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RESUMO

Este trabalho visa rever os conceitos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho. Serdo abordados histérico,
evolucdo, principais modelos, estabelecendo uma correlagdo com a influéncia sobre a produtividade. Foi
realizado um estudo de caso na industria Hergus Inox, empresa do setor de metalurgia localizada na cidade de
Maringa/PR O principal objetivo do estudo é analisar a satisfacéo dos trabalhadores quanto aos principais fatores
intervenientes em sua Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), identificando aspectos que, se melhor gerenciados,
poderiam propiciar melhorias em sua qualidade de vida, com reflexos na sua produtividade.

As variaveis investigadas foram classificadas em Elementos Organizacionais, Ambientais e Comportamentais.
Os dados coletados e anélises realizadas poderdo ser considerados como material de apoio para futuras

estratégias administrativas e, possivelmente, como modelo para outras instituices com o0 mesmo fim.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Produtividade. Satisfacdo no Trabalho.
Motivacao.
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1. INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no trabalho (QVT) tem sido preocupacdo do homem desde os
primordios, ou desde que o trabalho foi concebido como meio de sobrevivéncia. Com outros
titulos, com varios conceitos e abordagens, mas de uma forma voltada para facilitar ou

propiciar satisfacdo e bem-estar ao trabalhador no cumprimento do seu trabalho.

Quando se trata especificamente de QVT, busca-se um resgate desde os primeiros
estudos de Trist e colaboradores, que batizaram o termo QVT em 1950, demonstrando as
primeiras preocupacfes com o homem o trabalho e a empresa. No entanto a historia relata isto
muito antes, por exemplo, a lei das alavancas de Arquimedes, que, em 287 anos AC, veio

diminuir o esforgo fisico de muitos trabalhadores da época.

A preocupagdo acentua-se com a revolugdo industrial, onde as condicdes de trabalho,
com os modelos de linha de producdo tornam o trabalho repetitivo e desmotivante. O
Taylorismo vé o trabalho como um meio para 0 homem e 0 homem como um meio para o
trabalho. O Fordismo declara que precisa apenas de um par de maos, mas essas maos vém
com uma pessoa, dando uma visdo do homem como apenas uma peca da engrenagem, onde a

produtividade é buscada a todo custo, procurando tirar 0 maximo do processo.

Com o avancgo da tecnologia as empresas se igualaram, e a produtividade toma novos
rumos, onde o homem volta a ser o diferencial do processo, o capital intelectual, o capital
humano ou gestdo do conhecimento sdo termos que comecam a fazer parte do dia a dia dos
gestores e adentra-se na chamada era do conhecimento, busca-se 0 compartilhamento, um
ambiente inovador, propicio a novas idéias onde a QVT em seus varios segmentos,

abordados, através de diferentes programas e a¢des tentam propiciar a melhora na QVT.

Atualmente, uma maior atencdo tem sido dada a Qualidade de Vida no Trabalho, na
esperanga de promover um envolvimento e motivagcdo do ambiente de trabalho, propiciando
assim um incremento da produtividade. Procura-se com a QVT, fazer com que a satisfacdo
das necessidades individuais passe a ser alcangada no proprio ambiente do trabalho.

Produtividade elevada pode significar motivacao, dignidade e maior participacdo pessoal no



projeto e desempenho do trabalho, e isso implica uma abordagem integrada a qualidade de

vida no trabalho.

Este trabalho estd delimitado a identificacdo da percep¢do dos funcionérios sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho. Baseou-se em pressupostos teoricos a fim de relacionar a
QVT com o clima organizacional. Buscou, ainda, as diversas conceituacdes sobre QVT, bem

como, modelos de diversos autores.

O modelo de Walton serviu com base para analise da percepcéo da QVT, utilizando-se
dos oito critérios propostos: compensacao justa, condi¢des de trabalho, uso e desenvolvimento
das capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca, integragdo social na organizagéo,
constitucionalismo, trabalho total de vida e relevancia social do trabalho.

A pesquisa almeja compreender a QVT através de questionario aplicado segundo a
metodologia pertinente, e a partir dos resultados, sugestdes para a melhoria da qualidade de
vida dos trabalhadores da Hergus Inox.



