitividade
v’ Imagem no mercado

v’ Melhores saldrios
v Melhores beneficios
v Estabilidade no emprego
v’ Seguranga no trabalho
v Qualidade de vida no trabalho
v’ Satisfag¢@o no trabalho
v' Consideragio e respeito
v Oportunidades de crescimento
v Liberdade para trabalhar
v Lideranga liberal
v Orgulho da organizacdo

Fonte: Adaptada de Chiavenato (2010)
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Para Rodrigues (1994, p.150), a “qualidade de vida no trabalho tem como base para sua
mensuragdo a motivacao e a satisfacdo em diferentes niveis”, por este motivo € essencial que

sejam apresentados os principais aspectos relacionados a motivagdo do trabalhador.

2.2 Motivacao

Segundo Maximiano (2010), a motivacdo para o trabalho é um estado psicoldgico de
disposic¢do, interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma tarefa ou meta; e € composta por
fatores internos do trabalhador, como suas necessidades, aptiddes, interesses, valores e
habilidades, de natureza fisioldgica e psicoldgica; e pelos fatores externos, que sdo os estimulos
ou incentivos que o ambiente oferece ou 0s objetivos que a pessoa persegue.

Algumas teorias foram formuladas para buscar explicar a influéncia dos fatores internos

e externos na motivacao do trabalhador:
2.2.1 Hierarquia de Maslow

A teoria de Maslow € baseada na ideia de que a motivacao busca satisfazer algumas das
necessidades dos individuos, podendo ser elas as mais simples, ou primdrias, como as
necessidades fisioldgicas, até as mais complexas, ou psicolégicas, como a necessidade de auto

realizacdo (MASLOW, 2001), conforme ilustrado abaixo:

Figura 1 — Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow

e

/ Auto- \
/ realizacdo

Estima

Sociais

o Seguranga

Fisioloégicas

Fonte: Robbins (2002)

As necessidades fisioldgicas referem-se aos itens mais basicos para sobrevivéncia, como
comida, bebida, sexo, sono, entre outros, por este motivo sdo a base da piramide e sao as

primeiras que o individuo procuraré satisfazer. Posteriormente o individuo se concentrard em



20

uma nova necessidade, a de seguranca, que abrange a estabilidade e protecdo contra os perigos
fisicos e emocionais. De acordo com Robbins (2002) estas sdo as necessidades de nivel baixo,
que sdo satisfeitas por fatores extrinsecos ao individuo, como um adequado local de trabalho,
uma remuneracgao justa e a estabilidade no emprego.

Uma vez satisfeitas estas necessidades, o individuo buscard suprir suas necessidades
sociais, relativas as amizades, aos vinculos familiares, a sensacdo de pertencer a um grupo e de
ser amado. Em seguida, as necessidades relacionadas a estima, sua caréncia de reconhecimento,
valorizacdo e de importancia. Por fim, a necessidade de auto realizacdo, considerada de nivel
alto por Maslow por ser exclusivamente intrinseca, ou seja, s6 pode ser suprida por fatores
internos, dado que se referem ao desejo de atingir toda a sua potencialidade.

Este ciclo, todavia, € infinddvel, suprida uma necessidade, outra surge, caracterizando
assim um movimento continuo. Segundo Maslow, a necessidade de nivel alto dificilmente &
suprida, servindo sempre, portanto, de forca para gerar motivacao.

E importante ressaltar que a motivagio é um processo endégeno nos individuos, em que
cada um desenvolve ‘forcas motivacionais distintas em momento distintos’ e, também,
reconhecer que essas forcas afetam diretamente a maneira de encarar o trabalho e suas proprias
vidas (MARRAS, 2000), ou seja, uma necessidade pode predominar sobre as demais,
dependendo da pessoa, sua idade, personalidade, sexo e do meio em que vive (MAXIMIANO,
2007).

Bowditch e Buono (2004) evidenciam, porém, que algumas pesquisas t€m levantado
questionamentos sobre até onde as necessidades satisfeitas deixam de ser motivadoras; as
necessidades satisfeitas levam a necessidades mais salientes no nivel seguinte; as pessoas

podem ser motivadas simultaneamente por mais de um tipo de necessidade.

2.2.2 Teoria dos Dois Fatores

Frederick Herzberg prop0ds que existem dois fatores principais:

e os fatores motivacionais e intrinsecos — abrangem o trabalho em si, o reconhecimento
pela realizacdo de um bom trabalho, o exercicio de responsabilidade e a possibilidade de
aprendizagem e crescimento — estes fatores podem causar satisfagdo ou motivagdo, mas
sua falta ndo acarreta em insatisfacao; e,

e os fatores higi€nicos e extrinsecos — relativos as condi¢des fisicas e de seguranca do

trabalho, ao estilo de lideranca, as relacdes pessoais, a remuneracdo e as politicas
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empresariais — estes fatores ndo causam satisfacdo ou motivacdo, mas a sua falta pode

gerar insatisfacdo.

Segundo Maximiano (2007), “os dois estados — satisfac@o e insatisfacdo — sdo processos
diferentes influenciados por diferentes fatores”, isto €, ndo sdao extremos opostos de uma mesma

régua. O oposto de satisfacdo € a ndo-satisfac@o, e o oposto de insatisfacdo €é a ndo-insatisfacdo.

Figura 2 - Teoria de Fred Herzberg

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
Trabalho em si. CondigOes de trabalho.
Realizagao. Administragdo da empresa.
Reconhecimento. Saldrio.
Progresso. Relagbes com o supervisor.
Responsabilidade. Beneficios e incentivos sociais.

e Asatisfagdo no cargo depende dos fatores motivacionais.
e Ainsatisfagdo no cargo depende dos fatores higiénicos.

= MOTIVACIONAIS> == = < HIGIENICOS op

Nio
: = Nenhuma
Satisfal
cao Insatisfacdo)

Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2006

2.2.3 Teoria das Expectativas

Segundo Bowditch e Buono (2004), este modelo supde que a motivagdo possui trés
componentes:

e Expectativa de for¢ca-desempenho — entendimento de que um esfor¢o maior traz
um melhor desempenho;

e Percep¢do de desempenho-resultado — entendimento de que um bom
desempenho traz certos resultados;

e Valor ou atragdo de uma certa recompensa ou resultado para a pessoa.

Deste modo, “para que um individuo esteja motivado, ele precisa dar valor ao resultado
ou a recompensa, precisa acreditar que um esfor¢o adicional o levard a um desempenho melhor
e que o desempenho melhor, subsequentemente, resultard em recompensas e resultados
maiores” (BOWDITCH; BUONO, 2004, p. 46).

Os autores listam ainda as principais implicagdes da teoria das expectativas:

e Asrecompensas e resultados devem ser desejados pelo trabalhador — os gerentes
precisam saber o que os funciondrios desejam, ndo podem supor ou atribuir seus

proprios desejos e necessidades a outras pessoas;
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e Deve ficar claro que a diferenga no comportamento do trabalhador vai resultar em
diferencas nas recompensas e resultados;

e O trabalhador precisa saber que seu esforco vai resultar em bom desempenho —
para garantir o bom desempenho € necessario que o trabalhador receba um bom
treinamento para executar a sua tarefa.

Marras (2000) relaciona 3 ac¢des que a Administracdo de Recursos Humanos deve
implementar para trabalhar a motivacao dos individuos na organizacao:

a. Incentivar os trabalhadores a atingirem seus objetivos pessoais e profissionais;

b. Nao os desmotivar com ambientes, condi¢cdes ou politicas de trabalho inadequadas;

c. Fornecer condi¢des financeiras, fisicas, e psicolégicas de modo a permitir que o

individuo atinja um nivel de qualidade de vida préximo ao desejavel.

Destaca ainda que, a Administracdo de Recursos Humanos tradicional procura satisfazer
apenas os fatores higiénicos dos individuos, ndos os motiva, apenas supre suas necessidades
bdsicas, e se questiona porque 0os mesmos ndo estdo motivados, porque ndo “vestem a camisa
da empresa”; trata-se de uma gestdo incompleta ou ineficaz, visto que nido permite que os
trabalhadores adentrem nas camadas mais altas do campo motivacional, relacionadas aos
fatores motivacionais. A Administracdo Estratégica de Recursos Humanos - AERH mira na
parte elevada da piramide, buscando atender ou permitindo que surjam as necessidades relativas

aos fatores motivacionais, oportunizando a sua satisfacao.

Figura 3 - Campos motivacionais

Campos motivacionais

Fatores motivacionais T

Fatares higiénicos

Fonte: Marras (2000)

O principio fundamental da AERH € fazer com que uma tarefa, responsabilidade, ou
trabalho como um todo seja mais valorizado pelo empregado, pois assim ele aplicard toda sua
motivacdo nesta atividade. Quanto mais o trabalhador se sentir recompensado, mais
comprometimento terd em cumprir as metas estabelecidas. Por exemplo, quando um superior

confiar uma tarefa ou trabalho ao empregado, deve deixar claro que a missdao estd sendo
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repassada a ele por causa do reconhecimento de suas habilidades e competéncias, deste modo
a sua necessidade de estima, de reconhecimento, estard sendo satisfeita e ele estard mais
motivado para conseguir bons resultados e justificar a confiangca depositada nele (MARRAS,

2000).

2.3 Higiene e Seguranca do Trabalho

Relacionados a QVT temos os conceitos de higiene e seguranga do trabalho, que se
referem aos aspectos ambientais que podem afetar o bem-estar fisico, a satide e a integridade
fisica do trabalhador. E de responsabilidade da Administracio de Recursos Humanos assegurar
um local de trabalho livre de riscos desnecessarios e de condi¢des ambientais que possam

provocar danos a sadde das pessoas.

De acordo com o Ministério do Trabalho e Emprego do Brasil — MTE — os riscos
ocupacionais para a satide e seguranca dos trabalhadores, presentes ou relacionados
ao trabalho, podem ser classificados em cinco grandes grupos: fisicos; quimicos;
bioldgicos; ergondmicos e psicossociais; e de acidentes (MTE, 2014, apud DANTAS,
2015, p. 82)

Conforme Chiavenato (2010), os acidentes de trabalho e as doengas ocupacionais geram
grandes prejuizos as organizacdes em termos de custos humanos, sociais e financeiros; os
mesmos podem ocorrer casualmente mas existem hoje muitos programas preventivos e
corretivos que visam reduzi-los e preveni-los.

Pinheiro, Troccdli e Paz (2002, apud BCHECHE E KILIMNIK, 2015) afirmam que o
estudo de fatores fisicos ambientais € insuficiente para explicar a predominancia de sintomas
osteomusculares nas atividades com baixa carga muscular, como é o caso das tarefas
desenvolvidas em ambientes de escritério, € preciso a participacdo de fatores etiolégicos
(referentes as causas) complementares, como 0s aspectos psicossociais presentes neste tipo de
ambiente de trabalho, no desenvolvimento e agravamento dos sintomas.

A primeira legislagdao no mundo referente a relagdo entre o trabalho e os agravos a saude
foi feita em 1884, na Alemanha, e tratava-se da lei de acidentes do trabalho. No Brasil, apenas
em 1919 que uma lei semelhante foi editada. Porém, o Brasil possui hoje um dos mais
detalhados e avancados conjuntos de lei e decretos a este respeito (LIMONGI-FRANCA, 2003).

O Ministério do Trabalho e Emprego instituiu 29 Normas Regulamentadoras (NRs) que

tratam de uma legislacio complementar, contendo as diretrizes do “que” e “como” as
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organizacdes devem agir em relacdo a higiene, seguranca e medicina do trabalho (MARRAS,

2000).

2.3.1 Higiene do Trabalho

Marras (2000) indica que higiene do trabalho é a drea que se relaciona direta ou
indiretamente com a prote¢do a saide do trabalhador no que diz respeito as patologias
relacionadas ao trabalho ou a agentes resultantes dele; concernente com as condicdes
ambientais de trabalho que assegurem a satide fisica e mental e com as condicdes de satide e
bem-estar das pessoas (CHIAVENATO, 2010). No tocante a saide fisica, o local de trabalho é
a area de acdo da higiene do trabalho, devendo envolver condi¢des ambientais fisicas que atuem
positivamente sobre todos os 6rgaos dos sentidos humanos; no tocante a saide mental, deve
envolver condigdes psicoldgicas e sociolégicas que atuem positivamente sobre o
comportamento humano, evitando impactos emocionais como o stress.

Vieira (1994, apud CANETE, 1996, p. 91) conceitua a higiene do trabalho como “‘a
ciéncia e a arte de reconhecer, avaliar e controlar os riscos profissionais capazes de ocasionar

alteracOes na saide do trabalhador ou afetar o seu conforto e eficiéncia”.

As inadequacgdes nos postos de trabalho associadas a problemas de gestdo t€m sido os
grandes causadores dos sintomas em membros superiores e coluna. Sabe-se que a dor,
quando ndo ¢ tratada, € uma das principais causas de incapacidade, afastamento do
trabalho, perda de funcionalidade e da qualidade de vida. No entanto, as queixas de
dor e desconforto sdo muitas vezes negligenciadas pelas empresas, levando a gastos
com afastamentos médicos, perda de produtividade, absenteismo e presenteismo.
(BCHECHE; KILIMNIK, 2015, p. 116)

Enquanto o absenteismo € definido como a falta constante ao trabalho devido a problemas
de saude, o presenteismo refere-se ao comparecimento ao trabalho, mas a diminui¢do da
produtividade e da motivac¢do devido a problemas de saide fisica ou mental, como dores de
cabeca e nas costas, cansago, irritacao e alergias. Estima-se que os custos das organizacdes com
o presenteismo sejam maiores do que com o absenteismo.

Seguem elencados abaixo os itens que devem ser abordados pelo programa de higiene do
trabalho, de acordo com Chiavenato (2010):

a. Ambiente fisico de trabalho — incluindo:

a.l Iluminagdo adequada ao tipo de atividade;
a.2 Ventilagdo adequada, que trata da remocdo de gases, fumaca e odores
desagradéveis e do afastamento de fumantes, ou da utilizacdo de méscaras;

a3 Niveis adequados de temperatura;
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a4 Remocdo de ruidos ou utilizacao de protetores auriculares;

a.5 Conforto.

d.

Ambiente psicoldgico de trabalho — incluindo:

b.1 Relacionamentos humanos agradaveis;
b.2  Atividade agradavel e motivadora;

b.3  Geréncia democratica e participativa;
b.4 Eliminacdo de possiveis fontes de stress;
b.5 Envolvimento pessoal e emocional.

Principios de ergonomia — incluindo:

c.l Madquinas e equipamentos adequados;
c.2 Mesas e instalacdes ajustadas ao fisico do trabalhador;
c.3 Ferramentas que reduzam a necessidade de esforgo fisico do trabalhador.

Satide ocupacional — relacionada com a assisténcia médica preventiva.

Sznelwar e Zidan (2000, apud LIMONGI-FRANCA, 2003) identificaram alguns fatores

que contribuem fortemente para o aparecimento de doengas ocupacionais:

Forte pressao temporal caracterizada pela necessidade constante de superar-se
e/ou de manter ritmos acelerados de trabalho;

Falta de pausas e intervalos;

Restricoes ao didlogo com os clientes, devido a imposicdo de roteiros
predeterminados;

Restrigdes a livre movimentacdo pela necessidade de manter-se no posto de
trabalho;

Manuteng¢do constante de atengdo e forte solicitacdo de memoria durante longos
periodos;

Estimulo a competitividade entre colegas, devido a programas de produtividade
baseados na individualizac¢do excessiva da producao;

Conflitos constantes com os superiores e falta de oportunidades para discussdo e

resolucao de problemas.

2.3.1.1 Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional - PCMSO

Chiavenato (2010) expde que, em 1994 foi instituido o Programa de Controle Médico de

Saude Ocupacional, que exige o exame médico pré-admissional, exame médico periddico,

exame de retorno de trabalho no caso de afastamento superior a 30 dias, exame de mudanga de
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funcdo e o exame médico demissional. Além destes exames, pode abranger ainda palestras de
medicina preventiva, elaboracdo de mapas de riscos ambientais, relatorio anual, dentre outros.
Este programa € obrigatdrio para todas as empresas que possuam funciondrios, independente
do seu porte ou enquadramento tributério, e deve ser elaborado por um médico do trabalho.

O objetivo do PCMSO ¢€ “priorizar a preservacdo da higidez dos trabalhadores, por meio
de acdes de satde que privilegiem o diagnéstico precoce dos agravos a saude, originados nas
agressoes das atividades laborais fora do controle da higiene industrial” (LIMONGI-FRANCA,
2003, p. 39).

2.3.1.2 Doencas Osteomusculares Esqueléticas Relativas ao Trabalho — DORT

Segundo Marras (2000), as doengas osteomusculares esqueléticas relativas ao trabalho
sao um grupo de doencas adquiridas em func¢ao das atividades exercidas no trabalho e sdo
estudadas pela Ergonomia, que pretende analisar a relacdo entre o individuo e o ambiente de
trabalho, sob o ponto de vista da medicina, da engenharia e da psicologia. Um exemplo comum
de DORT ¢ a LER (lesdo por esforgos repetitivos), que atinge hoje principalmente os usudrios
de computador.

A pesquisadora Carayon (2000, apud LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 34) aponta que as
DORTs “sdo, entre as novas doencgas ocupacionais, o maior motivo de aten¢do para os
profissionais de saide e seguranga, os ergonomistas, os engenheiros industriais, os sindicatos e
os trabalhadores”. Explica ainda que as DORTs sdao enfermidades dos tenddes (como a
tendinite), nervos (como a sindrome do tinel do carpo), misculos (como a sindrome de tensao
no pescoco), articulacdes (como a osteoartrose), enfermidades vasculares (como a sindrome de

Reynaud), da bursa (como a bursite de ombros e joelhos), dentre outros.

2.3.1.3 Ergonomia

“A disciplina que € utilizada como ferramenta para se operar de forma sistemdtica no
campo da QVT € conhecida como ergonomia” (FERREIRA, 2012, apud BCHECHE,;
KILIMNIK, 2015, p. 103). Couto (2007, apud BCHECHE; KILIMNIK, 2015, p. 103) define a
ergonomia como sendo o “trabalho interprofissional que, baseado num conjunto de ciéncias e
tecnologias, procura o ajuste mutuo entre o ser humano e seu ambiente de trabalho de forma
confortdvel, produtiva e segura, basicamente, procurando adaptar o trabalho as pessoas”.

Bcheche e Kilimnik (2015, p. 103) traduzem a ergonomia como “uma reflexdo e uma
compreensdo acerca das leis e regras que regem o trabalho em contextos especificos, com o

objetivo de transformé-lo”.
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Hendrick (1993, apud BCHECHE; KILIMNIK, 2015) relaciona quatro fatores que devem
ser abordados pela ergonomia:

a. Interface homem-mdaquina, ou ergonomia de hardware — lida com os aspectos
relativos a performance dos sistemas operacionais e do arranjo das estacdes de
trabalho;

b. Interface homem-ambiente, ou ergonomia ambiental — refere-se as capacidades e
limitagcdes humanas em comparacdo com as demandas impostas pelas variagdes do
ambiente;

c. Interface usudrio-sistema, ou ergonomia de software, ou ergonomia cognitiva —
estuda como as pessoas conceitualizam e processam as informagdes;

d. Interface homem-organizacdo-méaquina, ou macroergonomia — foca na estrutura do
sistema de trabalho como um todo, em suas interfaces com os avancos tecnoldgicos,
com o sistema organizacional e com a interface homem-maquina.

Com base nesses fatores € possivel concluir que a relagio homem-maquina-ambiente de
trabalho ndo envolve apenas os componentes fisicos (monitor, teclado, gabinete do
computador), mas também os programas de computador (softwares), por exemplo (BCHECHE,;
KILIMNIK, 2015), e que todos esses componentes devem ser observados quando forem feitas

propostas de melhorias das condi¢des de trabalho.

2.3.1.4 Stress no trabalho

Chiavenato (2010, p. 473) conceitua o stress como sendo ‘“um conjunto de reacoes fisicas,
quimicas e mentais de uma pessoa decorrente de estimulos ou estressores que existem no
ambiente”. O stress ocupacional € definido por Ferreira (2012, apud BCHECHE; KILIMNIK,
2015, p. 100) como sendo “[...] respostas prejudiciais fisicas e emocionais que ocorrem quando
as exigéncias do trabalho nao correspondem as capacidades, recurso ou necessidades do
trabalhador”. Limongi-Franga (2003, p. 41), de forma mais resumida, conceitua o stress como
“uma resposta do corpo a pressao’.

Estudos realizados pelo ISMA (International Stress Management Association)
concluiram que os trabalhadores brasileiros estdo entre os mais estressados do mundo, no
quesito Esgotamento Profissional, estdgio mais avancado no stress (SANTINI, 2004, apud
DANTAS, 2015).

As condicdes de trabalho sdo geradoras de fatores estressantes em vdrias situacoes:
quando ha desgaste nas relagdes entre os colegas de trabalho, quando o ambiente é hostil,

quando hé perda de tempo com discussdes intteis € com pouca cooperac¢ao, quando ha presenca
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de abordagem politica inadequada, e quando hd uma competicdo ndo sauddvel entre os
funcionarios (SOUZA et al., 2002, apud DANTAS, 2015).

Podem provocar stress no trabalho: o autoritarismo do chefe, a desconfianga, a pressao
com exigéncias e cobrancas, a sobrecarga de trabalho, relagdes problematicas com clientes, o
cumprimento do horério de trabalho, a monotonia das tarefas, o mal humor dos colegas de
trabalho, a falta de perspectiva de progresso profissional e a insatisfacdo pessoal
(CHIAVENATO, 2010).

“O stress ocupacional encontra-se presente em praticamente todos os contextos de
trabalho e nos mais diversos niveis da estrutura organizacional” (SANT’ANNA; KILIMNIK,
2011, apud BCHECHE; KILIMNIK, 2015, p. 101), porém ao individuo € permitido buscar se
afastar de uma determinada situacdo que lhe cause muito stress ou tentar minimizar o nivel e a
influéncia de um fator de pressao sobre ele (BCHECHE; KILIMNIK, 2015).

Couto (1987, apud BCHECHE; KILIMNIK, 2015) afirma que os principais fatores de
pressdo estdo conectados a urgéncia com que as tarefas sao impostas; a md administracdo do
tempo ligado a uma série de exigéncias; o excesso de centralizacao das atividades, gerando um
aumento da responsabilidade; a auséncia de controle efetivo sobre os processos; e o excesso de
investimento na imagem.

Todavia,

O estresse ndo € necessariamente disfuncional. Algumas pessoas trabalham bem sob
pequena pressdo e sdo mais produtivas em uma abordagem de cobranga de metas.
Outras buscam incessantemente mais produtividade ou um melhor trabalho. Um nivel
modesto de estresse conduz a maior criatividade quando uma situagdo competitiva
requer novas ideias e solugdes. Como regra geral, muitas pessoas ndo se preocupam
com uma pequena pressao desde que ela possa conduzir a consequéncias desejadas ou
resultados positivos. (CHIAVENATO, 2010, p. 473)

Bowditch e Buono (2004, p. 248) concordam com esta afirmac¢do quando dizem que
“niveis moderados de stress podem reforcar o interesse de uma pessoa, o esforco que ela
empenha e [...] o desempenho, o crescimento e o desenvolvimento”. Os autores afirmam ainda
que cada pessoa tem uma capacidade para lidar com o stress, sendo assim um fator muito
estressante para uma pessoa pode ndo ser considerado tdo estressante para outra pessoa.

O stress possui dois componentes distintos, conforme exposto por Fila, Eatough e
Griffeth (2015): o primeiro sdo os estressores, isto €, “estimulos situacionais externos que
requerem respostas adaptativas dos funcionérios”, como a carga de trabalho, falta de controle,
restri¢des organizacionais, conflito do papel (quando o trabalhador assume as demandas de dois
ou mais membros da organizacdo) e ambiguidade do papel (quando o trabalhador nao sabe

quais sdo as expectativas para ele); o segundo fator sdo as tensoes, que sdo “uma ampla gama



29

de reacdes negativas e prejudiciais que os funciondrios podem ter em consequéncia dos
estressores a que sao submetidos”.

Bowditch e Buono (2004, p. 248) expde que os estressantes sdo uma série de fatores
ambientais que causam o stress, € que aqueles relacionados ao trabalho podem acontecer em
diferentes niveis organizacionais, incluindo: (1) os intrinsecos ao trabalho (como os conflitos
de papéis, ambiguidade, sobrecarga, falta de controle); (2) os associados com a estrutura e o
controle da organizaciao (como a burocracia, politicas rigidas); (3) os relacionados ao sistema
de recompensas e feedback (envolvendo as preocupacdes com igualdade e imparcialidade);
(4) os associados com as preocupacoes de recursos humanos a respeito de treinamento,
desenvolvimento e progresso profissional; e (5) os ligados as relacdes de lideranca.

Dantas, Rodrigues e Nascimento (2009, apud DANTAS, 2015) enumeram algumas das
possiveis consequéncias do stress: reagdes psicoldgicas, como ansiedade, depressao ou histeria;
reacoes fisiolégicas, como doengas de todos o0s 6rgdos; reacdes comportamentais, como uso de
téxicos, conflitos, alteracdes do estilo de vida e habitos de conduta; comprometimento da
qualidade de vida; problemas para a sociedade com repercussdes financeiras e sociais.

Regis Filho (1998, apud DANTAS, 2015) cita as seguintes sequelas: insOnia, sonoléncia
excessiva (hipersonia), perturbacdo do humor, aumento dos erros, problemas familiares; que
podem evoluir para doencas gastrointestinais e cardiovasculares, abuso de substancias,
depressao, fadigas, etc.

“O stress ocupacional € considerado um dos maiores ‘vildes’ em termos de saide mental,
pois, quando apresentado de forma crdnica, pode evoluir para a Sindrome de Burnout” (SOUZA
et al., 2009, apud KRISTENSEN et al., 2015, p. 142). “O Burnout é [...] a sindrome da
desisténcia, na qual o individuo deixa de investir em seu trabalho e nas relagdes afetivas que
dele decorrem ao perceber-se incapaz de lidar e de envolver-se emocionalmente com o mesmo”
(CODO; VASQUES-MENEZES, 1999, apud KRISTENSEN et al, 2015, p. 143).

Os sintomas desta sindrome sdo a desatencao, negligéncia, cinismo, falta de empatia e
hostilidade (CARVALHO; MALAGRIS, 2007, apud DANTAS, 2015).

Segundo Kristensen et al. (2015), a Sindrome de Burnout possui 3 dimensdes: exaustao
emocional, referente a diminui¢ao ou auséncia de energia, esgotamento emocional, sentimento
de frustracdo e tensdo; despersonalizacio, traduzida como uma forma indiferente e impessoal
de tratar outras pessoas e aspectos do trabalho; e baixa realizagdo profissional, relativa a
propensdo de fazer uma autoavaliacdo negativa, com infelicidade e insatisfacdo a respeito do

seu progresso profissional.
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“O esgotamento [...] se caracteriza pela deterioracdo do desempenho e um nivel de
energia em declinio, devido ao efeito cumulativo de pressoes didrias continuas” (BOWDITCH;
BUONO, 2004, p. 249). Os resultados deste esgotamento s@o que o funciondrio perde seu
entusiasmo; se sente desanimado e impotente; desenvolve uma imagem propria negativa; se
sente exausto fisica e mentalmente; e seus niveis anteriores de envolvimento, seriedade e
responsabilidade sdo substituidos pela rotina e indiferenca.

Sant’ Anna e Kilimnik (2011, apud BCHECHE; KILIMNIK, 2015, p. 102) concluem que
“para se estabelecerem niveis aceitdveis de qualidade de vida no trabalho, € preciso, antes de
tudo, gerenciar o estresse e suas manifestacdes negativas”.

Dantas (2015) determina alguns aspectos que podem melhorar a relacio no ambiente de
trabalho dos médicos, porém podemos adapta-los para todos os trabalhadores, sdo eles:

a. Respeitar e valorizar a vida e a saide do trabalhador, priorizando as ac¢des de satde e

seguranca nos seus ambientes de trabalho, como o Programa de Controle Médico em
Saude Ocupacional — PCMSO, o Programa de Riscos Ocupacionais — PPRA, e
Programas de Administracao/Controle de Stress na Vida e no Ambiente de Trabalho;

b. A concepcao de tempo de trabalho precisa estar organizada de modo a permitir o tempo
livre para descanso e lazer;

c. Permitir ao trabalhador a sua propria realizacdo pessoal enquanto executa suas tarefas,
atentando para as condicdes para o desenvolvimento do trabalho, como capacitacio e
atualizacdo continuada, recursos necessarios para a execucdo das atividades, e o
equilibrio entre o tempo disponivel e a carga de trabalho;

d. E preciso conhecer e respeitar as possibilidades e limites individuais, independente dos
padrdes de producio e de limites de carga hordria. E necessério estar ciente da real

capacidade de trabalho do individuo.

2.3.2 Seguranca do Trabalho

Thelan, Ledgerwood e Walters (1985, apud CHIAVENATO, 2010) conceituam a
seguranca do trabalho como um “conjunto de medidas de ordem técnica, educacional, médica
e psicoldgica utilizadas para prevenir acidentes, quer eliminando as condi¢Oes inseguras do
ambiente, quer instruindo ou convencendo as pessoas de préticas preventivas”.

Chiavenato (2010) divide a seguranca do trabalho em 3 dreas principais: prevencao de

acidentes, prevenc¢ao de incéndios e prevencao de roubos. Marras (2000), por sua vez, expoe
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que a seguranca do trabalho possui como preocupacao fundamental a prevenc¢do de acidentes e
a eliminacdo das causas destes acidentes.

Os programas de seguranca do trabalho devem ter finalidade profildtica, prevenindo
através da minimizacao dos riscos de acidente (CHIAVENATO, 2010). Para Limongi-Franca
(2003, p. 38) o objetivo do PPRA (Programa de Prevenc¢do de Acidentes) € a

Preservacdo da integridade do trabalhador [...], por meio de agdes que eliminem,
neutralizem ou reduzam as agressdes dos locais de trabalho que possuam agentes
ambientais acima dos limites de tolerdncias estabelecidos, nacional e
internacionalmente, como adequados, que possam, portanto, gerar doencas nos
trabalhadores.

Esta fungdo € regida pela CLT, que dispde como obrigatdria para organizacdes que se
enquadrem no quadro I da Norma Regulamentadora 5, do MTE, em conformidade com sua
atividade econdmica e o nimero de empregados, a criagdo de uma Comissdo Interna de
Prevencdao de Acidentes — CIPA. A comissdao deve ser formada por representantes do
empregador e dos empregados e ter como objetivo principal a conscientizacao do trabalhador
de proteger a sua vida e a de seus colegas através de acdes mais seguras e da preocupagdo em
descobrir as condi¢des inseguras que possam provocar acidentes (MARRAS, 2000).

Este objetivo principal € baseado na realidade de que os acidentes sdo causados por um
ato inseguro (em 90% dos casos), isto €, o acidente foi provocado por um trabalhador por
excesso de confianga, cansacgo, preocupacgdo, falta de experiéncia ou inadaptacio ao trabalho,
levando a um movimento errado, um deslize; ou por uma condi¢do insegura, quando uma
situac@o provoca o acidente, e ndo o trabalhador, como nos casos de equipamentos em mas
condic¢des de uso, etc. (MARRAS, 2000), Chiavenato (2010) considera que a programacgao de
trabalho prolongado e o clima psicoldgico do ambiente de trabalho também se enquadram nas
condi¢des inseguras.

Marras (2000) afirma que os acidentes podem trazer como consequéncias imediatas:

a. Para o trabalhador — o sofrimento fisico, a incapacidade para o trabalho e o desamparo

a familia do trabalhador;

b. Para a empresa — custos com primeiros socorros, desgaste da imagem, perda de tempo
dos demais funciondrios que ajudaram a socorrer o acidentado, danos nos
equipamentos e/ou materiais;

c. Para a sociedade — perda temporéria ou permanente de um elemento da populagao
economicamente ativa, aumento do custo de vida, maior valor de taxas e impostos de

seguros, maior gasto com saude.
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2.4 Qualidade de Vida no Trabalho

Limongi-Franga (2003, p. 22) afirma que “o tema Qualidade de Vida no Trabalho tem
sido tratado como um leque amplo e, geralmente, confuso”. Nesta etapa serdo explorados o
histérico, as escolas de pensamento, os conceitos, os modelos e outros elementos deste tema, a

fim de reunir os diversos pontos de vista dos autores.

2.4.1 Historico

O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi utilizado pela primeira vez em 1950,
por Eric Trist e seus colaboradores para o tratamento de questdes referentes a relacio entre
organizacdo, individuo e trabalho. Porém, sé em 1970 este conceito ganhou forca e passou a
ser melhor estudado, por influéncia do modelo de gestao aplicado nas empresas japonesas,

como o Toyotismo, sendo os precursores da discussdo Juran e Deming, gurus da qualidade.

A énfase original [...] foi influenciada pela preocupagdo da sociedade norte-americana
[...] em relacdo aos efeitos do emprego na saide e no bem-estar geral dos
trabalhadores, e com as maneiras de se melhorar a experiéncia de uma pessoa no
trabalho (BOWDITCH; BUONO, 2004, p. 206).

Na tabela 2 podemos ver a evolu¢do da QVT, de acordo com Nadler e Lawer (1983):

Tabela 2 — Evolucao do conceito de QVT
Concepcoes evolutivas da QVT Caracteristicas ou Visao
Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-
se como melhorar a qualidade de vida no

1. QVT como uma variavel

(1959 a 1972) trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado
2. QVT como uma abordagem organizacional; mas, ao mesmo tempo,
(1969 a 1974) buscava-se trazer melhorias tanto ao

empregado como a diregao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho
e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sindnimo de
grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas com
integracao social e técnica.

Declaracao ideoldgica sobre a natureza do
4. QVT como um movimento trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a
(1975 a 1980) organizagdo. Os termos "administragcdo
participativa" e "democracia industrial" eram

3. QVT como um método
(1972 a 1975)




33

frequentemente  ditos como ideais do
movimento de QVT.

5. QVT como tudo
(1979 a 1982)

Como panaceia contra a competi¢do
estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas
e outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada
(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passard de um
"modismo" passageiro.

Fonte: FERNANDES, 1996.

2.4.2 Escolas de Pensamento

Foram propostas por Limongi-Franca (2003) algumas escolas de pensamento que visam

agrupar as dimensdes sob as quais este tema € abordado, sdo elas:

a. Escola Socioeconomica — esta escola trata da QVT do ponto de vista das novas

relagdes de trabalho, surgidas na era da globalizacdo, e de seus paradoxos. Com a
globaliza¢do surgem novas tendéncias que refletem na seguranca, na saide e nas
expectativas dos trabalhadores, como, por exemplo, o trabalho a distancia. Com o
avanco da tecnologia sdo criados equipamentos de protecdo mais seguros e surgem
mais estudos e solucdes na drea da medicina preventiva. Devido a estas mudancas, sdo

necessarios novas teorias, conceitos e interpretacdes na area das ciéncias sociais.

b. Escola Organizacional — refere-se a QVT do angulo do local de producdo, reconhece

que as relacdes de trabalho, suas préticas e valores nascem de experiéncias no chao de
fabrica, dos processos de controle da produgdo, dos tempos e movimentos. Taylor € a
referéncia dessa escola, porém o primeiro autor que fundamentou um conjunto de
critérios do ponto de vista organizacional foi Walton, em 1975. Atualmente os autores
Fernandes e Rodrigues destacam-se com o0s principais autores da escola
organizacional. Seguem as principais contribuicdes desta escola, de acordo com
Limongi-Franca (2003):

b.1 — Expansdo dos processos de qualidade e produtividade para o de qualidade
pessoal;

b.2 — Politica de gestao de pessoas - valorizacao e capacitagao;

b.3 — Marketing — imagem corporativa € comunicagdo interna;

b.4 — Tempo livre - desenvolvimento cultural, hibitos de lazer e esporte;

b.5 — Risco e desafio como fatores de motivagao e comprometimento.
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c. Escola Condicao Humana no Trabalho — toda pessoa € vista como um complexo
biopsicossocial, ou seja, tem dimensdes bioldgicas, psicolégicas e sociais — este
conceito provém da medicina psicossomadtica, que aborda o ser humano com uma visao
holistica — e os fatores psicossociais sdo fundamentais para a anélise da saude e da
doenca da sociedade moderna. Lipowski foi o precursor desta escola.

c.1 — Dimensao bioldgica — trata das caracteristicas fisicas do individuo, adquiridas no
seu nascimento;

¢.2 — Dimensao Psicoldgica — trata dos processos afetivos, emocionais e de raciocinio
que formam a personalidade de cada individuo e seu modo de perceber e posicionar-
se perante os outros individuos e as circunstincias da vida;

¢.3 — Dimensao social — refere-se aos valores socioecondmicos, a cultura, as crengas,
a familia e outras organizacdes sociais, a comunidade em que vive, a0 meio ambiente
e a localizacdo geogréfica.

Com base nesta escola foi desenvolvido o seguinte conceito de QVT: “a percep¢ao do
individuo sobre sua posicdo na vida, no contexto da cultura e do sistema de valores
nos quais ele vive e em relagdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e

preocupacdes” (WHOQOL GROUP, 1998, apud LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 27).

2.4.3 Conceitos

De acordo com Maximiano (2007), o conceito da QVT baseia-se em uma visdo integral
(holistica) da pessoa, chamado de enfoque biopsicossocial, onde a saiide ndo € apenas a
auséncia de doencgas, mas também o completo bem-estar bioldgico, psicoldgico e social,
defini¢do esta adotada pela Organizacdo Mundial de Satide; e em uma visdo ética, que procura
identificar, eliminar ou, a0 menos, minimizar, 0s riscos ocupacionais, como a seguranga do
ambiente fisico, o controle do esforco fisico e mental exigido para cada atividade, e a forma de
gerenciar situagdes de crise que prejudiquem a capacidade de manter os saldrios e empregos.

O termo Bem-Estar é compreendido por Nunes (2009, apud BCHECHE; KILIMNIK,
2015, p. 100) como “[...] um estado dinamico de sauide, no qual o individuo progride em direcao
a um nivel elevado de funcionalidade, atingindo um equilibrio 6timo entre um meio externo e
interno”. Paschoal (2008, apud BCHECHE; KILIMNIK, 2015, p. 100) conceitua o bem-estar
ocupacional como sendo “[...] a prevaléncia de emogdes positivas no trabalho e a percepcao do

individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus potenciais e avanca no alcance
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de suas metas”. O termo bem-estar ocupacional engloba os fatores ergondmicos, de qualidade
de vida e de pressdo no trabalho.

Para a prevencdo de problemas de saide, algumas empresas adotam programas de bem-
estar, que visam a reduca@o dos custos e a melhoria do padrio de saide de seus colaboradores.
Segundo Chiavenato (2010), um programa de bem-estar possui, normalmente, trés
componentes: Ajudar os funciondrios na identificacdo de riscos potenciais a saude, educéd-los a
respeito destes e encoraji-los a mudar o seu estilo de vida através da boa alimentagio, atividade
fisica e monitoramento da sadde.

Com base nos conceitos acima, podemos entender a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) como sendo a ‘“gestdo [...] de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicologicos que
afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e
na produtividade da empresa” (FERNANDES, 1996). Sant’anna e Kilimnik (2011, apud
BCHECHE; KILIMNIK, 2015, p. 102) conceituam a QVT como “[...] um instrumento, que tem
como objetivo propiciar uma maior humanizac¢do do trabalho, o aumento do bem-estar dos
trabalhadores, e uma maior participacdo dos mesmos nas decisdes e problemas do trabalho”. J&
Limongi-Franca (1997, apud BCHECHE; KILIMNIK, 2015, p. 102) afirma que a QVT € “um
conjunto das acdes de uma empresa que envolvem a implantacdo de melhorias e inovagdes
gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho”.

Chiavenato (2010) afirma que a QVT representa o grau em que os membros da
organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na
organizacao.

Prestes Rosa (1998, apud LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 40) aponta a Qualidade de Vida
como

A busca continua da melhoria dos processos de trabalho, os quais precisam ser
construidos ndo s6 para incorporar as novas tecnologias como para aproveitar o
potencial humano, individual e em equipe. No contexto empresarial ela se insere na
qualidade organizacional, no repensar continuo da Empresa.

Apesar dos conceitos dos autores serem bem distintos, € possivel concluir que todos tém
pontos em comum, como o foco na humanizacao do trabalho e na conciliacdo dos objetivos dos
individuos e da organizacdao (BCHECHE; KILIMNIK, 2015).

Segundo Nurick (apud BOWDITCH; BUONO, 2004, p. 208) os conceitos “parecem se
agregar em 4 dominios distintos, porém relacionados”. Estes dominios enquadram a QVT
como:

a. uma filosofia, com valores e suposi¢cdes implicitas, colaborativas, humanisticas e

igualitdrias por natureza;
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b. um conjunto de estruturas e métodos para a mudanga organizacional;

c. um conjunto de processos humanos (participacdo dos empregados na solucdo de

problemas e na tomada de decisdes, maior competéncia interpessoal) funcionando,

resultante de uma mudanca planejada;

d. um conjunto de resultados que podem ser acompanhados e avaliados.