2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 Origem da Administracéo Cientifica

A partir dos métodos de producéo, nos seculos XVIII e XIX, as preocupacdes com as
condigdes de trabalho e a influéncia destas na producéo e moral do trabalhador vieram a ser
estudadas de forma cientifica. No entanto, a atencdo dada ao bem-estar fisico e emocional dos

trabalhadores é mais recente.

A administracdo cientifica surgiu no final do século X1X e inicio do século XX, com a
necessidade de se organizar racionalmente o trabalho, em funcéo dos problemas surgidos
com o aumento da produgéo nas organizacdes, cuja solucdo dependia de um envolvimento
dos trabalhadores nesse processo (CARAVANTES, 1998).

Na busca da eficiéncia nas organizagdes surgiram no inicio do século XX as teorias da
administracdo cientifica cujos precursores foram: Frederick Taylor, Hugo Munsterberg, Mary
Parker Follet e Elton Mayo (DECENZO & ROBBINS, 2001).

Frederick Taylor, considerado o pai da administracdo cientifica, desenvolveu um
conjunto de principios para aumentar a produtividade do trabalhador (DECENZO &
ROBBINS, 2001).

Com os principios de Taylor, ou seja, a divisdo do trabalho em tarefas simples e
previamente definidas, a utilizagio da mdao-de-obra ndo especializada passou a ser
amplamente possivel e viavel. Assim a inddstria assumiu o controle do processo produtivo e
pode aumentar substancialmente sua produtividade e producdo, utilizando-se da mao-de-obra
do trabalhador ndo especializado (RODRIGUES, 1995).

A filosofia proposta era a racionalizagdo da producéo, trazendo como produtos finais,
a produtividade e a motivacdo econémica do trabalhador. A respeito da “prosperidade” do
trabalhador na administracao cientifica, diz TAYLOR (1990):



“Prosperidade para o empregado significa, além de salarios mais altos do que os
recebidos habitualmente pelos obreiros de sua classe, o aproveitamento dos homens
de modo mais eficiente, habituando-os a desempenhar os tipos de trabalhos mais
elevados, para os quais tenham aptidGes naturais e atribuindo-lhes, sempre que
possivel esses géneros de trabalhos” (TAYLOR, 1990, p. 32).

Hugo Munsterberg e seus associados fizeram sugestdes para melhorar os métodos de
teste de emprego, treinamento, avaliagcdes de desempenho e eficiéncia na funcdo. Mary Parker
Follet, uma filésofa social, defendeu as organizacdes orientadas para as pessoas. Seus textos
focalizaram 0s grupos em oposic¢do aos individuos na organizacdo. Assim ela foi uma das
precursoras do conceito atual de trabalho em equipe e coesdo grupal. (DECENZO &
ROBBINS, 2001).

Segundo Decenzo & Robbins (2001), os maiores avangos em administracdo classica
vieram das obras de Elton Mayo e seus famosos estudos Hawthorne. Os estudos de
Hawthorne, assim chamados porque foram realizados na fabrica Hawthorne da Western
Electric, nos arredores de Chicago. Deram origem ao que hoje é chamado de movimento de

relacdes humanas.

A experiéncia de Hawthorne tinha como objetivo inicial verificar a relagdo entre a
intensidade da luminosidade no ambiente de trabalho e a produtividade dos trabalhadores.
Para surpresa dos pesquisadores, ndo foi encontrada qualquer relacdo entre estas duas
variaveis, mas foi constatada a influéncia de outras, de natureza psicoldgica, no rendimento
dos operéarios. Assim, Mayo alterou o foco da pesquisa e chegou a conclusao de que o nivel de
producdo é determinado por fatores como a integragdo social e o contetdo do cargo e ndo
somente pelos aspetos fisicos do ambiente e pela capacidade fisica do operério
(CARAVANTES, 1998).

A Escola de Relagbes Humanas, com sua abordagem humanistica, trouxe
significativas contribui¢bes para 0 que mais tarde seria chamado de “Qualidade de Vida no
Trabalho”, destacando aspectos psicologicos e o bem-estar dos trabalhadores como

determinantes de seu desempenho e, conseqlientemente, dos resultados da organizacéao.