Conforme Chiavenato (2010), compde a QVT os aspectos intrinsecos do cargo (seu
contedido) e os aspectos extrinsecos do cargo (seu contexto). O autor ressalta ainda que a QVT
afetas as atitudes pessoais e os comportamentos relevantes para a produtividade do individuo
ou do grupo, tais quais: motivacao para o trabalho, adaptabilidade a mudancas no ambiente de
trabalho, criatividade e vontade de inovar e aceitar mudangas e agregar valor a organizacgao.

Guest (1979, apud VIEIRA, 1996, p. 38-39) define QVT como

Um processo pelo qual uma organizacdo tenta revelar o potencial criativo de seu
pessoal, envolvendo-os em decisdes que afetam suas vidas no trabalho. Uma
caracteristica marcante do processo € que seus objetivos ndo sdo simplesmente
extrinsecos, focando melhora da produtividade e eficiéncia em si; eles também sao
intrinsecos no que diz respeito ao que o trabalhador vé como fins de autorrealiza¢do
e autoengradecimento.

Boas e Marin (2015) afirmam que o conceito de QVT abrange dois aspectos principais:
os fatores (determinantes da QVT) e os indicadores (componentes da QVT).

Um fator da QVT € a carga de trabalho: a sub-carga e a sobrecarga podem causar fadiga,
e esta tem como consequéncia deficiéncias na motivacao e no desempenho, problemas de saudde,
bem-estar e seguranca (ZOHAR; TZISCHINSKI; EPSTEIN, 2003; ¢ HANCOCK E
VERWEY, 1997, apud BOAS E MARIN, 2015); outro fator ¢ o nimero de horas
trabalhadas: o desequilibrio entre a vida privada e a vida profissional, devido ao excesso de
horas trabalhadas, causa stress e prejudica assim a QVT (BOAS; MARIN, 2015); Chiavenato
(2010) também cita o desempenho no cargo ¢ o clima organizacional como fatores
determinantes da QVT.

Entre os indicadores, ou componentes da QVT, vale destacar: o stress relacionado ao
trabalho; comprometimento com o trabalho e o bem-estar psicoldgico.

A QVT esta diretamente relacionada a satisfagdo do trabalhador e a sua motivagdo para
produzir, e com isso, aumentar a competitividade da organiza¢do. Como as empresas t€ém que
ser constantemente competitivas no mercado global, s6 atingirdo suas metas de produtividade
através do comprometimento dos empregados, proveniente de sua satisfacdo com o trabalho.
Quando o fator humano nao € levado em conta, o desempenho do cliente interno (empregado)

¢ comprometido pelos baixos niveis de satisfacdo, afetando o atendimento as exigé€ncias do
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cliente externo, o que inviabiliza as estratégias voltadas para a melhoria da qualidade dos

produtos e servicos (FERNANDES, 1996).

Figura 4 - Qualidade de vida no trabalho

Fatores de Motivacao
(conteudo do cargo)

Fatores de Satisfagdo
(ambiente de trabalho)

Qualidade de Vida no Trabalho
(enfoque biopsicossocial)

Fonte: MAXIMIANO (2007)

Maximiano (2007) ressalta, porém, que além da satisfacao do trabalhador, de modo geral,
€ necessdrio dar atencao especial ao stress, pois as atividades que requerem exaustivo esfor¢o
fisico ou que sdo realizadas em ambientes de grande tensdo, produzem efeitos psicoldgicos
negativos, mesmo que o trabalhador esteja fisicamente sauddvel. O stress € fruto do
desequilibrio entre as exigéncias da tarefa e a capacidade do individuo que as realiza, e resulta
em diversos graus de incerteza, conflito e sensacdo de desamparo.

A tensdo € um acontecimento habitual e faz parte da vida das pessoas, o nivel correto de
tensdo € um dos fatores da qualidade de vida, porém a tensdo excessiva gera prejuizos na fungao
motora e outras perdas cognitivas (COUTO, 2007, apud BCHECHE; KILIMNIK, 2015).

Bcheche e Kilimnik (2015) afirmam que:

O trabalhador, na atualidade, é submetido a cobrancas crescentes de desempenho e
produtividade diante de um mercado cada vez mais competitivo. Para responder as
demandas estabelecidas, o trabalho é desempenhado muitas vezes as custas da
integridade fisica e mental do trabalhador. Consequentemente, desordens corporais e
metabdlicas sinalizam e manifestam as sobrecargas que os individuos sofrem
frequentemente no ambiente de trabalho (BCHECHE; KILIMNIK, 2015, p. 99).

Existe atualmente grande preocupacdo com a relacdo entre trabalho e o bem-estar do
trabalhador, porém observa-se que a &nfase ndo estd no atendimento a trabalhadores que
apresentam doengas ocupacionais, mas na prevengao destas, no desenvolvimento da QVT e na
constru¢ao de um ambiente, que seja propicio a produtividade das pessoas e a sua realizacdo.

Os problemas ligados a insatisfacao no trabalho, classificado por Herzberg como fatores

higi€nicos, t€ém consequéncias que geram o aumento do absenteismo, a diminuicdo do
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rendimento, a alta rotatividade dos trabalhadores, reclamacdes frequentes e doencas
psicossomdticas, causadas principalmente pelo estresse ocupacional. Estas repercussdes na
satide fisica e mental dos trabalhadores causam a queda da rentabilidade empresarial. “E notério
que as doengas ocupacionais geram custos e, consequentemente, trazem danos para as
organizacdes. Da mesma maneira, sabe-se que a melhoria na saide e seguranca pode trazer
vantagens econdmicas para as empresas, para os trabalhadores e para a sociedade” (BCHECHE,;
KILIMNIK, 2015, p. 99).

Sao necessdrias inovacgdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais com o fito de promover
a saude e o bem-estar do trabalhador; investir no trabalhador ajuda a aumentar a produtividade
e o diferencial competitivo da organizacdo (OLIVIA, 2008, apud BECHECHE; KILIMNIK,
2015).

Marques (1996, apud LIMONGI-FRANCA, 2003) declara que

Um dos fatores mais essenciais para assegurar a produtividade dos Recursos
Humanos, sem divida alguma, € a garantia da plena satide e vitalidade. Os programas
de qualidade de vida mudam o comportamento, atuam preventivamente, reduzem
custos e contribuem para atrair ou reter colaboradores. Ao elegermos SAUDE e
VITALIDADE como fatores essenciais para a produtividade, tinhamos em mente que
a chave do desenvolvimento e o crescimento das organizacdes, e indiretamente da
produtividade, estd na capacidade cerebral dos Recursos Humanos. Em outras
palavras, a capacidade de iniciativa, a competéncia profissional, a inventividade, a
autodisciplina e o pensamento estratégico — o hdbito de agir no presente, tendo em
vista o futuro — estdio diretamente ligados as condi¢des de saude e educacdo de cada
um.

Atualmente, as organizagdes vém adotando cada vez mais programas de promocdo de
saude e qualidade de vida. Os dirigentes inclusive t€ém-se preocupado com os habitos ruins dos
profissionais, como fumo, dlcool, dietas inadequadas, etc., devido a estes hdbitos gerarem para
a empresa maior absenteismo e queda de produtividade, além de stress e doencgas para o
profissional (KARCH, 2000, apud LIMONGI-FRANCA, 2003).

Limongi-Franga (2003, p. 99) declara que um desafio da organizagdo moderna é o de

Conciliar uma producio enxuta e flexivel com programas de qualidade de vida, de
maneira a reduzir o medo do trabalhador de perder seu emprego, adequando o
ambiente de trabalho a nova realidade, cada dia mais dindmica, € vencendo as
contradi¢des de um ambiente incerto, porém rico em oportunidades com a gestao de
competéncias e os programas de qualidade de vida.

A autora alega que a busca de respostas para este desafio abrange o estimulo a maior
integracdo entre os trabalhadores; os programas de qualidade de vida; o gerenciamento de
informacdes, de modo a permitir seu maior fluxo; a capacitacdo e atualizacdo dos trabalhadores;

e a atuacao da empresa em programas de responsabilidade social. Desse modo a empresa teria
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uma estrutura de trabalho cooperativo e versatil, com ampla possibilidade de agregar talentos,
e seria menos formal e menos rigida (LIMONGI-FRANCA, 2003).

Chiavenato (2010) identifica duas posi¢des antagdnicas a respeito da QVT: de um lado
as reivindicagdes dos colaboradores quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho, e de outro, o
interesse das organizacdes quanto aos seus efeitos potenciadores sobre a produtividade e a

qualidade.

Se adotarmos a postura ganha/ganha, [...] poderemos experimentar e comprovar,
através de resultados préticos, que preocupar-se e cuidar [...] da saide e bem-estar das
pessoas ndo impede a produtividade e o lucro, pelo contrario. Tal atitude funciona
como alavanca para estes resultados [...]. (CANETE, 1996, p- 94)

O autor destaca ainda alguns fatores como componentes da Qualidade de Vida no

Trabalho:

a. A satisfacdo com o trabalho executado;

b. As possibilidades de futuro na organizacao;

c. O reconhecimento pelos resultados alcangados;

d. O salério percebido;

e. Os beneficios auferidos;

f. O relacionamento humano dentro da organizagao;

g. O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;

h. A liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisoes;

— o

A possibilidade de estar engajado e de participar ativamente.

Limongi-Franca (2007) afirma que a QVT envolve desde os cuidados médicos
estabelecidos pela legislacao de saide e seguranca, até a motivagdo, questdes que remetem a
discussio a respeito das condicdes de vida e bem-estar do trabalhador.

Bowditch e Buono (2004) estabelecem os seguintes aspectos operacionais da QVT:

a. Tomada de decisdes participativa e envolvimento das pessoas nos diversos niveis da

hierarquia da organizacdo — este é considerado, pelos autores, o aspecto operacional

central;

b. Reestruturacdo da natureza do trabalho realizado e do local de trabalho — de modo a

tornar o trabalho compativel com as necessidades do individuo e com as estruturas sociais

presentes no ambiente de trabalho;

c. Estrutura de recompensas — busca de maneiras inovadoras de recompensar o esfor¢o

do empregado.
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S@o aspectos do trabalho que podem provocar efeitos na saide e no bem-estar: a
oportunidade de interagir com os colegas durante e apds o trabalho e durante os intervalos, o
tamanho e a coesao do grupo de trabalho, o reconhecimento do desempenho do trabalhador, o
suporte social, a carga de trabalho igualitdria, a participacao na tomada de decisdes, o feedback
da supervisdo, e o acesso e contato com a supervisio (CARVALHO; GONCALVES;
GUTIERREZ, 2006).

2.4.4 Modelos de QVT

Existem diversos modelos de QVT, destaco os de Walton, Davis & Werther, Hackman e

Oldhan, e de Nadler e Lawler.

2.4.4.1 Modelo de Walton

O modelo de Walton é considerado por muitos autores como o0 mais abrangente e
completo, por esta razdo é comumente utilizado com base para as pesquisas na drea de QVT.

A “expressao Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para descrever
certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do
avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico” (WALTON, 1973, apud
RODRIGUES, 1994, p. 81).

Walton (1973) procurou “identificar os fatores e dimensdes que afetam de maneira mais
significativa o trabalhador na situagdo de trabalho. [...] o autor considera que, dependendo do
contexto, novos grupos de critérios diferenciados poderdo ser gerados” (VIEIRA, 1996, p. 43).

Estes se dividem em oito categorias conceituais, assim descritas:

a. Compensacao justa e adequada: Chiavenato (2010) explica que este fator depende

da adequacdo da remuneracdo ao trabalho que a pessoa realiza; da equidade interna
(relagdo com as remuneracdes dentro da organizacdo); da equidade externa (equilibrio
com as remuneragdes do mercado de trabalho); e se a renda € suficiente quando
comparada com os padrdes sociais determinados ou subjetivos do empregado.
Segundo Walton (1973), ndo hd nenhum consenso em padrdes objetivos ou subjetivos
para julgar a compensacdo adequada, afirmando serem questdes parcialmente
ideoldgicas. A avaliacdo do trabalho especifica relacionamentos entre o pagamento e
os fatores tais como a responsabilidade requerida, treinamento do trabalho e a

nocividade de condicdes de funcionamento. Por outro lado, a compensacgdo justa pode
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estar associada a capacidade de pagar (empresas mais lucrativas deveriam pagar mais)
e também quando mudangas nas formas de trabalhar ocasionam aumento de
produtividade (€ justo que os ganhos obtidos sejam divididos com os funciondrios
envolvidos).

Condicoes de seguranca e saide no trabalho: envolvem varidveis como horas
razodveis de trabalho, pagamento de horas extras requeridas, condi¢des fisicas do
trabalho que minimizem os riscos de doencas relacionadas ao trabalho e acidentes de
trabalho, imposicao de limite de idade quando o trabalho € potencialmente destrutivo
para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima de uma certa idade.

Utilizacao e desenvolvimento de capacidades: Cinco varidveis sdo necessdrias para
que haja este desenvolvimento, afetando a participacdo, a autoestima e mudancas no
trabalho:

- autonomia - quando o trabalho permite a autonomia e autocontrole das atividades;
- habilidades muiltiplas - quando o trabalho permite o empregado usar suas
habilidades variadas;

- informacdo e perspectiva - estd relacionada a obtencdo de informagdes
significativas sobre o processo total do trabalho e os resultados de sua prépria agao, tal
que permita o funciondrio apreciar a relevancia e as consequéncias destas acdes;

- tarefas completas: se o trabalho envolve uma tarefa completa ou € apenas uma parte
significativa desta; e,

- planejamento: se o trabalho envolve o planejamento e implementagdo do préprio
trabalho.

Oportunidades de crescimento e seguranca continuados: Referem-se a
oportunidade de carreira no emprego, como:

- desenvolvimento;

- aplicacao futura - a expectativa de utilizar conhecimentos avangcados ou novos
conhecimentos e habilidades em futuros trabalhos;

- oportunidades de progresso - disponibilidade de oportunidades de avancar em
termos organizacionais ou de carreira; e,

- seguranca - emprego ou renda segura associada ao trabalho.

Integracao social na organizacao do trabalho: Segundo Walton (1973, p.15), “desde
que o trabalho e a carreira sdo perseguidos tipicamente dentro da estrutura de
organizacdes sociais, a natureza de relacionamentos pessoais transforma-se numa

outra dimensdo importante da qualidade da vida no trabalho”. Bowditch e Buono
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(2004, p. 207) atestam que “‘a possibilidade de um empregado alcancgar a identidade
pessoal e a autoestima € fortemente influenciada por atributos do ambiente de
trabalho”. Os seguintes atributos sao considerados:

- auséncia de preconceitos - aceitacio do trabalhador por suas habilidades,
capacidade e potencial independente de raga, sexo, credo, nacionalidade, estilo de vida
ou aparéncia fisica;

- igualitarismo - auséncia de divisdo de classes dentro da organizacdo em termos de
status traduzido por simbolos e/ou por estrutura hierdrquica ingreme;

- mobilidade - mobilidade ascendente como, por exemplo, empregados com potencial
que poderiam se qualificar para niveis mais elevados;

- grupos preliminares de apoio - grupos caracterizados pela ajuda reciproca,
sustentacdo s6cio emocional e afirmacao da singularidade de cada individuo;

- senso comunitario - extensido do senso comunitario além dos grupos de trabalho; e,
- abertura interpessoal - forma com que os membros da organizacio relatam entre si
suas ideias e sentimentos.

Constitucionalismo: estd relacionado aos direitos e deveres que um membro da
organizacdo tem quando é afetado por alguma decisdo tomada em relacdo a seus
interesses ou sobre seu status na organizacao, € a maneira como ele pode se proteger.
Os seguintes aspectos sdo elementos chaves para garantir o constitucionalismo:

- privacidade - direito de privacidade pessoal, por exemplo, ndo revelando
informacdes do comportamento do empregado fora do trabalho ou de membros da sua
familia;

- liberdade de expressao - direito de discordar abertamente da visdo de seus
superiores, sem medo de represalias;

- equidade - direito a tratamento igual em todos os aspectos, incluindo sistema de
compensagdo, premiagdes e seguranga no emprego; e,

- processo justo - uso da lei em caso de problemas no emprego, privacidade,
procedimentos de processos e apelacoes.

O trabalho e o espaco total de vida: o trabalho niao deve absorver todo o tempo do
trabalhador em detrimento de sua vida particular, de seu lazer e atividades
comunitarias.

A relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma atividade social
que traga orgulho para a pessoa em participar da organiza¢do. A organizacdo deve ter

uma imagem e atuacao perante a sociedade, responsabilidade social, e pelos produtos
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e servigos oferecidos, préticas de emprego, regras bem definidas de funcionamento e
de administracdo eficiente. “As organizacdes que nao agem de um modo socialmente
responsdvel fazem com que muitos de seus funciondrios depreciem o valor de seu
trabalho e suas carreiras, o que por sua vez ird afetar a autoestima de cada um”

(BOWDITCH; BUONO, 2004, p. 208).

2.4.4.2 Modelo de Davis e Werther

O modelo de Davis e Werther (1983) baseia-se em trés grupos de elementos:

a. Elementos organizacionais: referem-se a especializacio, as praticas e ao fluxo do
trabalho. Estd relacionado a busca da eficiéncia; sendo esta alcangada a partir da
especializa¢do na racionalizacdo da producdo. A abordagem mecanicista, o fluxo de
trabalho e as praticas de trabalho sdo os métodos para andlise da especializagdo. A
abordagem mecanicista tenta identificar cada tarefa em um cargo dispondo-as de
maneira a minimizar o tempo e o esforco dos trabalhadores. O fluxo de trabalho é
influenciado pela natureza do produto ou servigo. As prdticas sdo as maneiras
determinadas para realizacao do trabalho.

b. Elementos Ambientais: S3o as condi¢cdes externas a organizacdo, as potencialidades
(habilidades), as disponibilidades e as expectativas sociais. O fator habilidade deve ser
considerado importante para que o cargo nao seja dimensionado acima ou abaixo das
aspiracdes profissionais do trabalhador.

c. Elementos comportamentais: Sao as necessidades de alto nivel dos funciondrios.
Estas necessidades estdo relacionadas com a autonomia, variedade de habilidades,
feedback, valorizagao do cargo, etc. A autonomia refere-se a responsabilidade pelo
trabalho; a variedade de habilidades refere-se ao uso das diferentes capacidades, o
feedback esté relacionada as informacdes sobre o desempenho, e a identidade da tarefa
estd relacionado a entender e executar o todo do trabalho.

Para Davis e Werther (1983), fatores como supervisao, condi¢des de trabalho, pagamento,
beneficios e projeto de cargo influenciam a QVT. Sendo o trabalhador mais envolvido pela
natureza do cargo. Entdo, o projeto de cargos por estes autores se divide em trés niveis:
Organizacional, Ambiental e Comportamental. O objetivo destes autores é chegar a cargos
produtivos e satisfatérios que trariam uma vida no trabalho de alta qualidade (RODRIGUES,

1998).
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2.4.4.3 Modelo de Hackman e Oldham

Este modelo propde que resultados positivos pessoais € do trabalho (alta motivacao
interna, alta satisfacdo no trabalho, desempenho de alta qualidade, e baixo turnover e
absenteismo) sdo obtidos quando trés ‘“‘estados psicolégicos criticos” (percepcdo da
significancia do trabalho — é o grau em que o individuo percebe seu trabalho como valioso e
significativo; percepcdo da responsabilidade pelos resultados; e conhecimento dos reais
resultados do trabalho) estdo presentes para um certo trabalhador (VIEIRA, 1996).

Segundo o modelo de Hackman e Oldham (1975), os estados psicolégicos criticos sdo
criados pela presenca de cinco dimensdes basicas do trabalho, descritas da seguinte forma:

a. Variedade de Habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de

diferentes atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizagdo.
“As tarefas altamente variadas sdo vistas pelos funciondrios como mais desafiadoras
por causa da gama de habilidades que envolvem. [...] A variedade proporciona aos
funciondrios um maior sentimento de competéncia [...]” (DAVIS; NEWSTROM,
2004, p. 152);

b. Identidade da Tarefa: grau em que o trabalho € realizado por completo (do inicio até
o final) com um resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis;

c. Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida ou no
trabalho de outras pessoas — na propria organizagcao ou na sociedade. “O ponto chave
€ o fato de que os trabalhadores acreditam que estdo fazendo algo importante na sua
organizacdo/sociedade” (DAVIS; NEWSTROM, 2004, p. 153);

d. Autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, independéncia e discri¢ao
do trabalhador na programacdo de suas atividades e na determinacdo dos
procedimentos a serem utilizados;

e. Feedback do proéprio trabalho (intrinseco): grau com que informagdes relacionadas
ao desempenho na execugdo das atividades solicitadas sdo claramente apresentadas
durante sua realizacao;

f. Feedback extrinseco: grau com que os trabalhadores recebem informagdes claras
a respeito do seu desempenho nas atividades, segundo a opinido de supervisores e
companheiros. “Uma vez que estdo investindo uma parte substancial de suas vidas no
trabalho, elas (as pessoas) querem saber, com razodvel frequéncia, como estdao se

saindo [...]” (DAVIS; NEWSTROM, 2004, p. 152);
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g. Inter-relacionamento: grau com que o trabalho requer a interagdo do trabalhador

com outras pessoas para a realizacio das atividades.