2.2 Estudos da Satisfacéo no trabalho

Na década de 1940, movida pela necessidade de contrapor-se a desumanizacdo no
trabalho surgida com a aplicacdo de metodos rigorosos, cientificos aos quais os trabalhadores
deveriam se submeter, surge a teoria das relaces humanas, com a concep¢cdo do homem
social, que considera os trabalhadores como seres complexos, com sentimentos, desejos e
temores. As pessoas sd0 motivadas por certas necessidades e alcancam satisfacdo através de
grupos com os quais interagem. (CHIAVENATO 1983, apud QUEIROZ 1996 ).

As funcbes basicas de administracdo planejar, organizar, controlar, e proporcionar
motivacao aos recursos humanos surgem para trabalhar com e por meio de pessoas e grupos

para alcangar objetivos organizacionais. (QUEIROZ, 1996)

Neste contexto surge entdo a motivacdo como fator fundamental para melhoria no nivel de
desempenho dos trabalhadores e sua influéncia no alcance dos objetivos da empresa. Maslow,
Herzberg, McGregor, Vroom desenvolveram teorias sobre as necessidades humanas de
motivacao e satisfagéo.

2.2.1 Teoria de Maslow

A teoria da motivacdo humana de Maslow € a esséncia da hierarquia das necessidades
humanas ( figura 01), constituida pelas necessidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais. Assim
pode-se dizer que sua teoria considera o ser humano na sua totalidade, ja que inova ao mesclar
diferentes fundamentos, dando énfase a integracdo dindmica dos aspectos bioldgicos,
psicoldgicos e sociais.

Segundo Maslow, as necessidades humanas basicas, em ordem hierarquica,

séo as seguintes:

»  Necessidades fisioldgicas (ar, comida, repouso, abrigo etc.);

»  Necessidades de seguranca (protecdo contra 0 perigo ou privagao);



Necessidades sociais (amizade, afeto e inclusédo em grupos etc.);
Necessidades de estima (reputacdo, reconhecimento, auto-respeito, amor etc.) e
Necessidades de auto-realizacdo (realizacdo do potencial, utilizacdo plena dos

talentos individuais etc.).

Para Chiavenato (2003), em linhas gerais, a teoria de Maslow apresenta 0s seguintes

aspectos:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

Uma necessidade satisfeita ndo ¢ motivadora de comportamento;

O individuo nasce com certa bagagem de necessidades fisiologicas, que sao
necessidades inatas ou hereditérias;

A partir de certa idade, o individuo ingressa em uma longa trajetoria de
aprendizagem de novos padrbes de necessidades. Surgem as necessidades de
seguranca, voltadas para a prote¢do contra o perigo, ameagas ou privacao;

A medida que o individuo passa a satisfazer e a controlar suas necessidades
fisiologicas e de seguranca, surgem lenta e gradativamente as necessidades
secundarias: sociais, de estima e de auto-realizacdo. Os niveis mais elevados de
necessidades somente surgem quando 0s niveis mais baixos estdo relativamente
controlados e relativamente satisfeitos pelo individuo;

As necessidades mais elevadas ndo somente surgem & medida que as mais baixas
vao sendo satisfeitas, mas predominam as mais baixas de acordo com a hierarquia
das necessidades tracada por Maslow;

As necessidades mais baixas requerem um ciclo motivacional relativamente rapido
(comer, dormir etc.), enquanto as necessidades mais elevadas requerem um ciclo

motivacional extremamente longo.

Conforme explica Abraham Maslow (1970), insatisfacdo é um estado natural do ser

humano, que se sente satisfeito em situacdes momentaneas, mas volta sempre ao seu estado

natural, que € a insatisfacdo. Se um ser humano convive com um grupo de pessoas que tem

suas necessidades basicas satisfeitas, desfrutara mais frequentemente do estado de satisfacao;

e 0 grupo estara num “estado de saude mental” ou de “elevada moral”. O ser humano tem

necessidades basicas que devem ser satisfeitas simultaneamente.



Enquanto o homem se encontrar num estado primario no que se refere a ter suas
necessidades basicas satisfeitas, dard mais importancia as necessidades fisioldgicas do que as
outras. Em cada etapa se dard mais énfase a uma das necessidades, mas sempre estardo

presentes todas as outras.

Figura 01 — Hierarquia das Necessidades Humanas

Meces.
Auto
Realizacio

MNecessidades
Estima

Mecesidades
sociais

Mecessidades
de Seguranca

MNecessidades
Fisiologicas

FONTE: Chiavenato, 2003

2.2.2 Teoria de Frederick Herzberg

A teoria da motivagéo de Frederick Herzberg foi formulada com base em um estudo

empirico, realizado inicialmente, com 200 engenheiros e contadores de nove industrias.

Apbs a revisdo e andlise das teorias e pensamentos, relacionadas com o
comportamento do individuo no trabalho, Herzberg (1964) levantou a hipbtese de “dois
fatores” conforme o Quadro 01. Essa hipétese sugeria que os fatores que produziam satisfacdo
no trabalho sdo distintos daqueles que produziam insatisfacdo. O autor em sua hipotese,
considera que “o oposto da satisfacdo com o trabalho ndo seria a insatisfacdo, mas, nenhuma
satisfacdo com ele e igualmente o oposto da insatisfacdo seria nenhuma insatisfacdo com o
trabalho” (HERZBERG 1964 p.3 apud 3RODRIGUES, 1995).



Segundo Chiavenato (2003) a teoria dos dois fatores se resume em:

a)  Fatores higiénicos: referem-se as condigdes que rodeiam o empregado enquanto
trabalha, englobando as condicfes fisicas ambientais de trabalho, o salério, os
beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de supervisao recebido, o clima
de relacbes entre direcdo e os empregados, 0s regulamentos internos, as
oportunidades existentes, etc. Contudo, considera esses fatores higiénicos muito
limitados em sua capacidade de influenciar poderosamente o comportamento do

empregados.

b)  Fatores motivadores: referem-se ao conteddo do cargo, as tarefas e aos deveres
relacionados como o cargo em si. S0 os fatores motivacionais que produz um
efeito duradouro de satisfacdo e de aumento de produtividade em niveis de
exceléncia, isto €, acima dos niveis normais. O termo motivacdo, para Herzberg,
envolve sentimentos de realizacdo, de crescimento e de reconhecimento
profissional manifestado por meio do exercicio das tarefas e atividades que
oferecem suficiente desafio e significado para o trabalhador. Quando os fatores
motivacionais sdo Otimos, elevam substancialmente a satisfacdo; quando estdo

precérios, provocam auséncia de satisfacéo.

Enquanto Maslow afirma que qualquer necessidade pode ser motivadora de
comportamento, se for relativamente insatisfeita, Herzberg salienta que apenas as
necessidades mais elevadas atuam como motivadoras e que um trabalhador pode
simultaneamente ter insatisfeitas as necessidades motivacionais e as higiénicas. Pode-se
asseverar que as necessidades mais elevadas sdo motivadoras porque as necessidades mais
baixas estdo relativamente satisfeitas. Todavia, Herzberg apresenta alguma evidéncia de que
mesmo em servigos de baixo nivel, onde as necessidades mais baixas sdo menos satisfeitas, as
necessidades elevadas séo percebidas pelos empregados como motivadoras. (CHIAVENATO,
2003)



Quadro 01 — Teoria dos Dois Fatores

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS

(Satisfacientes) (Insatisfacientes)

O trabalho em si Supervisdo Técnica

Responsabilidade Politicas da organizagdo
Progresso Seguranga no emprego
Crescimento Salério
Reconhecimento Condicdes fisicas de trabalho

Status

@ O & @ P P

Beneficios sociais
Relacdes interpessoais

Estilo de superviséo

© ©® N o g~ wDdhE

Colegas e subordinados

FONTE: Chiavenato, 2003

2.2.3 Teorias de Douglas McGregor

As teorias de McGregor, desenvolvidas durante a década de 60, foram inspiradas nas
idéias sobre satisfacdo de necessidades propostas por Maslow. McGregor (1980) afirma que o
“0 trabalho atende as necessidades basicas do individuo, mas oferece poucas oportunidades de
satisfacdo das necessidades egoistas, principalmente para as pessoas situadas nos niveis

inferiores da hierarquia”.