Hackman e Oldham (1975) também afirmam que o modelo ndo é capaz de captar os
“resultados pessoais e do trabalho” segundo a percepcao do trabalhador no que se refere a sua
propria produtividade e aos indices de absenteismo e furnover. Os resultados captados dos
trabalhadores pelo modelo sdo:

a. Satisfacdo geral com o trabalho: ¢ uma medida geral de quanto o trabalhador esta

satisfeito e feliz com o trabalho que executa;

b. Motivacao interna para o trabalho: grau com que o trabalhador sente-se feliz ao

executar perfeitamente as tarefas (ou infeliz ao executar as tarefas erroneamente); e

c. Satisfacao especifica: busca captar a satisfagio do trabalhador com:

- seguranga no emprego;

- pagamento e outras formas de compensagao;
- companheiros de trabalho;

- supervisores; €,

- oportunidades de crescimento e desenvolvimento na organizacao.

Os autores estruturaram as dimensdes e caracteristicas do cargo que consideram ser
determinantes da QVT, por serem capazes de oferecer as ‘recompensas intrinsecas’ e assim
satisfazer os trabalhadores e automotiva-los para as atividades. Também desenvolveram o
inventério de diagndstico das caracteristicas do trabalho (job diagnostic survey —JDS), utilizado
para obter o grau de satisfacdo geral, de motivacdo interna e de satisfacdes especificas no

trabalho a fim de diagnosticar a QVT (VIEIRA, 1996).

2.4.4.5 Modelo de Nadler e Lawler

Chiavenato (2010) expde que o modelo de Nadler e Lawler define que a QVT estd
baseada em quatro aspectos:
a. Participacdo dos colaboradores nas decisoes;
b. Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
autdbnomos de trabalho;
¢. Inovagdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional;
d. Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condig¢des fisicas e psicoldgicas, jornada

de trabalho, entre outros.
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“Na medida em que esses quatro aspectos sdo incrementados, hd uma melhoria da QVT”

(CHIAVENATO, 2010, p. 489).

2.4.5 Ginastica Laboral

A Ginastica Laboral, aliada a ergonomia, parece estar sendo a forma encontrada para
lidar com os altos indices de doencas ocupacionais e acidentes de trabalho, que afetam
significativamente sua produtividade, a qualidade de vida dos seus funciondrios e,
consequentemente, as impedem de falar em Qualidade Total, abalando seriamente
seus niveis de competitividade. (CANETE, 1996, p. 22)

A Ginéstica Laboral surgiu no Japao na década de 30, quando os funciondrios dos correios
passaram a frequentar aulas didrias de gindstica, tendo em vista a desconcentragdo e a melhoria
da satide. A prética chegou ao Brasil em 1979, através de um estudo realizado na regido do Vale
dos Sinos (RS), pela Federacdo de Estabelecimento de Ensino Superior - FEEVALE e o SESI.

Rossi (1992, apud CANETE, 1996, p. 53) afirma que “o exercicio [..] possibilita que o
individuo use o excesso de adrenalina produzida devido a tensdo das suas atividades e reduza a
ansiedade que a sua ocupagdo provoca”, combatendo assim o stress. O autor indica, no minimo,
20 minutos didrios de relaxamento e afirma que as pessoas que praticam exercicios t€ém mais
disposi¢do para o trabalho, mais satde, e assim faltam menos ao trabalho e geram menos custos
a empresa e a sociedade.

Cafiete (1996, p. 77) ressalta que “o exercicio fisico é fundamental para o equilibrio,
prevengao e manutengdo da saide humana”, relembrando a afirmacgao de Becker Jr. (1985, apud
CANETE, 1996, p. 77) de que “o movimento é uma necessidade basica do organismo” e de
Lamb (1978, apud CANETE, 1996, p. 77) de que as pessoas que praticam exercicios com
regularidade sdo mais sauddveis e estio menos propensas a adoecer do que as que nao o fazem.

O melhor condicionamento fisico gera melhoria no 4nimo, no bem-estar, na saide e na
performance no trabalho. As atividades fisicas acarretam em diminuicdo da ansiedade, da
depressdo, de stress e estados emocionais negativos; melhoria do humor, da autoestima;
aumento da capacidade criativa e imaginativa; reducdo da tensdo; entre outros beneficios.
(CANETE, 1996).

Rey (1963, apud CANETE, 1996, p. 77) concluiu que a pratica de gindstica laboral foi
eficaz na reducdo dos acidentes de trabalho, ao ser aplicada nos periodos do dia em que o

cansaco dos trabalhadores € mais agudo.
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Por fim, Canetes (1996) expde que os resultados esperados da pratica da gindstica laboral
sdo a reducdo de acidentes de trabalho, das dores, dos afastamentos; o aumento da

produtividade; e a melhoria da saude fisica.
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3  PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Gil (2010, p. 1) conceitua pesquisa como “‘o procedimento racional e sistemdtico que tem
como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sdao propostos”. Marconi e Lakatos
(2010, p. 46) definem método como o “conjunto das atividades sistemadticas e racionais que,
com maior seguranga € economia, permite alcancar o objetivo (...) tracando o caminho a ser
seguido, detectando erros e auxiliando as decisdes do cientista”.

Com base nestes conceitos podemos concluir que os procedimentos metodolégicos sdo o
conjunto dos processos necessdrios, de forma ordenada, para se atingir determinado resultado
desejado, ou seja, € o caminho que o pesquisador deve definir e seguir para achar a resposta
para o problema proposto

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados nesta
pesquisa. S3o expostas a classificagdo da pesquisa, a populagdo e a amostra, o modo de coleta

e andlise dos dados e as limita¢des da pesquisa.

3.1 Classificacao da pesquisa:

O presente estudo se caracteriza como uma pesquisa aplicada, definida por Zanella (2009)
como sendo a pesquisa cuja motivagdo bdsica € a solucdo de problemas concretos, praticos e
operacionais, ¢ por Almeida (2014) como uma pesquisa que utiliza conhecimentos ja
sistematizados com o objetivo de resolver problemas organizacionais.

Esta pesquisa ainda pode ser classificada em relagdo aos seus objetivos, procedimentos e

abordagem, conforme descrito abaixo.

3.1.1 Quanto aos objetivos:

A pesquisa terd natureza descritiva pois terd “como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de uma populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacdes entre
variaveis” (DIEHL; TATIM, 2004, p. 54), no caso, a pesquisa visa identificar e descrever as

préticas de qualidade de vida no trabalho utilizadas pela empresa.
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3.1.2 Quanto aos procedimentos:

A pesquisa se caracterizard como um estudo de caso, pois serd baseada na realidade de
da organizacdo Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda. Segundo Yin (2001), os estudos de
caso contribuem para a identificacdo de fendmenos organizacionais, complexos, envolvendo
grande nimero de varidveis, € permitem uma investigacdo para se preservar as caracteristicas
holisticas e significativas da vida real — tais como processos organizacionais e administrativos.
“Um estudo de caso € uma investigacdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o
contexto ndo estdo claramente definidos” (YIN, 2001, p. 32). J4 Diehl e Tatim (2004) definem

o estudo de caso, no sentido de método de pesquisa, como

Um conjunto de dados que descrevem uma fase ou a totalidade do processo social de
uma unidade, em suas diversas relacdes internas e em suas fixacdes culturais, quer
essa unidade seja uma pessoa, uma familia, um profissional, uma institui¢do social,
uma comunidade ou uma na¢do (DIEHL; TATIM, 2004, p. 61).

Para fundamentar a pesquisa, serd efetuada uma pesquisa bibliogréfica, “com a
finalidade de buscar relacdes entre conceitos, caracteristicas e ideias” (ALMEIDA, 2014),
através de material j4 existente, como livros e artigos cientificos.

A pesquisa ainda se enquadrard como um levantamento, método através do qual
“procede-se a solicitacdo de informagdes a um grupo significativo de individuos acerca do
problema estudado para, em seguida, mediante andlise quantitativa, obter conclusdes

correspondentes aos dados coletados (DIEHL; TATIM, 2004).

3.1.3 Quanto a abordagem:

A abordagem da pesquisa se dard de forma qualitativa, pois terd por base conhecimentos
tedricos-empiricos que permitem atribuir-lhe cientificidade, a fonte direta de dados serd o
ambiente natural da organizacdo e buscard compreender os fendmenos a partir do ponto de vista
dos participantes, de acordo com a definicio de Zanella (2009); mas também de forma
quantitativa, que utiliza instrumentos estatisticos, tanto na coleta quanto na andlise dos dados,
para medir relacdes entre as varidveis, “com o objetivo de garantir resultados e evitar distor¢cdes
de andlise e de interpretacdo, possibilitando uma margem de seguranca maior quanto as

inferéncias” (DIEHL; TATIM, 2004, p. 51).
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3.2 Populacao e amostra

A populac@o (ou universo) de uma pesquisa € “um conjunto de elementos (empresas,
produtos, pessoas, por exemplo) que possuem as caracteristicas que serdo objeto de estudo”
(VERGARA, 2009, p. 46). A amostra (ou populagdo amostral) € uma parcela deste universo,
escolhida com base em um critério de representatividade (VERGARA, 2009).

A populagdo desta pesquisa abrangeu todos os colaboradores da empresa Serconfis
Assessoria Contébil S/S Ltda (atualmente, 64 colaboradores, sendo 52 efetivos, 09 estagiarios
e 3 dirigentes), e a amostra foi intencional, onde “os elementos da populagdo sdao selecionados
intencionalmente pelo pesquisador” (ALMEIDA, 2014, p. 32) e se restringiu a um dirigente e
aos funcionadrios efetivos com mais de 4 (quatro) meses de contrata¢do (45 no total), visto que

estes possuem um conhecimento maior das rotinas e cultura da empresa.

3.3 Coleta e analise de dados

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevista com um dirigente da empresa e
de questiondrios aplicados com os funciondrios.

“O questiondrio caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao respondente,
por escrito” (VERGARA, 2009, p. 52). A entrevista, por sua vez, ¢ um procedimento no qual
sao feitas perguntas de forma oral ao entrevistado que também lhe responde oralmente, neste
caso a presencga fisica de ambos € necessdria, a ndo ser que se utilize midia interativa
(VERGARA, 2009).

O questiondrio aplicado com os funciondrios e transcrito no apéndice A deste trabalho,
foi composto por 40 questdes, sendo 37 perguntas fechadas e 3 perguntas abertas, formuladas
pela pesquisadora com base em um modelo fornecido por sua orientadora. visando a
simplificacdo e facilidade de andlise e a abrangéncia da maior quantidade de informacdes
relevantes possiveis, para que ndo corresse o risco de falta de informacdes relevantes a pesquisa.
O questiondrio objetivou identificar a percepcao dos funciondrios a respeito das praticas de
QVT adotadas e das sugestdes para melhorias neste quesito.

Nas questdes fechadas do questiondrio foram usadas a escala de categoria simples, ou
dicotdmica, que sdo constituidas por duas escolhas de resposta mutuamente exclusivas; a escala

de multipla escolha com resposta tinica e com resposta multipla; e a escala likert.
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A entrevista com o dirigente, transcrita no apéndice B do presente trabalho, foi formulada
pela pesquisadora e continha 17 perguntas que visavam identificar as praticas de QVT ja
adotadas e a importancia dada a essas praticas.

A revisdo bibliogréfica foi essencial para o aprofundamento do tema e elabora¢do dos
questiondrios e entrevistas, assim como para dar embasamento a andlise dos dados coletados.

A andlise dos dados coletados na entrevista foi realizada por meio da andlise de conteido.
Segundo Almeida (2014) esta técnica objetiva compreender o que se diz sobre determinado
assunto, consistindo em diversos procedimentos que geram indicadores, a partir dos quais sao
feitas inferéncias. Este método € dividido em etapas, dentre as quais: a defini¢do da grade de
categorias; a escolha das unidades de andlise e os procedimentos estatisticos.

No presente estudo as categorias utilizadas foram as propostas pelo modelo de QVT de
Walton, por serem as consideradas mais abrangentes, sdo elas: Compensacao justa e adequada;
Condicdes de seguranca e saide no trabalho; Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades;
Oportunidades de crescimento e seguranca continuados; Integracdo social na organizacdo do
trabalho; Constitucionalismo; O trabalho e o espaco total de vida; e A relevancia social do

trabalho na vida, conforme tabela 3:

Tabela 3 - Modelo de Walton — categorias de QVT (continua)

Categorias Indicadores de QVT

- Equidade interna e externa

- Justiga na compensagao

- Partilhas de ganhos de produtividade
- Proporcionalidade entre saldrios

- Jornada de trabalho razodvel

- Ambiente fisico seguro e sauddvel
- Auséncia de insalubridade

- Autonomia

- Autocontrole relativo

- Qualidades multiplas

- Informacdes sobre o processo total de
trabalho

- Possibilidade de carreira

4. Oportunidades de crescimento - Crescimento pessoal

continuo e seguranca - Perspectiva de avango salarial

- Seguranga de emprego

- Auséncia de preconceitos

- Mobilidade

5. Integracao social na organizacao | - Igualdade

- Relacionamento

- Senso comunitério

1. Compensacio justa e adequada

2. Condicoes de seguranca e satide
no trabalho

3. Utilizacao e desenvolvimento de
capacidades
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Tabela 3 - Modelo de Walton — categorias de QV'T (continuagio)

- Direitos de protecdo ao trabalhador
- Privacidade pessoal

6. Constitucionalismo - Liberdade de expressao

- Tratamento imparcial

- Direitos trabalhistas

- Papel balanceado no trabalho

- Estabilidade de horérios

- Poucas mudancgas geogréficas

- Tempo para lazer da familia

- Imagem da empresa

8. Releviancia social da vida no - Responsabilidade social da empresa
trabalho - Responsabilidade pelo servigo

- Praticas de emprego

7. Trabalho e espaco total de vida

Fonte: Adaptada de Fernandes (1996)

Os dados coletados através da entrevista foram analisados de modo qualitativo, e os dados

coletados através dos questiondrios foram tabulados e analisados de modo quantitativo.

3.4 Limitacoes da pesquisa

Esta pesquisa possui, porém, algumas limitacoes, sao elas:

- Por se tratar de um estudo de caso, onde apenas uma empresa foi objeto de pesquisa, ha
uma base frigil para generalizacdo. As respostas obtidas se aplicam a esta empresa, sem
garantias de aplicarem-se a outras empresas do ramo, do local, ou de forma ainda mais
generalizada;

- O periodo da pesquisa foi curto, abrangendo apenas os meses de setembro a
novembro/2015;

- A énfase nos aspectos perspectivos pode distorcer os resultados, tendo em vista que a
percep¢ao das pessoas € subjetiva. Segundo Gil (2010) ha grande diferenga entre o que as
pessoas fazem e sentem e o que elas dizem, por este motivo € necessario formular perguntas

que minimizem o risco de subjetividade e distor¢ao.
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4 CARACTERIZACAO DA EMPRESA, COLETA E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdo apresentadas as caracteristicas da empresa analisada, os dados
coletados através dos questiondrios e entrevista realizada, e a analise desses dados, tracando um
paralelo entre a percep¢do dos funcionarios e da empresa a respeito do tema Qualidade de Vida

no Trabalho.

4.1 Caracterizacao da empresa

A empresa Serconfis Assessoria Contdbil S/S Ltda atua no ramo contabil de
Florian6polis/SC hd 31 anos e conta hoje com 3 sdcios diretores e 61 funciondrios (entre
funciondrios efetivos e estagiarios).

A Serconfis possui em sua carteira de clientes, atualmente, microempreendedores
individuais; profissionais liberais; empregadores domésticos; condominios residenciais;
organizacdes sem fins lucrativos; empresas de pequenos, médio e grande porte, que atuam nas
mais diversas dreas, como: comércio, construcdo civil, tecnologia, consultoria, engenharia,
educagdo, advocacia, dentre outras. Hoje sdo 434 clientes mais, aproximadamente, 500 clientes
pessoas fisicas (cuja prestacdo de servigo se resume, normalmente, a elaboragao da declaragao
de imposto de renda pessoa fisica).

Para melhor administrar suas atividades e atender seus clientes a empresa estd dividida
nos seguintes setores:

- Administrativo/Recepc¢ao — voltado para o atendimento de clientes presenciais e por

telefone e algumas rotinas administrativas;

- Arquivo — responsdvel pela guarda e manutencdo dos documentos da prépria empresa

e dos clientes;

- Condominio — responsavel pela escrituracio contdbil dos condominios clientes;

- Contabil — responsavel pela escrituracdo contdbil das empresas clientes, exceto

condominios;

- Financeiro — encarregado das rotinas financeiras da empresa;

- Fiscal — encarregado da escrituracao fiscal da prépria empresa e dos clientes;

- Informatica — encarregado da gestao de TI da empresa e auxilio aos clientes;

- Pessoal — responsdvel pelas rotinas trabalhistas das empresas clientes;
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- Processos — encarregado de atender as necessidades dos clientes relativas as exigéncias

legais dos 6rgdos publicos (alvards, certidoes, contratos, etc.) e institui¢des bancarias.

Abaixo podemos visualizar o organograma da empresa Serconfis:

Figura 5 — Organograma da empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda

Diretoria

Administrativo ==  Arquivo
Informatica == Processos
Financeiro == Condominio

Geréncia
Contabil

Geréncia Fiscal

Geréncia

Pessoal

L

Contabil

I

I

Fiscal

Pessoal

Fonte: Desenvolvido pela pesquisadora

Atualmente, os funciondrios da Serconfis estdo distribuidos entre os setores da seguinte

forma:

Grafico 1 - Distribui¢cdo dos funciondrios nos setores da empresa Serconfis

3

Fonte: Dados primarios

2 3

2

Quantidade de funcionarios por setor

23

B Administrativo
B Arquivo

u Condominio

= Contabil

u Financeiro

u Fiscal

® [nformaética

® Pessoal

B Processos
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4.2 Analise dos dados

Para a coleta de dados junto aos funciondrios da empresa foram aplicados questiondrios
no formato eletronico, com o objetivo de diminuir o tempo de resposta, evitar atrapalhar a rotina
de trabalho e flexibilizar o hordrio que os funciondrios reservariam para responder as questoes.
45 funciondrios da empresa foram selecionados para esta pesquisa, destes 30 a responderam.

Inicialmente o questiondrio abrangeu algumas questdes referentes ao perfil dos

funciondrios, os resultados sdo expostos a seguir:
4.2.1 Perfil dos funcionarios
Em relacdo ao sexo dos funciondrios respondentes, observamos que 66,67% sao do sexo

feminino e 33,33% sao do sexo masculino, conforme grafico 2:

Grafico 2 — Distribui¢des das respostas de acordo com o0 sexo

Sexo

66,67% H Masculino

® Feminino

Fonte: Dados primarios

No gréfico 3 observamos a distribui¢do dos funcionarios de acordo com a sua faixa de
idade, onde 53,34% possuem entre 24 e 29 anos, 16,67% possuem entre 30 e 35 anos, 23,33%

tem entre 36 e 41 anos, 3,33% tem entre 42 e 47 anos e 3,33% possuem mais de 48 anos.

Griéfico 3 - Distribuicdo das respostas de acordo com a faixa de idade

Faixa de idade
3,33%

3,33%
H24 a?29 anos

® 30 a 35 anos
w36 a4l anos
m 42 a 47 anos

23,33%

53,34%

16,67% B Acima de 48 anos

Fonte: Dados primarios
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Quanto ao grau de instrucdo, podemos verificar no grafico 4 que, aproximadamente,
3,33% dos respondentes concluiram algum tipo de pds-graduacdo, 10% possuem pOs-
graduacdo incompleta, 50% possuem ensino superior completo, 23,33% possuem ensino
superior incompleto, 6,67% possuem ensino médio completo e 6,67% possuem ensino técnico

completo.