Segundo o autor, as necessidades egoistas sdo aquelas que englobam a auto-estima, ou
seja, respeito, confianca, autonomia, realizacdo, competéncia e conhecimento, além de
“status”. McGregor agrupou todas as idéias relacionadas a individuos e trabalho humano,
decorrentes da Administracdo Cientifica, e a denominou de Teoria “X”, que corresponde a
uma visdo tradicional do trabalhador. Sdo elas (McGregor, 1980 apud RODRIGUES, 1995 ):

a) O ser humano, em geral, tem uma aversdo essencial ao trabalho e o evita sempre

que possivel;



b)  Considerando esta aversao ao trabalho, a maioria das pessoas precisa ser coagida,
controlada, dirigida, ameacada de punicdo para que se esforce no sentido da
consecucdo dos objetivos organizacionais;

c) O ser humano, de modo geral, prefere ser dirigido, quer evitar responsabilidade, em

relativamente pouca ambicéo e quer garantia acima de tudo.

RODRIGUES (1995) salienta que a Teoria “X” explica as consequiéncias de uma
determinada estratégia administrativa; ndo explica nem descreve a natureza humana, embora
pretenda fazé-la. Esta estratégia administrativa € autoritaria e determina o comportamento dos

individuos no trabalho.

RODRIGUES (2001) apud McGregor (1980) propds uma outra forma de ver o
individuo no trabalho e a identifica como a Teoria “Y”, estabelecendo novos pressupostos.

Sao eles:

a) O dispéndio de esforco fisico e mental no trabalho é tdo natural como o lazer ou o
descanso. O ser humano comum ndo detesta, por natureza, o trabalho. Dependendo

das condic6es controlaveis, o trabalho pode ser uma fonte de satisfacéo;

b) O controle externo e a ameaga de punicdo ndo sdo os Unicos meios de estimular o
trabalho, em vista dos objetivos organizacionais. O individuo esta sempre disposto

a se autodirigir e a se autocontrolar, visando 0s objetivos a que se comprometeu;

c) O compromisso com 0s objetivos é dependente das recompensas associadas a sua
consecucdo. A mais importante dessas recompensas € a satisfacdo do ego e das

necessidades de auto-afirmacéo.

d) O ser humano comum aprende, sob condi¢des adequadas, ndo s6 a aceitar
responsabilidades, como também a procura-las. A recusa de responsabilidades e a

falta de ambicdo estéo relacionadas a experiéncias adversas;



e) A capacidade de usar um grau relativamente alto de imaginacdo, de engenhosidade
e de criatividade nas solucBes de problemas organizacionais € amplamente

distribuida na populacdo mais do que geralmente se pensa;

f)  Nas condicdes da vida industrial moderna, as potencialidades intelectuais do ser

humano comum estdo sendo parcialmente usadas.

A Teoria “Y” de McGregor propde ao individuo a satisfacdo no ambiente de trabalho
e das necessidades atendidas. Ela declara que administrar é basicamente um processo de criar
oportunidades, liberando potenciais rumo ao autodesenvolvimento das pessoas.
(RODRIGUES, 1995)

A Teoria “X” oferece a direcdo uma desculpa facil para um desempenho
organizacional ineficiente, que seria devido a natureza dos recursos humanos com 0s quais
temos de trabalhar. Se os empregados sdo preguicosos, indiferentes, avessos a assumir
responsabilidades, intransigentes, ndo criativos e ndo querem cooperar, a Teoria “Y” sugere
que as causas se encontram nos metodos de organizacdo e de controle empregados na
administracdo. (McGregor, 1980 apud RODRIGUES 1995)

Segundo McGregor (1980) apud RODRIGUES (1995), as pessoas dedicam a vida
para a satisfacdo de suas necessidades. Portanto, a menos que tenham a certeza de que possam
satisfazer suas necessidades no trabalho, as pessoas ndo trabalhardo voluntariamente para a
organizacdo. A certeza de que o trabalho trara oportunidades de satisfagdo é muito importante

para que as pessoas queiram cooperar.

Constata-se que a Teoria *“Y” de McGregor estimula aspectos como
autodesenvolvimento, criatividade, autonomia, recompensas, satisfacdo no trabalho e
necessidades do ego. Estes aspectos séo, entre outros, determinantes para a Qualidade de Vida
no Trabalho. (RODRIGUES, 1995)



2.2.4 Teoria de Victor H. Vroom

Desenvolveu uma teoria de motivacdo que rejeita nocdes preconcebidas e que
reconhece as diferencas. A teoria de Vroom estd mais dentro da linha atualmente aceita pelos
psicologos e socidlogos contemporaneos. Para VVroom, o nivel de produtividade individual

parece depender de trés forcas basicas que atuam dentro do individuo, conforme a Figura 02.

O modelo de motivacdo de Vroom apdia a teoria da motivacdo gradativos,
desenvolvida anteriormente por alguns autores, € denominado modelo de expectacdo de
motivacao. Esse modelo é baseado na hipotese de que motivacado é um processo que governa
escolhas entre comportamentos. O individuo percebe as conseqliéncias de cada alternativa de
acdo como um conjunto de possiveis resultados provenientes de seu particular
comportamento. (CHIAVENATO, 2003)

Segundo Vroom, estes trés fatores mostrados figura abaixo, determinam

conjuntamente a motivacdo do individuo para produzir em dado tempo. (CHIAVENATO,
2003)

Figura 02 — Teoria dos Trés Fatores

Forga do desejo de alcancar ohjetivos .
% individuais 1 1 % Expectativas
-}
motivago Relagio percehida entre produtividade
se produz io perce entre produ e
o fangis ?| aleance de ohjetivos individuais —> Recompensas
de
Capacidade percebida de influenciar seu Relagiio enire expecta-
% proprio nivel de produtividade % tivas e TECOTApEnsas

FONTE: Chiavenato, 2003



2.3 Origem e Evolucdo da QVT

Em 1950, no “Tavistock Institute” em Londres, Eric Trist e colaboradores
desenvolveram uma série de estudos que deram origem a uma abordagem sécio técnica em
relacdo a organizacao do trabalho, tendo como base a satisfagdo do trabalhador em relagéo ao
seu trabalho. Nesta mesma época, Louis Davis e colaboradores realizavam nos Estados
Unidos, pesquisas para modificar as “linhas de montagens”, no intuito de tornar a vida dos
operarios no trabalho mais agradavel e satisfatoria (HUSE & CUMMINGS, 1985 apud
RODRIGUES, 1995).

O movimento pela QVT ganha forca somente na década de 60, mesma época em que
se desenvolve a Teoria Contingencial no campo da Administracdo. Essa Escola baseia-se nos
pressupostos da Teoria dos Sistemas — interdependéncia entre a organizacdo e 0 meio externo
e flexibilidade para adaptar-se, de maneira pro-ativa e dindmica, as constantes mudancas
ambientais — e vai além. (CARAVANTES, 1998)

Nos Estados Unidos na década de 60, de acordo com Fernandes (1996) nasce a
National Comission on produtivy, para realizar estudos e servir de laboratério sobre
produtividade e Qualidade de Vida, que englobava desde leis de protecdo dos trabalhadores,
até a satisfacdo das necessidades das pessoas, baseando-se na idéia de humanizacdo do
trabalho e responsabilidade social da empresa. Nos anos 70, as técnicas japonesas e 0

interesse pela qualidade total despertaram para a Qualidade de Vida no Trabalho.

O interesse pela Qualidade de Vida no Trabalho durou até 1974, quando, com a crise
energética e a crescente inflagdo que atingiram os paises do ocidente, em particular os Estados
Unidos, a énfase na satisfacdo dos empregados deu lugar a preocupacdo com a sobrevivéncia
das organizagdes, causando uma significativa reducdo da atencdo dedicada aos programas de
QVT.

Em 1979, teve inicio uma nova fase no desenvolvimento das abordagens sobre QVT.
Este periodo foi induzido pelo fascinio das técnicas de administrar, usadas em um pais que
superou muito bem a crise: 0 Japdo. HUSE & CUMMINGS, 1985 apud RODRIGUES, 1995).



2.4 Conceitos e Modelos da QVT

NADLER E LAWLER apud RODRIGUES (1995), oferece uma interessante e
abrangente viséo da evolucdo do conceito da QVT, conforme o Quadro 02.

Quadro 02 - Evolugdo do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Periodo Foco Principal Definicéo

1959/1972 Variavel A QVT foi tratada como reacéo individual ao trabalho ou

as conseqiéncias pessoais de experiéncia do trabalho.