Griéfico 4 - Distribuicdo das respostas de acordo com o grau de instru¢ao

Grau de instrucéo B P6s-graduacgdo completa

3,33%

6.67% 1 o -
6.67% 0,00% B P6s-graduacio incompleta

& Ensino Superior completo
® Ensino Superior incompleto

23,33% . L.
® Ensino técnico completo

50,00% . L1
7 & Ensino médio completo

Fonte: Dados primdrios

No que se refere ao tempo de servi¢o do funciondrio na empresa Serconfis Assessoria
Contdbil S/S Ltda, constatamos que 46,67% trabalham na empresa hd um periodo de 1 a 4 anos,
30% ha um periodo de 4 meses a 1 ano, 13,33% hé um periodo de 5 a 8 anos, 6,67% ha um

periodo de 9 a 12 anos e 3,33% ha mais de 13 anos, conforme demonstrado no grafico 5:

Griéfico 5 - Distribuicdo das respostas de acordo com o tempo de servico na empresa Serconfis

Tempo de servico na empresa Serconfis

3,33%
6,67%

H Entre 4 meses e 1 ano
H Entre 1 e 4 anos
u Entre 5 e 8 anos

H Entre 9 e 12 anos

46,67% B Mais de 13 anos

Fonte: Dados primérios

Entre os funciondrios respondentes, 46,67 % trabalham no setor contabil, 16,67% no setor

fiscal, 13,34% no setor pessoal, 6,67% no setor de arquivo, 3,33% no setor administrativo,
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3,33% no setor de informatica, 3,33% no setor financeiro, 3,33% no setor de processos e 3,33%

no setor de condominios, conforme demonstrado no grafico 6.

Griéfico 6 - Distribuicdo das respostas de acordo com o setor de ocupacao

Setor de ocupacio ® Contébil
o Fiscal

s

3,33%
3,33% 3,33%
3,33% i Pessoal

3,33%
6,67%

H Arquivo

B Administrativo
46,67%

i Informatica

13,34% W Processos

H Financeiro

16,67% H Outro: Condominio

Fonte: Dados primarios

Dentre os cargos ocupados nos seus respectivos setores, temos que 40% dos respondentes
ocupam cargo de auxiliares, 33,33% ocupam cargo de assistentes, 10% ocupam cargo de
geréncia e 16,67% ocupam outros cargos (6,67% ocupam cargo de bibliotecdrias e 10% de

analistas), evidenciado no gréfico 7.

Grafico 7 - Distribui¢do das respostas de acordo com o cargo

Cargo ocupado

10,00%
6,67% N Auxiliar
10,00% B 40,00% B Assistente
u Gerente

H Outro: Bibliotecaria

H Outro: Analista

Fonte: Dados primarios

4.2.2 Percepcao dos funcionarios sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
Ap06s levantamento do perfil dos funciondrios da empresa Serconfis Assessoria Contébil
S/S Ltda, as perguntas do questiondrio voltaram-se para a identificacdo da percep¢ao dos
mesmos a respeito da qualidade de vida no trabalho. Para a elaboracdo deste questiondrio e
andlise dos resultados foram utilizadas as categorias estabelecidas por Walton em seu modelo

de QVT e descritas na tabela 3:



Tabela 3 - Modelo de Walton - categorias de QVT

Categorias

Indicadores de QVT

1. Compensacio justa e adequada

- Equidade interna e externa

- Justica na compensagao

- Partilhas de ganhos de produtividade
- Proporcionalidade entre saldrios

2. Condicoes de seguranca e saide
no trabalho

- Jornada de trabalho razoavel
- Ambiente fisico seguro e sauddvel
- Auséncia de insalubridade

3. Utilizacao e desenvolvimento de
capacidades

- Autonomia
- Autocontrole relativo
- Qualidades multiplas

- Informacdes sobre o processo total de

trabalho

4. Oportunidades de crescimento
continuo e seguranca

- Possibilidade de carreira

- Crescimento pessoal

- Perspectiva de avanco salarial
- Seguranca de emprego

5. Integracao social na organizacao

- Auséncia de preconceitos
- Mobilidade

- Igualdade

- Relacionamento

- Senso comunitario

6. Constitucionalismo

- Direitos de protecdo ao trabalhador
- Privacidade pessoal

- Liberdade de expressao

- Tratamento imparcial

- Direitos trabalhistas

7. Trabalho e espaco total de vida

- Papel balanceado no trabalho
- Estabilidade de horarios

- Poucas mudancgas geogréficas
- Tempo para lazer da familia

8. Relevancia social da vida no
trabalho

- Imagem da empresa

- Responsabilidade social da empresa
- Responsabilidade pelo servigo

- Praticas de emprego

Fonte: Adaptada de Fernandes (1996)

4.2.2.1 Compensacio justa e adequada
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As primeiras perguntas do questiondrio referem-se a categoria proposta por Walton

relativa a compensacdo justa e adequada, que abrange as questdes referentes aos saldrios e

beneficios oferecidos pela empresa no tocante: a equidade interna e externa (comparacdo com

as remuneracdes dentro e fora da empresa), ao trabalho realizado, a responsabilidade requerida

e aos padrdes sociais do empregado.
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Quando perguntados a respeito do seu nivel de satisfagcdo com o salério atual, 23,33%
estdo satisfeitos, 66,67% dos respondentes disseram estar mais ou menos satisfeitos, 6,67%
estdo insatisfeitos, 3,33% estao muito insatisfeitos € nenhum funcionario disse estar muito

satisfeito, como & possivel observar no gréfico 8.

Grafico 8 — Distribui¢do das respostas relativas a categoria Compensagdo Justa e Adequada(1)
Em relacio ao seu salario atual, vocé se sente:

3,33%
23,33%

H Muito satisfeito
‘ m Satisfeito

m Mais ou menos satisfeito

66,67% H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

6,67%

Fonte: Dados primérios

Conclui-se, portanto, que 76,67% dos colaboradores que participaram desta pesquisa nao
estdo satisfeitos com o seu saldrio atual.

Aos colaboradores que ndo estdo muito satisfeitos com o seu salério atual (no caso, todos
os respondentes), foi questionado quais fatores os levam a ndo estarem muito satisfeitos. Nessa
questdo poderiam ser escolhidos quantos itens o respondente julgasse necessario: 40%
indicaram o fator de equidade interna, 50% o fator do trabalho realizado (natureza ou volume),
40% optaram pelo nivel de responsabilidade requerida, 23,33% indicaram o fator da equidade
externa, 13,33% consideram a renda insuficiente se comparada com os seus padrdes sociais,
3,33% dos respondentes consideram ainda que o saldrio é incompativel com a jornada de

trabalho, conforme demonstrado na tabela 4:

Tabela 4 - Distribuicao das respostas relativas a categoria Compensacao Justa e
Adequada (2)
Caso nao tenha respondido que esta Muito Satisfeito, qual(is) fator(es) o levam
a se sentir assim em relacio ao seu salario atual?

Fatores Porcentagem
Equidade interna 40,00%
Equidade externa 23,33%
Trabalho realizado (natureza ou volume) 50,00%
Responsabilidade requerida 40,00%
Renda insuficiente se comparada com os seus padroes sociais 13,33%
Outro: Incompatibilidade do saldrio com a jornada de trabalho 3,33%

Fonte: Dados primérios
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E possivel concluir que os fatores considerados pela maioria dos colaboradores como
motivo da nido total satisfacdo com o saldrio atual sdo a equidade interna, a responsabilidade
requerida e a natureza ou volume do trabalho realizado.

Em relacdo aos beneficios oferecidos pela empresa, 13,33% estdo muito satisfeitos,
56,67% estdao satisfeitos, 30% estdo mais ou menos satisfeitos, nenhum funciondrio que

participou desta pesquisa julgou estar insatisfeito ou muito insatisfeito. Conforme grafico 9:

Gréfico 9 - Distribuicdo das respostas relativas a categoria Compensagdo Justa e Adequada

(3)
Em relacao aos beneficios oferecidos pela empresa, vocé
se sente:
13,33% . e
30,00% B Muito satisfeito

H Satisfeito

u Mais ou menos satisfeito

56,67% o Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Fonte: Dados primdrios

Logo, observa-se que a maioria dos funciondrios estd satisfeita com os beneficios
oferecidos. De todo modo, os mesmos fizeram algumas sugestdes referentes aos beneficios que
poderiam aumentar esta satisfacdo. Conforme exposto na Tabela 5, 33,33% dos colaboradores

solicitaram o reajuste do valor do vale refei¢do/alimentacao.

Tabela 5 - Sugestoes referentes aos beneficios oferecidos pela empresa (continua)

1 - Aumento do vale refeicao/alimentacdo que o valor € baixo e estd ha trés anos sem
aumento.
2 - Aumento no valor do vale refei¢cdo/alimenta¢do, pois o valor hoje recebido ndo cobre

o valor médio de almocgo.

- Somente o vale refeicdo poderia ser reavaliado o valor ofertado. Talvez o vale cultura.
4 - Aumento do vale refeicao.

- Contribui¢do e incentivo ao aperfeicoamento dos colaboradores (conclusdo da
faculdade ou outro curso que venha contribuir para o enriquecimento intelectual dos
colaboradores e da empresa).

- Ajuda de custo na obrigacdo anual dos colaboradores junto ao CRC.

- Auxilio educagdo, auxilio creche.

6 - Auxilio estudo (dar condi¢des para os colaboradores se atualizarem).

- Auxilio creche (para os colaboradores que tem filhos).

- Ajuda de custo com gasolina para quem nao utiliza vale transporte.

7 - Aumento do vale alimenta¢do, acho que poderia ser 16 ou 17 reais por dia.

w

9]
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Tabela 5 - Sugestoes referentes aos beneficios oferecidos pela empresa (continuagio)
8 - Aumento no vale refeicdo/alimentacao.
9 - Atualizar o vale alimentacdo.
10 | - Acredito que a empresa poderia anualmente melhorar o vale alimentacdo, pois ja faz
quase trés anos que o valor ndo é reajustado.
11 | - Bonificagdo por produtividade ou destaque.
12 | - Aumento do valor do vale alimentacao.

13 | - Aumento do vale alimentagdo.
Fonte: Dados primarios

4.2.2.2 Condicoes de seguranca e saide no trabalho

A segunda categoria proposta por Walton refere-se as condigdes fisicas do trabalho,
envolvendo varidveis como a jornada de trabalho, pagamento de horas extras, condi¢des de
seguranca que visem a manutengao da satde e segurancga do trabalhador.

No que diz respeito ao nivel de satisfacdo dos funciondrios com as condicdes de seguranca
fisica que a empresa oferece, 13,33% estdo muito satisfeitos, 70,01% estdo satisfeitos, 13,33%

estdo mais ou menos satisfeitos, e 3,33% estao muito insatisfeitos, como exposto no grafico 10.

Grifico 10 - Distribui¢@o das respostas relativas a categoria Condicoes de
Seguranca e Satde (1)

Em relacio as condicoes de seguranca fisica que a
empresa oferece vocé se sente:

3,33% 13,33% ® Muito satisfeito
13,33%

| Satisfeito

i Mais ou menos satisfeito

70,01% o Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Fonte: Dados primdrios

Observa-se que 83,34% dos funciondrios estao satisfeitos com as condi¢des de seguranca
e saude no trabalho da empresa Serconfis.

Quando questionados se os colaboradores percebem se a empresa estd preocupada com a
qualidade de vida no trabalho de seus funciondrios 36,67% responderam que sim, percebem,
53,33% responderam que as vezes percebem, e 10% responderam que ndo percebem esta

preocupacao.
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Grifico 11 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Condigdes de
Seguranca e Satde (2)

De acordo com a sua percepc¢io, a empresa se preocupa
com a qualidade de vida (condicoes fisicas, higiene e
seguranca, condicées psicolégicas e sociais) dos

. 2 e 9
funcionarios? 10,00%
36,67% .
H Sim
[ | AS VeZzZes
53,33%
u N3ao

Fonte: Dados primarios

No grafico 11 pode-se notar que 46,67% dos colaboradores as vezes, ou nunca, percebem
uma preocupacdo da empresa com a qualidade de vida dos seus trabalhadores.

Em relag@o a ginastica laboral, pratica de QVT adotada com a finalidade de melhorar as
condig¢des do trabalhador, promovendo satde, bem-estar, e ajudando a evitar erros e acidentes
de trabalho, os colaboradores foram questionados se consideram que esta pratica influencia
positivamente na produtividade e na QVT, como pode-se visualizar no grafico 12: 63,34%
consideram que influencia muito, 13,33% consideram que influencia pouco, 3,33% consideram

que nao influencia e 20% informaram nio ter conhecimento suficiente sobre esta prética.

Grifico 12 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Condigdes de
Seguranca e Satde (3)
De acordo com o seu conhecimento a respeito da ginastica

laboral, qual a sua opinido a respeito da influéncia positiva
desta pratica na produtividade e qualidade de vida do

trabalhador?
20,00% H Influencia muito
3,33%
® Influencia pouco
13,33% u N3o influencia

63,34%

B Nio tenho conhecimento a
respeito da gindstica laboral

Fonte: Dados primdrios

Conclui-se que 76,67% dos respondentes consideram que, em certo grau, a gindstica

laboral influencia positivamente na produtividade e na qualidade de vida no trabalho. E possivel
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que essa porcentagem fosse maior caso os 20% que responderam que ndo possuem
conhecimento, logo ndo podem considerar que influencia ou ndo, obtivessem conhecimento a
respeito desta pratica. Apenas 3,33% dos respondentes consideram que esta pratica nao
influencia positivamente.

A ultima pergunta relativa a categoria das Condicdes de Seguranca e Satide no Trabalho
refere-se a ergonomia, ou seja, a adequagdo do ambiente de trabalho ao trabalhador. No gréifico
13 verifica-se que 3,33% consideram que estd adequado de modo excelente, 40% dos
colaboradores consideram que o ambiente de trabalho estd bem adequado aos trabalhadores,
40% consideram que estd mais ou menos adequado, 13,34% consideram que estd adequado de

modo ruim e 3,33% consideram que estd adequado de modo péssimo,

Grifico 13 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Condigdes de
Seguranca e Satde (4)
De acordo com o seu conhecimento a respeito de

ergonomia, vocé considera que o seu ambiente de
trabalho esta adequado a vocé de modo:

13.34% 3:33% | 333% m Excelente
® Bom
40,00% & Mais ou menos
H Ruim
40,00% H Péssimo

Fonte: Dados primarios

4.2.2.3 Utilizacao e desenvolvimento de capacidades

A terceira categoria do modelo de QVT de Walton diz respeito as oportunidades que a
empresa fornece aos seus funciondrios de aplicar em seu dia-a-dia as aptidoes e conhecimentos
profissionais. Nesta categoria estdo inclusas as seguintes varidveis: autonomia, habilidades
multiplas, informacao e perspectiva, tarefas completas e planejamento.

Quando questionados se a organiza¢do permite a autonomia e autocontrole das atividades
desenvolvidas pelo funciondrio, 80% dos funciondrios responderam que sim, 16,67%
consideram que isto ocorre as vezes e 3,33% responderam que ndo, conforme exposto no

gréafico 14:
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Grifico 14 - Distribui¢@o das respostas relativas a categoria Utilizagdo e

Desenvolvimento de Capacidades (1)

A organizacao permite a autonomia e autocontrole das
atividades desenvolvidas pelo funcionario?
3,33%

16,67%

B Sim
80,00% m As vezes
u Nio

Fonte: Dados primdrios

Em relacdo a varidvel Informacdo e Perspectiva, 73,34% dos funciondrios que
participaram desta pesquisa afirmam que a organizac¢do fornece conhecimento a respeito do
processo total do trabalho e das consequéncias de suas ag¢des para o resultado final, 23,33%
afirmam que a organizagcao fornece este conhecimento as vezes, e 3,33% afirmam que a

organizagdo nao fornece este conhecimento, conforme demonstrado no grafico 15:

Grifico 15 - Distribui¢@o das respostas relativas a categoria Utilizagao e
Desenvolvimento de Capacidades (2)
A organizacdo fornece conhecimento a respeito do

processo total do trabalho e das consequéncias das suas
acoes para o resultado final?

3,33%

23,33%
B Sim
73,34% B As vezes
u Nao

Fonte: Dados primarios

No que diz respeito a varidvel Tarefas Completas, 63,33% dos funciondrios afirmaram

que executam tarefas completas e 36,67% que executam apenas parte de tarefas:
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Grifico 16 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Utilizagao e
Desenvolvimento de Capacidades (3)

O seu trabalho envolve a execucio de tarefas completas
ou vocé € responsavel apenas por partes das tarefas a
serem complementadas por outro profissional?

36,67%

63,33% m Tarefas completas

B Parte das tarefas

Fonte: Dados primarios

Em relacdo a varidvel Planejamento, 53,33% afirmaram ser responsaveis pelo
planejamento e implementacdo do proprio trabalho, 40% afirmaram que isso depende da tarefa
a ser realizada e 6,67% afirmaram que o seu superior hierdrquico é quem define quando e como

cada tarefa é realizada, como mostra o gréfico 17.

Griafico 17 - Distribui¢@o das respostas relativas a categoria Utilizagao e

Desenvolvimento de Capacidades (4)

Vocé € responsiavel pelo planejamento e pela
implementacdo de seu préprio trabalho ou o seu
superior é quem define quando e como vocé efetuara
cada tarefa?

6,67%

B Sou responsavel
40,00% >3,33% B Depende da tarefa

 Meu superior € responsavel

Fonte: Dados primarios

Conclui-se entdo, a partir das respostas das questdes relacionadas a categoria Utilizacdo
e Desenvolvimento de Capacidades, que dentre os funciondrios da empresa Serconfis que
participaram desta pesquisa, a maioria possui autonomia e autocontrole para executar suas
tarefas, as executam por completo, € responsavel pelo planejamento e implementagao de todo
o seu proprio trabalho, e afirmam que a organizacdo fornece conhecimento a respeito do

processo total do trabalho e das consequéncias de suas ag¢des para o resultado final,
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4.2.2.4 Oportunidades de crescimento e seguranca continuados

Esta categoria trata das oportunidades de carreira do trabalhador no emprego, incluindo
as varidveis: desenvolvimento, aplicacdo futura (aplicagdo dos conhecimentos adquiridos em
futuros trabalhos), oportunidades de progresso e seguranga no emprego.

Quando questionados se a organizacdo oferece oportunidade de ascensdo profissional
dentro da empresa, 23,33% afirmam que sim, quase metade (46,67%) dos funciondrios afirma
que a organiza¢ao nao oferece oportunidade de ascensdo profissional dentro da empresa, e 30%

afirmam que a organizacao as vezes oferece esta oportunidade, como visto no grafico 18.

Grifico 18 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Oportunidades de

Crescimento e Seguranca Continuados (1)

A organizacdo oferece oportunidade de ascensido
profissional dentro da empresa?

46,67% .
; H Sim

H As vezes

u Nao

Fonte: Dados primérios

No que diz respeito a varidvel Desenvolvimento, o grafico 19 mostra que 16,67% alegam
que a empresa oferece treinamentos de capacitacdo regularmente, 43,33% alegam que a
empresa oferece as vezes, e 40% alegam que a empresa nao oferece treinamentos de capacitacao

regularmente,

Griéfico 19 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Oportunidades de

Crescimento e Seguranca Continuados (2)

A organizacdo treinamentos de capacitacio
regularmente (dentro ou fora da empresa)?

16,67%

40,00% =Sim

H As vezes

u Nao
43,33%

Fonte: Dados primdrios



67

Em relacdo a varidvel Aplicacdo Futura, ao serem questionados se possuem expectativas
de que os conhecimentos e habilidades adquiridos na funcdo atual possam ser aplicados em
trabalhos futuros, 100% dos respondentes afirmaram que sim, como pode-se observar no

grafico 20:

Grifico 20 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Oportunidades de

Crescimento e Seguranca Continuados (3)

Vocé possui expectativa de que os conhecimentos e
habilidades adquiridos nesta funcio possam ser
utilizados em trabalhos futuros?

100,00% = Sim

E Niao

Fonte: Dados primarios

No tocante a varidvel Seguranca no emprego, 83,33% afirmam se sentir seguros no
emprego, 16,67% afirmam sentir seguranca as vezes, nenhum funciondrio afirmou nao sentir

seguranca no emprego, como expresso no grafico 21.

Grifico 21 - Distribui¢ao das respostas relativas a categoria Oportunidades de

Crescimento e Seguranca Continuados (4)

Vocé sente seguranca em relacao ao seu emprego?

16,67%
B Sim
83,33% u AS VEZes
u Nao

Fonte: Dados primarios

No que concerne a categoria Oportunidades de Crescimento e Seguranca Continuados,

pode-se inferir que quase metade dos funciondrios considera que a empresa niao oferece
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oportunidades de ascensao profissional dentro da organizacao e 43,33% alegam que a empresa
ndo oferece treinamentos regularmente, mesmo assim, todos os participantes desta pesquisa
afirmam que possuem expectativas de aplicar os conhecimentos e habilidades adquiridos na

func¢ao atual em trabalhos futuros, e a maioria se sente seguro em relagdo ao seu emprego.