1969/1975 Abordagem A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos
resultados organizacionais, mas aoc mesmo tempo era

vista como um elo dos projetos cooperativos do trabalho

gerencial.

1972/1975 Método A QVT foi 0o meio para o engrandecimento do ambiente
de trabalho e a execucdo de maior produtividade e
satisfacao

1975/1980 Movimento A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos termos

“gerenciamento participativo” e “democracia industrial”
com bastante freqiiéncia, invocador como ideais do

movimento.

1979/1983 Tudo A QVT é vista como um conceito global e como uma
forma de enfrentar os problemas de qualidade e
produtividade.

Previsdo Futura Nada A globalizagdo da defini¢do trara como conseqiéncia
inevitdvel a descrenca de alguns setores sobre o termo

QVT. E para estes QVT nada representara.

FONTE: Nadler & Lawler, 1983, apud Rodrigues, 1995



HUSE & CUMMINGS, 1985 (apud RODRIGUES, 1995) dizem que QVT engloba dois
fatores: “a preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional; e a

participacao dos trabalhadores nas decisdes e problemas de trabalho”.

Para Vieira (1990) a QVT tem como objetivo central gerar uma organizacdo mais
humanizada para, através dela, resultar uma relacdo entre capital e trabalho nao conflitantes,

mas sim cooperativa.

A QVT de acordo com Chiavenato (1999, p.391) “representa em que graus 0S
membros da organizacao sao capazes de satisfazer suas necessidades pessoais atraves do seu
trabalho na organizagdo”.O autor, ainda elenca os fatores de QVT: “ a satisfacdo com o
trabalho executado; as possibilidades de futuro na organizagdo; o reconhecimento pelos
resultados alcancados; o salario recebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano
dentro do grupo e da organizacdo; o ambiente psicoldgico e fisico do trabalho; a liberdade e

responsabilidade de decidir e as possibilidades de participar”.

No Brasil, Fernandes (1996), uma das mais reconhecidas pesquisadoras da area,

conceitua QVT como
“A gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sdcio-
psicolégicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no
bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.” (FERNANDES, 1996, p.
45-46).

Vieira e Hanashiro (apud VIEIRA, 1996) conceituam QVT como melhorias nas
condicdes de trabalho, envolvendo as varidveis comportamentais, ambientais e
organizacionais, além das politicas de recursos humanos, de forma a humanizar o trabalho,

satisfazendo, assim, ndo s6 a organizacdo, como também os trabalhadores.

A QVT atualmente procura resgatar a humanizacdo do ambiente total da empresa,
como (CAVALCANTI, 2001, p.14) denomina:



“A tecnologia, no fundo iguala as empresas; as pessoas € que fazem a diferenca. E a
nova economia exige uma nova forma de gestdo, tanto das pessoas quanto da
tecnologia. Ndo mais aquela empresa hierarquizada, onde manda quem pode e
obedece quem tem juizo, mas uma empresa que Vvaloriza a criatividade e
compartilhamento de idéias, uma empresa que aprende com seus colaboradores,

parceiros e clientes.”

Conforme se pode observar nessa breve revisdo de alguns conceitos de QVT, cada
autor a define de acordo com os valores que Ihe parecem mais importantes, porém, para a
maioria deles, QVT refere-se a esfor¢os para humanizar o trabalho, buscando a melhoria da
eficacia organizacional, através da participacdo de todos os colaboradores nas decisfes, de
condicGes favoraveis de trabalho e da reformulagdo dos cargos, tornando-0s mais produtivos
para a empresa e mais satisfatorios para os trabalhadores. (FERNANDES, 1996)

Percebe-se, também, que todos os programas de QVT, relacionados na literatura,
referem-se a um conjunto de condi¢bes e praticas organizacionais, tais como cargos
enriquecidos e participacdo dos empregados, e com os efeitos que as condicbes e
caracteristicas do trabalho tém no bem-estar dos individuos, buscando sempre uma “boa”
qualidade de vida no trabalho e a satisfacdo dos trabalhadores. (BOWDITCH e BUONO,
1992)

A seqguir, sdo apresentados alguns dos principais modelos de QVT, desenvolvidos na
literatura, embora existam outros. E importante destacar conforme ja foi mencionado, que o
modelo deve servir apenas como referencial para a implantagdo de um programa de QVT,
necessitando ser adaptado para cada situacédo particular.