4.2.2.5 Integracao social na organizacio do trabalho

A presente categoria refere-se aos relacionamentos na empresa e ao ambiente de trabalho
e envolve as varidveis: auséncia de preconceitos, igualitarismos (auséncia de divisdes de classes
dentro da organizacdo em termos de status ou estrutura hierdrquica), mobilidade, grupos
preliminares de apoio, senso comunitdrio e abertura interpessoal. Algumas dessas variaveis
foram abrangidas no questiondrio aplicado resultando nas seguintes estatisticas:

73,34% consideram que o relacionamento e comunicagao entre superiores e subordinados
dentro da organizacdo ocorre de forma satisfatéria, 23,33% consideram que ocorre de forma
mais ou menos satisfatéria e 3,33% consideram que ocorre de forma insatisfatéria, como

demostrado a seguir:

Griafico 22 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Integracdo Social na

Organizagao do Trabalho (1)

A comunicacdo e o relacionamento entre superior e
subordinado dentro da empresa ocorre de forma:

3,33%

23,33%

H Satisfatéria
73,34% ® Mais ou menos satisfatoria

i Insatisfatoria

Fonte: Dados primdrios

No grafico 23 € possivel verificar que metade dos funciondrios (50%) alegam que o
relacionamento com seus colegas sempre favorece a execucao das suas atividades na empresa,
26,67% alegam que quase sempre favorece, 13,33% alegam que as vezes favorece, 6,67%

alegam que raramente favorece, e 3,33% alegam que nunca favorece.
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Griafico 23 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Integracdo Social na

Organizagao do Trabalho (2)
O relacionamento com seus colegas favorece a execucio
das suas atividades na empresa:
6,67%
13,33%

3,33%

B Sempre

50,00% B Quase sempre

u As vezes

26,67% H Raramente

® Nunca

Fonte: Dados primérios

No que diz respeito ao relacionamento entre os colegas de equipe, percebe-se que 30%
consideram que esse relacionamento é excelente, 66,67% dos funciondrios consideram que €
bom, e apenas 3,33% consideram que € ruim, nenhum funciondrio considera o relacionamento

péssimo ou se sente indiferente em relacdo ao mesmo, como demonstrado no gréafico 24.

Grifico 24 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Integracdo Social na

Organizag¢ao do Trabalho (3)

Vocé considera que o relacionamento entre as pessoas
da sua equipe é:

3,33%

m Excelente
30,00% E Bom
i Indiferente

66,67% = Ruim

u Péssimo
Fonte: Dados primérios

A maioria dos funciondrios da Serconfis (90%) sempre se sentem aceitos pelos demais
membros da organizacdo em relagdo as suas crengas, raga, sexo, classe social, naturalidade,

estilo de vida e aparéncia fisica, os demais (10%) se sentem aceitos as vezes.
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Grafico 25 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Integragdo Social na
Organizagdo do Trabalho (4)
Vocé se sente aceito pelos membros da organizacao em

relacio as suas crencas, raca, sexo, classe social,
naturalidade, estilo de vida e aparéncia fisica?

10,00%

H Sim

90.00% H As vezes
u Nao

Fonte: Dados primérios

No tocante a discriminac¢ao dentro da organizagcao em virtude da fun¢cdo ocupada ou do
seu nivel hierdrquico, o grafico 26 mostra que 16,67% dos colaboradores afirmam sofrer ou ja
ter sofrido alguma discriminacdo, a maioria (73,33%), porém, afirma nunca ter sofrido

discriminacdo e 10% ndo se recordam.

Grafico 26 - Distribui¢@o das respostas relativas a categoria Integragao Social na
Organizagao do Trabalho (5)
Vocé sofre ou ja sofreu alguma discriminaciao dentro da

organizacio em virtude de sua funcdo ou nivel
hierarquico?

10,00%

16,67%
H Sim
H Nao

u Niao me recordo

73,33%

Fonte: Dados primdrios

Em relacdo ao senso comunitirio dos membros da organizacdo, 50% estdo satisfeitos,
46,67% estao mais ou menos satisfeitos e apenas 3,33% estdo insatisfeitos, como visualiza-se

no gréfico 27.
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Grafico 27 - Distribuic@o das respostas relativas a categoria Integragdo Social na

Organizagao do Trabalho (6)

Como vocé se sente em relacio ao companheirismo e
senso comunitario dos membros da organizacao?

3,33%

o Satisfeito
46,67% B Mais ou menos satisfeito

i Insatisfeito

Fonte: Dados primarios

Pode-se concluir, através dos resultados das questdes da categoria Integracdo Social na
Organizagdo do Trabalho, que, de modo geral, os funciondrios da Serconfis estdo satisfeitos
com o relacionamento com os seus superiores € subordinados, avaliam o relacionamento com
os membros de sua equipe como bom ou excelente e consideram que o relacionamento com os
seus colegas de trabalho favorece a execucdo das suas atividades. Além disso, a maioria dos
colaboradores se sente aceito pelos demais membros da organizacgao, apesar da sua crenca, raca,
sexo, classe social, naturalidade, estilo de vida e aparéncia fisica; e alegam nao sofrerem e nunca
terem sofrido discrimina¢do em funcdo da sua posi¢cdo na empresa. Apenas metade dos

funciondrios, porém, estd totalmente satisfeita com o senso comunitério dos colegas.

4.2.2.6 Constitucionalismo

Esta categoria estd relacionada com os direitos e deveres que um colaborador possui
quando € afetado por uma decisdo tomada em relagdo aos seus interesses ou sua posicao na
organizacdo. Para garantir o constitucionalismo € necessaria a presenca de alguns elementos:
privacidade, liberdade de expressdo, equidade e processo justo. As proximas questdes do
questiondrio visam identificar esta presenca na Serconfis:

Quanto a liberdade de expressdo, 66,67% se sentem livres para manifestar suas ideias e
sugestdes aos seus superiores, sem medo de serem repreendidos, 23,33% se sentem livres as

vezes, € 10% ndo se sentem livres.
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Griafico 28 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Constitucionalismo (1)

Vocé se sente livre para manifestar suas ideias e
sugestoes aos seus superiores, sem medo de ser

repreendido?
23,33%

H Sim
10.00% 66,67%

® Nio

u As vezes

Fonte: Dados primarios

No tocante as normas e rotinas da empresa, 3,33% as consideram excelentes, 90,01% dos
colaboradores consideram que sdo boas, 3,33% as consideram ruins e 3,33% se mostraram

indiferentes a este quesito, nenhum funciondrio as avaliou como péssimas.

Griéfico 29 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Constitucionalismo (2)

Em sua visao, as normas e rotinas de trabalho na

empresa sao:
3,33%
3,33% 3,33% u Excelentes

H Boas
i Indiferente
B Ruins

90,01% H Péssimas

Fonte: Dados primdrios

Em relagdo ao elemento privacidade, 73,33% dos funciondrios responderam estar
satisfeitos com a sua privacidade no local de trabalho e 26,67% responderam estar mais ou

menos satisfeitos, nenhum funciondrio esté insatisfeito neste quesito.

Griafico 30 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Constitucionalismo (3)

Como vocé se sente em relacio a sua privacidade no
local de trabalho?

26,67%

H Satisfeito

73,33% H Mais ou menos satisfeito
i Insatisfeito

Fonte: Dados primarios
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Sobre a equidade dentro da organizacdo, 36,67% alegam estar satisfeitos com o
tratamento igual dados aos membros da organizacdo, 43,33% dos funciondrios alegam estar

mais ou menos satisfeitos, e 20% alegam estar insatisfeitos.

Griafico 31 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria Constitucionalismo (4)

Como vocé se sente em relacao a equidade (tratamento
igual dado aos membros) dentro da organizacao?

20,00%

H Satisfeito
H Mais ou menos satisfeito

i Insatisfeito

43,33%

Fonte: Dados primérios

A vista disso, pode-se constatar que a maioria dos funciondrios se sente livre para
expressar suas ideias e sugestdes aos seus superiores, sem medo de represdlias, porém boa parte
dos funciondrios alega que as vezes sente essa liberdade, ou seja, existem situagdes em que os
mesmos tém medo de se manifestar. A maioria dos funciondrios também esta satisfeita com a
sua privacidade no local de trabalho, todavia muitos ndo estdo totalmente satisfeitos. O
elemento menos presente na organizacdo, porém, do ponto de vista dos funciondrios, € a
equidade, apenas 36,67% estdo completamente satisfeitos com este quesito, 63,33% estao mais
ou menos satisfeitos ou totalmente insatisfeitos.

Quanto as normas e rotinas da empresa, a maior parte dos funciondrios (93,34%) as

consideram boas ou excelentes.

4.2.2.7 O trabalho e o espaco total de vida

A pentltima categoria do modelo de QVT proposto por Walton trata do equilibrio entre
o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal do trabalhador e da influéncia que o trabalho
pode ter na vida pessoal.

Foi questionado aos colaboradores como eles consideram o equilibrio entre o seu trabalho
e a sua vida pessoal e 3,33% responderam que consideram excelente, 56,67% responderam que
consideram bom, 36,67% consideram mais ou menos, 3,33% consideram ruim, € nenhum

colaborador respondeu que considera péssimo.
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Griafico 32 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria O Trabalho e o Espago

Total de Vida (1)

Como vocé considera o equilibrio entre o tempo
dedicado ao trabalho e a sua vida pessoal?

3,33% 3,33%

H Excelente

36.67% = Bom

u Mais ou menos

56,67% H Ruim

H Péssimo

Fonte: Dados primérios

Ainda a respeito desta categoria, 26,67% disseram que o stress e o desgaste fisico
oriundos do trabalho prejudicam sua vida pessoal, 56,67% dos colaboradores disseram que as

vezes prejudica e 16,66% disseram que ndo prejudica.

Griafico 33 - Distribui¢do das respostas relativas a categoria O Trabalho e o Espago

Total de Vida (2)

Vocé considera que o stress e desgaste fisico oriundos do
seu trabalho prejudicam a sua vida pessoal?

16,66% 26,67%
H Sim
B As vezes

u Nao

Fonte: Dados primarios

Através destes resultados pode-se inferir que 60% dos colaboradores consideram, pelo
menos, bom o equilibrio de seu trabalho com a sua vida pessoal, porém 73,33% consideram
que o stress e o desgaste fisico oriundos do trabalho prejudicam, em algum nivel, a sua vida

pessoal.

4.2.2.8 Relevancia social da vida no trabalho
A ultima categoria proposta por Walton abrange os aspectos relacionados a relevancia
social da vida no trabalho, como o orgulho do colaborador em fazer parte da organizacao devido

a imagem da empresa e sua responsabilidade perante a sociedade.
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No que tange ao orgulho em trabalhar na empresa, 76,67% dos colaboradores afirmaram
sentir orgulho em trabalhar na empresa e 23,33% afirmaram sentir orgulho as vezes, nenhum

colaborador disse nao sentir orgulho nunca.

Grafico 34 - Distribui¢@o das respostas relativas a categoria O Trabalho e o Espago
Total de Vida (3)

Vocé sente orgulho em trabalhar nesta empresa?

23,33%
H Sim
76,67% B As vezes
u Nao

Fonte: Dados primdrios

No quesito relevancia para a sociedade, 3,33% consideram que a organizagao tem um
nivel excelente de relevancia para a sociedade, 80% consideram que tem um nivel bom, e
16,67% se consideram indiferentes neste quesito. Nenhum colaborador considera o nivel de

relevancia social ruim ou péssimo.

Grafico 35 - Distribui¢@o das respostas relativas a categoria O Trabalho e o Espago

Total de Vida (4)

Em qual nivel vocé considera que a organizacao possui
relevincia para a comunidade (oferta de empregos,

responsabilidade social e ambiental, etc)?
16,67% 3,33%

H Excelente
H Bom
i Indiferente

H Ruim

80,00% H Péssimo

Fonte: Dados primérios

Com o objetivo de avaliar, de modo geral, a satisfacdo dos funciondrios com a empresa
foram realizadas as duas ultimas perguntas do questionario.
Em relacdo ao reconhecimento pelo trabalho realizado, 13,33% afirmaram que sempre se

sentem reconhecidos, 6,67% afirmaram que quase sempre se sentem reconhecidos, 50% dos
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colaboradores responderam que sentem esse reconhecimento as vezes, 23,33% responderam
que raramente sdo reconhecidos, apenas, e 6,67% afirmaram nunca se sentirem reconhecidos.
Presume-se através destas afirmacdes que: ou apenas 23,33% sao de fato reconhecidos sempre
pelo trabalho que fazem; ou que a empresa ndo fornece o feedback necessario aos demais que

afirmaram ndo se sentirem sempre reconhecidos.

Grafico 36 - Distribui¢c@o das respostas relativas a categoria O Trabalho e o Espago

Total de Vida (5)

Com que frequéncia vocé se sente reconhecido pelo
trabalho que executa na empresa?

6,67% | 13,33%

23,33% 6.67% u Sempre
B Quase sempre
u As vezes
B Raramente
50,00% H Nunca

Fonte: Dados primarios

Em termos de realizacdo profissional, 26,67% afirmam sentir-se realizados, 63,33%

afirmam sentir-se mais ou menos realizados € 10% afirmam néo se sentirem realizados.

Griafico 37 - Distribui¢ao das respostas relativas a categoria O Trabalho e o Espago

Total de Vida (6)

Em termos de realizaciao profissional vocé se sente:

10,00%

26,67%

H Realizado
B Mais ou menos realizado

u Nao me sinto realizado
63,33%

Fonte: Dados primdrios

4.2.3 Sugestoes dos funcionarios
Ao final do questiondrio os funciondrios puderam sugerir acdes que consideram que
ajudariam a melhorar a qualidade de vida no trabalho, estas sugestdes estdo expostas na Tabela

6:
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Tabela 6 — Sugestoes de acoes para melhoria da QVT (continua)

1 |- Aplicar a norma de ergonomia no ambiente de trabalho.
- Melhorar a comunicagdo entre os setores.
- Promover a interagdo entre os funciondrios.
- Investir em equipamentos apropriados para a elaboracdo das tarefas e melhorar a
organizacdo e limpeza dos ambientes.

2 | - Melhorar a organizacdo e limpeza dos ambientes.

- Méveis e estruturas adequadas as normas ergondmicas.

- Contratagdo de mais um estagidrio para o setor de Arquivo, devido a grande
quantidade de trabalho.

- Melhorar a comunicagdo/respeito entre as pessoas € setores.

3 | - Ginéstica laboral acreditaria que iria ajudar muito, porque trabalhamos muito tempo
sentados e acaba influenciando na nossa vida pessoal.

- A empresa poderia fornecer local de descanso no meio dia, a Serconfis € uma
empresa grande, precisa ter lugar para ver televisao, espago para ler uma revista no
horério de meio dia, como espaco cultural, acredito que iria ajudar a empresa em um
todo e ajudar que os colaboradores ficassem mais unidos. Esse espaco poderia ser
criado no 5° andar.

4 | - Melhorar a organizacdo do espaco fisico da empresa.

5 | - Ja que aqui ndo existe plano de carreira, poderia ser dado um aumento de saldrio para
o funciondrio a cada ano de, no minimo, 1% a mais além do dissidio, acredito que isso
mostra que ele estd sendo valorizado pela sua dedicagdo e trabalho, dissidio serve
apenas para controlar a inflacdo e ndo para valorizar o colaborador. Aqui existe uma
rotatividade grande de funciondrios, e acho isso ruim, o servi¢o nunca € finalizado pela
mesma pessoa € o que importa € a qualidade e ndo a quantidade.

- Acredito que uma drea de descanso com puf, sofa, com musica ambiente ajudaria a
dar uma recarga no funciondrio na hora do almoco.

- Melhorias no espago de trabalho, a cada més aumenta o nimero de colaboradores,
mas parece que ndo hd um planejamento de espaco.

- A inclusdo de gindstica laboral seria 6timo para nds que ficamos muito tempo
sentados.

6 | - Prética da gindstica laboral.

7 | - Prética da ginéstica laboral.

- Compra de cadeiras mais confortdveis.

8 | - Controle de uso da cozinha (porque o abuso de uns prejudica os outros).

- Novos funciondrios no setor de contabilidade devido ao acimulo de trabalho e novas
exigéncias da Receita Federal.

9 | - Plano de cargos e saldrios, acho importante para valoriza¢do, desempenho e
satisfacdo do profissional e da empresa.

10 | - Compra de cadeiras mais confortiveis e mesas maiores.

11 | - Préatica da gindstica laboral.

- Adogdo de uniforme basico (s6 camiseta).

- Ampliagao do espago fisico comum.

- Ambiente de trabalho mais arejado e com espago mobiliado para melhor organizacdo
dos documentos.

- Cumprimento dos direitos e deveres pertinentes por todos os funciondrios de forma
igualitaria.
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Tabela 6 — Sugestoes de acoes para melhoria da QV'T (continuagio)
12 | - Gostaria de ter um parecer vez ou outra do trabalho exercido, perante a empresa e
com os clientes, sendo eles positivos ou negativos, para que possa estar aprimorando e
corrigindo quando necessdrio.
13 | - A empresa poderia oferecer um espaco de cozinha maior, para que os funciondrios
tenham qualidade na hora de descanso e ao realizar as refei¢oes.
14 | - Premiar os funciondrios antigos com algum tipo de gratificacdo como triénio ou
quinquénio, até como incentivo para evitar a rotatividade, poderia ser pago assiduidade
também, em uma tentativa de evitar o absenteismo.
- Acredito que com o crescimento da empresa a parte de qualidade de vida no trabalho
vai deixando a desejar, pois o espaco pequeno para trabalhar € terrivel para que é
grande, pois ficar com as pernas encolhidas o dia todo ndo € f4cil, a altura do monitor
também fica baixo dificultando a postura correta.
Fonte: Dados primarios

4.3 Percepcao da empresa sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

Para a coleta de dados junto a empresa Serconfis foi realizada uma entrevista, abrangendo
17 questdes, cujo roteiro estd transcrito no Apéndice A deste trabalho, com um dos dirigentes
da organizacdo. Essa entrevista visou identificar a percep¢do da empresa em relacdo a
Qualidade de Vida no Trabalho através das 8 categorias propostas por Walton.

O dirigente entrevistado possui 41 anos, € contador com pés graduacdo em Auditoria
Empresarial, e atua na Serconfis hd 22 anos: primeiramente como funcionario, durante 8 anos,

e atualmente como sécio, ha 14 anos.

4.3.1 Compensacio justa e adequada

A empresa acredita oferecer uma remuneracao justa e adequada para a maioria dos seus
funciondrios, porém, devido a legislagdo trabalhista e a obrigatoriedade de equiparacgdo salarial,
ha a dificuldade de melhorar o saldrio de alguns funciondrios que, segundo observacdo dos
dirigentes, mereciam ganhar mais, apesar de estarem na mesma funcao que outros. Entretanto,
a organizacdo vem buscando alternativas para resolver essa situacdo o mais rapido possivel, de
modo que todos seus funciondrios recebam saldrios justos e adequados ao trabalho realizado.

O fator identificado como causa de alguns saldrios ndo estarem adequados € o volume de
trabalho, apesar de exercerem a mesma funcdo, alguns funciondrios possuem um volume de
trabalho um pouco maior do que os demais que exercem a mesma funcdo, em razdo de
produzirem mais e melhor. Em poucos casos a responsabilidade requerida também € um fator

que exige uma melhor adequacio da remuneragao.
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A organizacdo ndo possui muito conhecimento a respeito da equidade externa, ou seja, se
os seus saldrios estdo compativeis com os saldrios oferecidos por outros escritérios de
contabilidade, contudo acredita que sdo compativeis pois ndo tem muita dificuldade em
contratar novos funciondrios e raramente perde algum funciondrio por motivo salarial (a ndo
ser nos casos que o funciondrio muda o foco de sua carreira e resolve trabalhar como contador
ou auxiliar contdbil dentro de uma empresa que nao atua no ramo da contabilidade).

Os beneficios oferecidos sdo considerados adequados pela organizagcdo e servem como
diferencial no momento da contrata¢do de novos funciondrios. A empresa oferece hoje o plano
de saide, o plano odontolégico, o vale alimentacio e o vale transporte. Nao possui
planejamento de oferecer novos beneficios no curto prazo, apenas de reajustar o valor do vale
alimentacao pois nao € reajustado ha muito tempo e nao esta de acordo com o custo médio para

se fazer uma refei¢do nas proximidades da empresa.

4.3.2 Condicoes de seguranca e saide no trabalho

A organizacdo avalia que as condi¢des de satde e seguranca no trabalho oferecidas estao
adequadas pois ndo tem recebido um feedback negativo dos seus funciondrios, porém nao
possui conhecimento total das condi¢des ideais para efetuar essa comparacdo e avaliar com
mais precisao.

Em termos de ergonomia, a empresa apenas atende as solicitagdes pontuais de alguns
funciondrios quando realizadas e busca manter os equipamentos e a estrutura em boas condi¢des
de uso. Nao existe, todavia, um estudo ou planejamento para melhor adequar o ambiente de
trabalho aos funciondrios de modo geral, e existe uma avaliacdo de que, muitas vezes, os
proprios funciondrios prejudicam o ambiente de trabalho devido a desorganizacdo com os
documentos, acimulo de papéis, falta de cuidado com os equipamentos, etc.

Em relacdo a prética da gindstica laboral, a organizagao nio possui muito conhecimento
a respeito, mas ndo acredita que seja importante e que possa influenciar positivamente a
produtividade dos funciondrios. H4 uma preocupagdo de que a interrup¢ao no trabalho para esta
pratica possa atrapalhar a rotina e que muitos funciondrios possam nao aceita-la bem,
principalmente por nao terem conhecimento também dos beneficios que venham a ter em

detrimento de algumas inconveniéncias.

4.3.3 Utilizacao e desenvolvimento de capacidades
A Serconfis busca permitir e incentivar a autonomia de seus funciondrios, consideram

que a capacidade de lidar bem com esta autonomia seja uma caracteristica positiva no
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trabalhador e um requisito para atuar na maior parte das fungdes. Em poucas funcdes, porém,
esta autonomia € reduzida devido a natureza do trabalho e ao perfil dos funciondrios que as
ocupam.

A empresa também busca fornecer aos seus colaboradores o panorama geral de cada
trabalho realizado, para que eles possuam o conhecimento do processo total do trabalho e das
consequéncias de suas agOes para o resultado final. Este € um quesito considerado muito
importante pela organizagao e que influencia muito no modo como o funciondrio lida com as

tarefas a serem realizadas.

4.3.4 Oportunidades de crescimento e seguranca continuados

Nao existem politicas pré-determinadas de ascensdo dos profissionais da empresa.
Eventualmente algum funciondrio é promovido por ocasido de abertura de uma vaga em cargo
superior e avaliacdo da organizacdo de que este funciondrio tem condi¢des de exercer este
cargo, mas essa expectativa nao € fomentada pela empresa pois situagdes assim sao raras. A
empresa possui uma estrutura hierdrquica achatada, logo nao € possivel criar oportunidades de
ascensao aos funciondrios com frequéncia.

No entanto, a organiza¢cdo busca incentivar o desenvolvimento de seus profissionais,
oportunizando treinamentos de capacitacao voltados a atualizacdo de legislacdes e ferramentas
para a execugdo do trabalho. Estes treinamentos normalmente sdo feitos fora da empresa, por
meio de cursos oferecidos pelo Conselho Regional de Contabilidade - CRC/SC, Sindicato das
Empresas de Servicos Contdbeis - SESCON, empresa Dominio Sistemas, empresa ITC —
Informativo Tributdrio Contébil - Consultoria, entre outros. E os funcionarios que participam
sdo aqueles que lidam diretamente com o assunto a ser abordado no curso, logo, ndo sdo todos
os funciondrios que possuem esta oportunidade, e ndo hd uma regularidade pré-determinada
para esses treinamentos, mas devido a necessidade e oferta costumam ocorrer com boa

frequéncia.

4.3.5 Integracao social na organizacao do trabalho

A empresa valoriza a boa relacdo existente entre subordinados e seus superiores, e julga
primordial essa relacdo positiva para o desempenho dos funciondrios, mas afirma que essa boa
relagc@o ndo ocorre na empresa como um todo, existem setores em que € necessario trabalha-las
com mais afinco.

O mesmo ocorre com a relag@o entre os colegas de trabalho de mesmo nivel hierarquico:

a organizacdo considera que seja boa, de modo geral, e julga que isso € muito importante para
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a satisfacdo e produtividade do trabalhador, porém ndo trabalha de forma ativa para promover

esse bom relacionamento, apenas atua na resoluc¢do de eventuais conflitos.

4.3.6 Constitucionalismo

No tocante a livre manifestacao de ideias e sugestdes, ndo hd bloqueios impostos pela
organizacdo, essa liberdade € oferecida a todos os funcionérios, no entanto, ndo hé preocupagdo
em incentiva-la regularmente. Apesar disso, a empresa considera que esta liberdade influencia
positivamente a satisfacao do trabalhador e, consequentemente, sua produtividade.

A preocupacdo em expressar suas ideias e sugestoes, principalmente aquelas que trazem
beneficios a empresa de modo geral, é muito valorizada e faz parte dos atributos estimados em
um funciondrio.

Em relacdo ao tratamento igualitdrio dado aos membros da organizacio, a premissa € de
que todos sejam tratados de modo igual, entretanto, em situagdes isoladas, um funciondrio que
se destaca profissionalmente dos demais pode receber um tratamento diferenciado, obtendo
concessoes nao dadas aos demais. A organizacdo entende que isso € um modo de demonstrar
reconhecimento pelo trabalho realizado e vem a motivar este funcionario, mas que pode causar
desmotivacdo aos demais se estes ndo estiverem cientes dos motivos deste tratamento

diferenciado ou ndo concordarem com 0sS mesmos.

4.3.7 O trabalho e o espaco total de vida

A empresa entende que ndo possui conhecimento suficiente a respeito da produtividade
de cada funciondrio e o tempo necessario para execucao de cada tarefa, logo tem dificuldades
em avaliar se hé equilibrio entre o volume de trabalho e o tempo fornecido para a execucao do
mesmo. No dia a dia, porém, através dos relatos dos colaboradores, observa que, de modo geral,
nao ha este equilibrio, que o tempo nao € suficiente em relagdao ao volume de trabalho. Para ter
certeza seria necessario criar ferramentas que auxiliem na mensuracio da produtividade e assim
verificar se hd4 mesmo muito trabalho e o problema ndo estd na falta de producdo dos
funciondrios devido a incapacidades profissionais ou problemas nos procedimentos, no modo
como sdo executadas as tarefas. A empresa entende também que o fato de atualmente nao existir
esse equilibrio, independente do motivo, causa um stress ao trabalhador.

Apesar da empresa ndo exigir a realizacao de horas extras por parte dos funciondrios, as
permite em casos que julga serem de fato necessdrias, mediante autorizagdo prévia, e as

remunera de acordo com as determinacdes da legislacao.
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4.3.8 A relevancia social da vida no trabalho

Além de oferecer empregos e ter ciéncia da importancia desses empregos para o sustento
de muitas familias (fator que afeta decisdes como reajuste salariais, demissdes, entre outros) a
organizacao ndo possui projetos de auxilio a comunidade por iniciativa propria.

Contudo, da liberdade e ajuda a manter financeiramente um grémio formado pelos
funciondrios da empresa que, com certa frequéncia, promove agdes que visam o bem social:
como campanhas de agasalho, campanhas para doagao de sangue e rifas para auxilio de familias
carentes. Este grémio utiliza-se do nome e da estrutura da empresa para efetuar suas acdes, que
abrangem também eventos para integracdo entre os colaboradores e suas familias, e

homenagens em datas festivas.

A organizagdo busca demonstrar o reconhecimento pelo trabalho de seus colaboradores
através de feedbacks, aumentos salariais e atendimento a eventuais solicitagdes pessoais, como
folgas, necessidade de mudanca do horario de trabalho, entre outras, porém nem sempre 0s
mesmos ocorrem com a devida regularidade e ndo ha outras préiticas determinadas de
reconhecimento, como premiagdes.

Apesar de considerar que, de modo geral, os funciondrios da Serconfis possuem qualidade
de vida no trabalho e estdo satisfeitos com o exercicio de sua fun¢c@o e com o ambiente de
trabalho, a empresa gostaria de adotar algumas praticas que venham a melhorar ainda mais a
qualidade de vida no trabalho, sdo elas:

- Adocao de partilha de ganhos de produtividade — é uma pratica considerada importante,
mas a empresa ainda nao estudou como aplicé-la, por depender de recursos financeiros ainda
nao disponiveis, ndo pode entrar em vigor neste momento;

- Treinamento padrao a todos os funciondrios na ocasido de sua contratacao, a respeito do
funcionamento da organizacdo, normas e procedimentos — falta formular exatamente como
seria esse treinamento e definir responsaveis para executa-lo;

- Treinamento padrdo a todos os funciondrios na ocasido de implementacdo de mudancas
na organizagao, com o objetivo de passar diretrizes claras e homogéneas a todos e manté-los a
par do processo total do trabalho - falta formular exatamente como seria esse treinamento e
definir responsdveis para executa-lo;

- Melhoria do ambiente fisico de trabalho, promovendo melhor organizacao, reducio da
quantidade de trabalhadores em um mesmo ambiente, aumento do espago disponivel para cada

funciondrio, melhoria constante dos equipamentos e da estrutura, como mesas, cadeiras e
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computadores — este fator depende principalmente de recursos financeiros que permitam o
aumento do espaco fisico total da empresa;

- Melhoria da definicao dos trabalhos e responsabilidades de cada funcionério e setor.

4.4 Triangulacao dos dados

Nesta secdo serdo comparadas as percepcdes dos funciondrios e as percepgdes da
empresa, afim de identificar os pontos em comum e os pontos divergentes. Para esta
comparagdo serdo utilizadas as categorias de Walton, nas quais foi baseada a andlise dos

questiondrios e da entrevista.

4.4.1 Compensacio justa e adequada

Apesar da empresa acreditar oferecer remuneragdo justa e adequada para a maioria dos
seus funciondrios, apenas 23,33% deles alegaram estarem satisfeitos com os seus saldrios e
nenhum alegou estar muito satisfeito. Os fatores que influenciam a ndo satisfacao total com a
remuneracao sao a equidade interna, a responsabilidade requerida e a natureza ou volume do
trabalho realizado. Em relacdo a pequena parte dos funciondrios que a empresa considera que
ainda ndo recebam uma remuneracdo completamente justa e adequada, julga-se que seja
principalmente em funcdo do volume de trabalho e da responsabilidade requerida.

Em relacdo aos beneficios, a maioria dos funciondrios esta satisfeita com os que lhe sdo
oferecidos, mesmo assim sugeriram outros que a empresa poderia oferecer. A empresa também
os considera adequados, porém, ambos concordam que o valor do vale alimentagdo deva ser
reajustado devido ao aumento do custo médio de uma refeicdo nos arredores do escritdrio.

Observa-se, portanto, que a empresa e os funciondrios ndo possuem uma mesma
percep¢ao a respeito da remuneracdo oferecida, mas concordam quando se tratam dos

beneficios oferecidos.

4.4.2 Condicoes de seguranca e satide no trabalho

Apesar da empresa considerar as condi¢des de seguranca e satide no trabalho adequadas,
essa opinido baseia-se na falta de feedback negativo por parte dos funciondrios, € ndo no
conhecimento efetivo de quais sdo as condi¢des ideais. De todo modo, a maior parte dos
funciondrios esta satisfeita com as condi¢des oferecidas.

Por outro lado, a maioria dos colaboradores considera que o ambiente de trabalho nao

estd bem adequado ao trabalhador. A empresa alega ndo possuir os conhecimentos necessarios
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de ergonomia para melhor adequar o ambiente, mas que atende as solicitacdes pontuais quando
efetuadas por algum colaborador, em relacdo aos equipamentos, moveis, etc.

As opinides divergem principalmente na questdo da gindstica laboral, a empresa nao
acredita que esta pratica produza resultados positivos considerdveis e que pode vir a atrapalhar
a rotina dos trabalhadores, ja a maior parte dos funciondrios considera que, em certo grau, a
ginastica laboral influencia positivamente na produtividade e na QVT. Vale ressaltar que 20%

dos funciondrios afirmaram nao possuir conhecimento a respeito, logo, nao poderiam avaliar.

4.4.3 Utilizacao e desenvolvimento de capacidades

De modo geral, os funciondrios e a organizacdo concordam que € permitida e incentivada
a autonomia e autocontrole na execugdo das tarefas e que a empresa fornece o conhecimento
aos seus colaboradores do processo total do trabalho e das consequéncias de suas a¢des para o
resultado final. Consequéncia disso é que mais da metade dos funciondrios executam tarefas
completas, e ndo parte delas, e sdo responsdveis pelo planejamento e implementacdo do proprio

trabalho.

4.4.4 Oportunidades de crescimento e seguranca continuados

No que diz respeito a ascensdo profissional, percebe-se que a percep¢ao da empresa e dos
funciondrios converge. Ambos consideram que esta oportunidade é eventual, ocorre em caso
de necessidade de preenchimento de um cargo vago e da identifica¢ao por parte dos gestores
de algum colaborador que possa ser aproveitado para o mesmo. Nao é fomentada essa
expectativa nos colaboradores e nem hd um comprometimento da empresa em ocupar os cargos
vagos com pessoas que ji trabalham na organizacao.

Em relagdo ao desenvolvimento, funciondrios e gestores tem a mesma percepcao: 0S
treinamentos sdo oferecidos as vezes, sem regularidade definida, por entidades parceiras e tem
conteddo técnico, ou seja, visam a atualizacdo da legislacdo e das ferramentas utilizadas para a

execugdo do trabalho, e ndo os procedimentos internos da empresa.

4.4.5 Integracao social na organizacao do trabalho

A maior parte dos funciondrios e os gestores consideram boa a relag@o entre superiores e
subordinados dentro da organizagdo, porém concordam que existem casos em que esta relacao
ndo € satisfatéria e deve ser mais bem trabalhada. O mesmo vale para o relacionamento entre
colegas de trabalho, que, de modo geral, julgam ser um bom relacionamento, e que favorece

a execugdo das atividades.
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4.4.6 Constitucionalismo

No quesito liberdade de expressdo, a percepcao dos funciondrios e gestores converge
parcialmente. A organizagdo afirma fornecer esta liberdade a todos os funcionarios, estar aberta
a ideias e sugestoes, entretanto, 23,33% dos colaboradores afirmam que se sentem livres para
se manifestar as vezes e 10% afirmam ndo se sentirem livres.

No quesito equidade, isto €, o tratamento igualitdrio dado aos membros da organizagao,
a maior parte dos funciondrios nao esta totalmente satisfeito, por outro lado a empresa parte da
premissa de que todos sdo tratados de forma igual, porém existem situacdes que sdo excecoes,
em que a empresa opta pelo tratamento diferenciado, normalmente para oferecer vantagem a

algum colaborador que possua merecimento em consequéncia da boa execugao do seu trabalho.

4.4.7 O trabalho e o espaco total de vida

No tocante ao equilibrio entre a vida pessoal e o tempo dedicado ao trabalho, a maioria
dos funciondrios considera que hd um bom equilibrio, porém afirmam que o stress e o desgaste
fisico oriundos do trabalho prejudicam a sua vida pessoal. A organizacdo concorda que,
atualmente, ndo hd um bom equilibrio entre o volume de trabalho e o tempo fornecido para a
execugcdo do mesmo e que isso causa stress aos colaboradores, porém esta ¢ uma observacao
decorrente do feedback dos funciondrios, ndo hd uma mensuracdo do tempo necessdrio para a
execugdo das tarefas, logo nao se sabe se a causa estd mesmo no volume de trabalho excessivo

ou na pouca produtividade dos trabalhadores.

4.4.8 A relevancia social da vida no trabalho
A percepcao dos funciondrios é de que a empresa possui um nivel bom de relevancia para
a comunidade, no entanto, percebe-se que esta relevancia se baseia principalmente na geracao
de empregos, tendo em vista que, segundo a prépria organizagcdo, ndo existem projetos de
auxilio a comunidade, apenas apoio aos projetos realizados pelo grémio dos funciondrios da
empresa que, com certa regularidade, promove campanhas que visam o bem social.
Observa-se que a organizacdo e os funciondrios possuem a mesma percepcao neste

quesito.

De modo geral, funciondrios e gestores possuem a mesma percep¢ao no que se refere ao
reconhecimento pelo trabalho realizado, em sua maioria concordam que este reconhecimento

nao é sempre demonstrado pela empresa e ndo ocorre de forma equilibrada entre os



86

funcionarios, alguns funciondrios sdo reconhecidos com mais frequéncia e outros com menos

frequéncia.
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5  CONSIDERACOES FINAIS

Em virtude da evolugao do mercado e das formas de gestdao, do aumento da concorréncia,
do maior acesso a informagdo e, consequentemente, do maior conhecimento por parte dos
gestores e trabalhadores daquilo que afeta o trabalho, a produtividade, a satde e a satisfacdo do
funciondrio, surge a necessidade de refletir a respeito da qualidade de vida do trabalhador e das
suas consequéncias para o desempenho da empresa.

Com o crescimento do niimero de empresas atuantes no ramo e das alternativas que fogem
ao que € tradicional, trazendo opg¢des que favorecam a qualidade do servigo prestado
beneficiando os clientes e, em paralelo, a organizacdo como um todo, € preciso que as empresas
tradicionais passem a ousar, inovando o modo como o trabalho é executado, suas normas e
praticas, de modo que se destaquem das demais.

Este trabalho teve como objetivo se tornar uma base para que os gestores da empresa
Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda, com o conhecimento adquirido a respeito da percepcao
dos funciondrios da empresa sobre a QVT, possam refletir, identificar os pontos negativos e
positivos da organizacdo no que tange a qualidade de vida no trabalho, e buscar solug¢des para
os problemas identificados.

Para o atingimento do objetivo geral, foram efetuados os seguintes procedimentos:
levantamento bibliogréfico; aplicacdo de questiondrios com os funciondrios para identificagao
da sua percepg¢ao a respeito da QVT; entrevista com um dirigente da empresa para identificacdo
da percep¢do da empresa sobre a QVT; comparagao entre a percep¢io dos funciondrios e da
empresa; oportunidade para sugestdes de melhorias no ambito da QVT. Todo o levantamento
e a andlise dos dados se baseou no modelo de qualidade de vida de Walton, em que sdo
propostas oito categorias relativas as dimensoes da QVT.

Com a conclusao destes procedimentos € possivel efetuar um diagndstico, reconhecendo
quais dimensdes mais contribuem para a caracterizacdo da QVT positiva ou negativa, e sugerir
acoes que visem a melhoria da QVT na empresa Serconfis.

Em relacdo a primeira categoria de Walton (Compensacao justa e adequada), conclui-se
que a maioria dos funciondrios ndo esta satisfeita com o seu saldrio atual e solicita um reajuste
do valor do vale alimentacdo. Considerando que os principais motivos para nao satisfacdo com
o saldrio s@o a equidade interna, o volume ou natureza do trabalho, e a responsabilidade
requerida, sugere-se:

- Estudo e implementacdo de um plano de cargos e saldrios, analisando e comparando

estes quesitos nos diferentes cargos ocupados;



88

- Busca de alternativas para a equiparacdo salarial, de modo que a empresa respeite a
legislacao trabalhista e diferencie os saldrios ou gratificacdes dos profissionais que atuam na
mesma funcio, mas que tenham nivel de merecimento diferente;

- Redistribuicdo das tarefas a serem executadas para que haja uniformidade entre os
funcionarios de um mesmo setor;

- Pesquisa referente aos saldrios e beneficios oferecidos por outras empresas do mercado
para verificacdo da adequagao em relagcdo a equidade externa;

- Pesquisa do custo médio das refeicdoes nas mediagdes da empresa e reajuste do valor do
vale alimentagdo;

- Andlise dos demais beneficios e gratificacdes sugeridos pelos funciondrios para
verificacdo da possibilidade de implementacdo de mais algum beneficio (auxilio educagao,
auxilio creche, ajuda de custo com combustivel, bonificagao por produtividade, etc.).