Os modelos abordados serdo Walton (1973), Westley (1979), K. Davis & Werther
(1983), Nadler & Lawler (1983), Huse & Cummings (1985). (RODRIGUES, 1995)



2.4.1 Modelo de Walton

Para Walton (1973), a “expressao Qualidade de Vida tem sido usada com crescente

freqiiéncia para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas

sociedades industriais em favor do avango tecnologico, da produtividade e do crescimento

econdmico”.

O autor contribui com alguns questionamentos importantes, que servem de diretrizes

para a determinacgdo dos seus oito “critérios para a QVT”. Critérios estes largamente citados

pela literatura, mostrados no Quadro 03.

Categorias de QVT

Quadro 03 - Modelo de Walton

Objetivo

Variaveis de QVT

1. Compensacdo justa e

adequada

— Avaliar a percepgao
dos trabalhadores em
relacdo ao sistema de
remuneracao da

empresa.

— Remuneracdo adequada
— Equidade interna
— Equidade externa

2. Condigdes de trabalho

— Medir a QVT em
relagdo as condicOes
existentes no local de
trabalho.

— Jornada de trabalho razoavel
— Ambiente fisico seguro e saudavel
— Carga de trabalho adequada a capacidade fisica do

trabalhador

3. Oportunidades para
uso e desenvolvimento

das capacidades

- Mensurar as
possibilidades que os
trabalhadores tém em
aplicar, no dia-a-dia,
seus conhecimentos e

aptiddes profissionais.

— Autonomia

— Uso de multiplas capacidades e habilidades

— Informag0es sobre o processo total de trabalho
— Significado da tarefa

— Identidade da tarefa

— Retro informacéo




Continuagdo do Quadro 03

4. Oportunidades de

crescimento e seguranca

- Avaliar as
oportunidades que a
organizacao oferece

para o desenvolvimento
de seus colaboradores e
para a estabilidade no

emprego.

— Desenvolvimento das potencialidades e aquisi¢do de
novos conhecimentos e habilidades
— Possibilidade de carreira

— Seguranga no emprego

5. Integragdo social na

organizacao

— Medir o grau de
integracdo social e o
clima existente na

organizacao.

— Auséncia de preconceitos

— Igualdade de oportunidades
— Relacionamento interpessoal
— Senso comunitario

— Clima do ambiente de trabalho

6. Constitucionalismo na

organizacao

— Aferir o grau com que
a organizacdo respeita
0s direitos do

empregado.

— Direitos trabalhistas
— Privacidade pessoal
— Liberdade de expressao

— Tratamento impessoal e igualitario

7. Trabalho e espacgo
total de vida

1
— Mensurar o equilibrio
entre o trabalho e a vida

pessoal do empregado.

— Equilibrio entre horéarios de trabalho, exigéncias da
carreira, viagens, convivio familiar e lazer

— Poucas mudancas geogréaficas

8. A relevancia social do

trabalho na vida

— Auvaliar a percepcéo
dos trabalhadores
guanto a
responsabilidade social
da organizacéo,
relacionamento com 0s
empregados, ética e
qualidade de  seus

produtos e servicos.

— Imagem da organizagéo

— Responsabilidade social da organizacdo

— Responsabilidade pelos produtos e servigos oferecidos
— Préticas de recursos humanos

— Administracdo eficiente

— Valorizacéo do trabalho e da profissdo

FONTE: Adaptado de Walton, 1973




2.4.2 Modelo de Westley

William Westley (1979) classifica e analisa quatro problemas que afetam diretamente

e tornam-se obstaculos a QVT: econdmico, politico, psicoldgico e sociol6gico, conforme

ilustrado no quadro abaixo:

Quadro 04 - Modelo de Westley

Indicadores Indicadores Indicadores

Econdémicos Politicos Psicolégicos

Indicadores

Sociol6gicos

— Equidade salarial — Seguranga no emprego | — Auto-realizacdo
— Equidade no tratamento | — Direito a trabalhar
recebido — Néo ser dispensado por

discriminacédo

- Participacdo nas
decisdes que afetem seu
trabalho

FONTE: Adaptado de Westley, 1979

2.4.3 