No tocante as condi¢des de seguranca e satide no trabalho, verificou-se que a maioria dos
funciondrios est4 satisfeita, porém € preciso atentar para os quase 20% que ndo estdo satisfeitos
e as sugestoes efetuadas relativas a essa categoria, que foi a categoria sobre a qual os
colaboradores mais se manifestaram. Outro ponto importante € que a maioria dos funciondrios
nem sempre ou nunca percebe uma preocupacdo da organizacio com a QVT de seus
colaboradores. No que tange a inclusdo da prética de gindastica laboral, a maior parte dos
funciondrios considera que, em certo grau, a pratica influencia positivamente na sua
produtividade e QVT. Por tltimo, no que se refere a ergonomia, verificou-se que a maioria
considera que o ambiente de trabalho ndo estd bem adequado aos trabalhadores. Sendo assim
sugere-se que:

- A organizacdo demonstre sua preocupacdo com a QVT através da andlise e
implementagdo, na medida do possivel, das sugestdes de melhorias, e do didlogo constante com
os funciondrios para ciéncia dos niveis de satisfacdo e das novas sugestdes que possam surgir,
bem como para justificar a ndo implementacao das praticas sugeridas que, por algum motivo,
nao venham a ser implementadas;

- Defini¢ao de normas para melhor organizacao e limpeza do espaco fisico, no que tange
a organizag¢ao de documentos, das estacdes de trabalho, das dreas comuns, dos equipamentos
de informética (organizac¢ado dos fios, etc.);

- Estudo e aplicacdo das normas de ergonomia;

- Investimento em melhores e mais novos moveis, equipamentos e softwares, de modo a

manter a constancia na substituicdo dos equipamentos antigos e que ja ndao atendem de modo
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satisfatorio as necessidades dos trabalhadores e a melhoria e atualizacdo dos softwares
utilizados, para que as tarefas sejam executadas sem interferéncia negativa dessas ferramentas;

- Andlise do trabalho a ser executado para avaliacdo da necessidade de contratacdo de
mais funciondrios ou redistribuicdo das tarefas entre os funciondrios que ja fazem parte da
organizacao;

- Avaliacdo da possibilidade de oferecer um local de descanso para os funciondrios
utilizarem no horério de almoco e/ou durante seus intervalos;

- Avaliacdo da disposicao das mesas e armdrios, para melhor organizacdo e aumento da
area disponibilizada para cada trabalhador;

- Locacdo de mais uma sala ou mudanca da sede da empresa para melhor adequacao a
quantidade de funciondrios, aproveitando-se assim para determinar um local maior e mais
confortdvel para a realiza¢ao de reunides e atendimento aos clientes;

- Aumento da drea destinada a cozinha, para que os funciondrios disponham de um local
mais confortdvel para a realizagcdo de suas refei¢des;

- Estudo aprofundado a respeito dos beneficios da gindstica laboral para avaliagdo de
aplicacdo desta pratica de modo adaptado a realidade da empresa, através da contratagdo de
uma assessoria na drea.

Na anélise da categoria Utilizacdo e Desenvolvimento de Capacidades concluiu-se que,
de modo geral, os funciondrios possuem autonomia e autocontrole das atividades realizadas,
possuem conhecimento do processo total do trabalho, executam tarefas completas e sdo
responsaveis pelo planejamento e implementagao do préprio trabalho, na maior parte dos casos.
Sendo assim considera-se que a este indicador ajuda a caracterizar a QVT da empresa como
positiva. De todo modo, € preciso que a empresa atente para a parcela dos trabalhadores que
afirmaram ndo possuir estas caracteristicas, de modo a avaliar se mudancas devem ser
realizadas com o objetivo de fornecer a todos, de modo igualitdrio, ou se as diferengas nas
caracteristicas dos cargos exigem esta diferenciacio no tratamento.

No que se refere a categoria Oportunidades de Crescimento e Seguranca Continuados, 0s
resultados demonstram que a empresa normalmente ndo oferece oportunidade de ascensao
profissional. Este € um fator que pode desmotivar os funciondrios, sendo assim sugere-se que,
como hd uma estrutura hierdrquica achatada que dificulta o surgimento de oportunidades de
promocgdo, a organizacdo procure outros meios para motiva-los, como a possibilidade de
aumento salarial periédico vinculado ao desempenho do profissional, previsto no plano de
cargos e saldrios. Ainda em relacdo a esta categoria, sugere-se a ado¢do da pratica de

treinamentos padrdes que abranjam os procedimentos internos da empresa para todos os
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funciondrios, além do aumento das oportunidades de treinamentos referentes a atualizagdo
técnica, ou seja, atualizacdo das legislacdes e formas de execucao das tarefas, visando assim o
desenvolvimento dos colaboradores. Ressalta-se como positivo que todos os participantes desta
pesquisa possuem expectativa de utilizar os conhecimentos e habilidades adquiridos na
Serconfis em trabalhos futuros, e que a maioria possui sentimento de seguranca em relacdo a
seu emprego.

No que diz respeito a Integracao Social na Organizac¢do do Trabalho, a maior parcela dos
colaboradores considera que a comunicagao e relacdo entre superiores e subordinados ocorre
de modo satisfatério, desta maneira a sugestio para a empresa € que foque nos relacionamentos
ndo satisfatorios, interferindo nos conflitos e situagdes pontuais que devam ser mais bem
trabalhados e melhorados, buscando conversar e entender todos os envolvidos para assim
buscar solugdes que beneficiem ambos os lados e, consequentemente, a organiza¢do. O mesmo
vale para os relacionamentos entre os colegas de trabalho de modo geral, incentivando a
resolucao de conflitos, a reducdo de discriminacdes, 0 senso comunitirio, a comunicagao € o
auxilio mutuo, de modo que este relacionamento favore¢a a execucdo das atividades na
empresa. Sugere-se também que a organizacdo estimule a amizade e o convivio entre os
funciondrios promovendo a execu¢do de atividades em conjunto ou eventos que auxiliem em
interacdes sociais. Por dltimo, sugere-se a ado¢do de normas que melhorem a comunicagdo
entre os setores, de modo a evitar a concorréncia, erros e atrasos nos processos devido a falha
de comunicag¢do, como a obrigatoriedade do contato ser dar apenas entre os gerentes ou através
de e-mails. Uma melhor e mais clara definicdo das obrigacdes e responsabilidades de cada setor,
em documento escrito, de forma prévia ao surgimento da demanda, também ajudaria na
melhoria do relacionamento entre os setores e no nivel de satisfacdo dos funciondrios para com
a dire¢dao da empresa.

Concernente a categoria Constitucionalismo, ressalta-se como positivo que a maioria dos
colaboradores se sente livre para manifestar suas ideias e sugestdes sem medo de repreensao.
A organizacgdo deve apenas deixar claro que todos possuem essa liberdade e inclusive incentivar
essa manifestacdo, pois estando ciente da avaliacdo dos funciondrios serd mais facil conhecer e
solucionar os problemas da empresa que possam nao ser de fécil identificacdo pelos gestores.
Isso pode ser feito através da disponibiliza¢do de uma caixa para reclamagdes e sugestdes ou
através de pesquisas regulares, por meio de um questiondrio padrdo, por exemplo. Outro ponto
positivo relativo a esta categoria é que, de modo geral, os funciondrios estio satisfeitos com as

normas e rotinas de trabalho e com a sua privacidade no local de trabalho. E importante apenas
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buscar entender o motivo de quase 30% dos funciondrios ndo estarem totalmente satisfeitos
com esta privacidade, para avaliar a necessidade de mudancga de algum procedimento.

Tratando-se de equidade € preciso observar se, de fato, como avalia a empresa, € premissa
na tomada de decisdes e ocorre na maioria das vezes, ou se, sem perceber, a empresa beneficia
alguns colaboradores em detrimento de outros. Nos casos em que isso ocorre propositalmente,
oferecendo vantagem aos trabalhadores que merecam esta diferenciacdo em virtude de seu
desempenho profissional, é importante comunicar os que nao foram beneficiados do motivo
destes beneficios, de modo que todos entendam que nado € apenas uma questao de privilégios e
preferéncia sem relagdo com o trabalho executado, e sintam-se motivados a melhorar seu
desempenho de modo a também gozarem destes beneficios.

Em relacdo a penultima categoria proposta por Walton, referente ao Trabalho e o Espaco
Total de Vida, € necessdrio observar os casos em que este equilibrio ndo € considerado bom e
a responsabilidade da empresa nisso, ou seja, o acimulo de trabalho, a necessidade de horas
extras, etc. No que diz respeito a este fator € preciso avaliar a pressao imposta aos funciondrios,
o volume de trabalho e a responsabilidade requerida que causam um nivel de stress considerado
excessivo e que afeta negativamente a vida pessoal de grande parte dos funciondrios, podendo
inclusive causar desgaste fisico e problemas de sadde, que acarretam em desmotivagdo e
absenteismo, e consequentemente afetam a qualidade do servico prestado e os custos da
empresa.

Por fim, a empresa foi bem avaliada no que tange a categoria Relevancia Social da Vida
no Trabalho. Todos os funciondrios sentem orgulho, sempre ou as vezes, de trabalhar na
Serconfis e a maioria considera que a organiza¢do tem um bom ou excelente nivel de relevancia
para a comunidade. Para promover ainda mais a melhoria da empresa neste quesito sugere-se
que a empresa participe mais efetivamente das campanhas promovidas pelo Grémio e incentive
os colaboradores para que participem desse tipo de campanha promovida pelo grémio e por
outras entidades.

Aconselha-se que a organizacao priorize o feedback dados aos funciondrios, de modo que
aqueles que executam um bom trabalho se sintam reconhecidos e aqueles que precisam
melhorar tenham ciéncia da avaliacdo feita pela empresa ou pelos clientes e possam trabalhar
nesta melhoria. O reconhecimento é um fator que ajuda a motivar o funciondrio e melhora a
comunicacdo entre superiores e subordinados. Por este motivo julga-se que esta seja a acao de
mais facil aplicacdo e que trard melhores resultados a empresa. Além do feedback verbal outras
formas de reconhecimento podem ser aplicadas, como as premiacgdes, cursos ou presentes,

vantagens na obtencao de férias e folgas, etc.
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Finalizando este trabalho, fica a sugestdo para proximos trabalhos de estudo mais
aprofundado dos itens identificados como de necessdria melhoria: implementagdo de planos de
cargos e saldrios, ergonomia, pratica da gindstica laboral ou alternativa a ela que se adeque a
realidade da empresa e a necessidade dos trabalhadores, formas de premiacao, alteragdao nas
rotinas de modo a promover melhor comunicagdo e relacionamento entre os membros da
equipe, pesquisas regulares de satisfacdo dos funciondrios e abertura para reclamagdes e

sugestoes.
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APENDICE A - Questionario dos colaboradores

1. Selecione o seu sexo:
() Masculino () Feminino

2. Selecione a sua faixa de idade:
( )18a23anos ( )30a35anos ( )42 a47 anos
( )24 a29anos ( )36a4l anos ( )acima de 48 anos

3. Selecione o seu grau de instrucao:

*Especializac¢do: pds-graduacio, mestrado ou doutorado
( ) Ensino Médio completo

( ) Ensino Técnico completo

( ) Ensino Superior incompleto

( ) Ensino Superior completo

( ) Especializagao* incompleta

( ) Especializacao* completa

. Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
) Entre 4 meses e 1 ano
) Entre 1 e 4 anos
) Entre 5 e 8 anos
) Entre 9 e 12 anos
) Mais de 13 anos

~AANAANA A A A

. Em qual setor da empresa vocé trabalha?
) Administrativo
) Financeiro
) Pessoal
) Arquivo
) Fiscal
) Contabil
) Processos
) Informatica
) Outro

AAAA A A A A A A WD

. Qual cargo vocé ocupa?
) Auxiliar
) Assistente
) Gerente
) Outro

~SN A A~

. Em relacao ao seu salario atual, vocé se sente:
) Muito Satisfeito
) Satisfeito
) Mais ou Menos Satisfeito
) Insatisfeito
) Muito Insatisfeito

~AAAAA A
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8. Caso nao tenha respondido que esta Muito Satisfeito, qual(is) fator(es) o levam a se
sentir assim em relacio ao seu salario atual?

(Marque quantas opg¢des quiser)

() Trabalho realizado (natureza ou volume)

() Responsabilidade requerida

() Equidade interna (comparagdo com as remuneracdes dentro da empresa)

() Equidade externa (comparac@o com as remuneracdes fora da empresa — mesma fungao em
outras empresas do mercado)

() Renda insuficiente se comparada com os seus padrdes sociais

() Outro:

9. Em relac¢io aos beneficios oferecidos pela empresa, vocé se sente:
() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Mais ou menos satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

10. Utilize este espaco para sugerir outros beneficios que vocé considera muito
importantes para a promocao da qualidade de vida e motivacao para o trabalho:

11. Em relacao as condicoes de seguranca fisica que a empresa oferece vocé se sente:
() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Mais ou menos satisfeito

() Insatisfeito

() Muito insatisfeito

12. De acordo com a sua percepciao, a empresa se preocupa com a qualidade de vida
(condicdes fisicas, higiene e seguranca, condi¢oes psicolégicas e sociais) dos funcionarios?
( )Sim

( )Nao

() As vezes

13. De acordo com o seu conhecimento a respeito da ginastica laboral, qual a sua opiniao
a respeito da influéncia positiva desta pratica na produtividade e qualidade de vida do
trabalhador?

() Influencia muito

() Influencia pouco

() Nao influencia

() Nao tenho conhecimento a respeito da gindstica laboral

14. De acordo com o seu conhecimento a respeito de ergonomia*, vocé considera que o seu
ambiente de trabalho esta adequado a vocé de modo:

*Ergonomia: trabalho interprofissional que, baseado num conjunto de ciéncias e tecnologias,
procura o ajuste mutuo entre o ser humano e seu ambiente de trabalho de forma confortdvel,
produtiva e segura, basicamente, procurando adaptar o trabalho as pessoas.

() Excelente

( )Bom
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() Mais ou menos
() Ruim
() Péssimo

15. A organizacao permite a autonomia e autocontrole das atividades desenvolvidas pelo
funcionario?

( ) Sim

( )Nao

() As vezes

16. A organizacio fornece conhecimento a respeito do processo total do trabalho e das
consequéncias das suas acoes para o resultado final?

( ) Sim

( )Nao

() As vezes

17. O seu trabalho envolve a execucao de tarefas completas ou vocé é responsavel apenas
por partes das tarefas a serem complementadas por outro profissional?

() Tarefa completa

() Partes das tarefas

18. Vocé é responsavel pelo planejamento e pela implementacao de seu proprio trabalho
ou o seu superior é quem define quando e como vocé efetuara cada tarefa?

() Sou responsdvel

() Meu superior € responsavel

() Depende da tarefa

19. A comunicacao e o relacionamento entre superior e subordinado dentro da empresa
ocorre de forma:

() Satisfatéria

() Mais ou menos satisfatoria

() Insatisfatoria

20. O relacionamento com seus colegas favorece a execucao das suas atividades na
empresa:

() Sempre

() Quase sempre

() As vezes

() Raramente

() Nunca

21. A organizacao oferece oportunidade de ascensao profissional dentro da empresa?
( ) Sim

( )Nao

( ) As vezes

22. A organizacao treinamentos de capacitacio regularmente (dentro ou fora da
empresa)?

( ) Sim

( ) Nao
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() As vezes

23. Vocé possui expectativa de que os conhecimentos e habilidades adquiridos nesta
funcio possam ser utilizados em trabalhos futuros?

( ) Sim

( )Nao

24. Voce sente seguranca em relacao ao seu emprego?
( )Sim

( )Nao

() As vezes

25. Vocé considera que o relacionamento entre as pessoas da sua equipe é:
() Excelente

( )Bom

() Indiferente

( ) Ruim

() Péssimo

26. Vocé se sente aceito pelos membros da organizacao em relacio as suas crencas, raca,
sexo, classe social, naturalidade, estilo de vida e aparéncia fisica?

( ) Sim

( )Nao

( ) As vezes

27. Vocé sofre ou ja sofreu alguma discriminacao dentro da organizaciao em virtude de
sua funcao ou nivel hierarquico?

( ) Sim

( )Nao

() Nao me recordo

28. Como vocé se sente em relacio ao companheirismo e senso comunitario dos membros
da organizacao?

() Satisfeito

() Mais ou menos satisfeito

() Insatisfeito

29. Vocé se sente livre para manifestar suas ideias e sugestdes aos seus superiores, sem
medo de ser repreendido?

( ) Sim

( )Nao

() As vezes

30. Em sua visao, as normas e rotinas de trabalho na empresa sao:
() Excelentes

( ) Boas

() Indiferente

() Ruins

() Péssimas
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31. Como vocé se sente em relacao a sua privacidade no local de trabalho?
() Satisfeito

() Mais ou menos satisfeito

() Insatisfeito

32. Como vocé se sente em relacdo a equidade (tratamento igual dado aos membros)
dentro da organizaciao?

() Satisfeito

() Mais ou menos satisfeito

() Insatisfeito

33. Como vocé considera o equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a sua vida
pessoal?

() Excelente

( )Bom

() Mais ou menos

( ) Ruim

() Péssimo

34. Vocé considera que o stress e desgaste fisico oriundos do seu trabalho prejudicam a
sua vida pessoal?

( ) Sim

( ) Nao

( ) As vezes

35. Vocé sente orgulho em trabalhar nesta empresa?
( ) Sim

( ) Nao

( ) As vezes

36. Em qual nivel vocé considera que a organizacao possui relevincia para a comunidade
(oferta de empregos, responsabilidade social e ambiental, etc)?

() Excelente

( )Bom

() Indiferente

() Ruim

() Péssimo

37. Com que frequéncia voce se sente reconhecido pelo trabalho que executa na empresa?
() Sempre

() Quase sempre

() As vezes

() Raramente

() Nunca

38. Em termos de realizacio profissional vocé se sente:
() Realizado

() Mais ou menos realizado

() Nao me sinto realizado
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39. Utilize este espaco para sugerir acoes que, na sua opiniao, podem ajudar a melhorar a
sua qualidade de vida no trabalho:

40. Informe seu e-mail corporativo:
Este item € solicitado apenas para controle de quem ja respondeu ou ndo. Reitero a
confidencialidade TOTAL das respostas.
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APENDICE B - Entrevista dos dirigentes

1. A empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda remunera todos os seus funcionarios
de forma justa e adequada, considerando: o trabalho realizado (natureza ou volume), a
responsabilidade requerida, e a equidade interna e externa? Se nao, de acordo com que
fator as remuneracoes niao estao adequadas? A empresa possui planejamento de metas

fixadas para a adequacio destas remuneracoes?

2. A empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda acredita que os beneficios oferecidos
aos seus funcionarios sejam suficientes para motivacao do funcionario e melhora da sua
qualidade de vida? A organizacio possui planejamento de melhorar o valor desses

beneficios ou incluir novos beneficios afim de promover satisfacio aos seus funcionarios?

3. A empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda acredita que as condicées de
seguranca fisica (prevencao de acidentes, cuidado com a saide) que oferece estao

adequadas?

4. Vocé acredita que a ginastica laboral pode ter uma influéncia positiva na produtividade

dos funcionarios da Serconfis?

5. Na empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda os funcionarios tém autonomia

sobre as atividades que desenvolvem?

6. A empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda procura fornecer conhecimento a
respeito do processo total do trabalho de seus funcionarios e das consequéncias das acoes
deles para o resultado final? Acredita que isso seja importante e que possa alterar o modo

como o funcionario lida com a tarefa a ser realizada?

7. Vocé acredita que, de forma geral, ha boa relacao, na empresa Serconfis Assessoria
Contabil S/S Ltda, entre subordinados e seus superiores? Acha que esta relacao influencia

na forma como os funcionarios executam suas tarefas?



103

8. A empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda busca oferecer oportunidades de
ascensao profissional aos trabalhadores? Com que frequéncia? (Sempre, quase sempre,

as vezes, raramente, nunca)

9. A empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda busca oferecer treinamentos de

capacitacao regularmente aos seus trabalhadores?

10. A Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda valoriza e incentiva a boa relacio entre os
colaboradores e considera que esta relacio afeta a produtividade e satisfacao do

trabalhador em relaciao ao seu trabalho?

11. A empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda busca permitir a livre manifestacao
das ideias e sugestoes dos seus colaborares? Acredita que esta liberdade influencia

positivamente a satisfacao do trabalhador e, consequentemente, sua produtividade?

12. Vocé acredita que todos os colaboradores sao tratados igualmente na Serconfis
Assessoria Contabil S/S Ltda? Acredita que este possa ser um fator motivador ou

desmotivador aos colaboradores?

13. A empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda desenvolve algum tipo de auxilio a

comunidade? Em caso afirmativo quais seriam essas acoes/projetos?

14. A empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda demonstra reconhecimento pelo

trabalho de seus colaboradores. Como?

15. Vocé possui alguma ideia de pratica de QVT que gostaria de aplicar na organizacao

mas que, por algum motivo, ainda nao foi possivel?

16. Vocé considera que na empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda existe um
equilibrio entre o volume de trabalho e tempo para a execucao do trabalho ou existe stress

decorrente do excesso de trabalho?
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17. Vocé acredita que os funcionarios da empresa Serconfis Assessoria Contabil S/S Ltda
possuem qualidade de vida no trabalho e estio satisfeitos com o exercicio de sua funcao e
o ambiente de trabalho?



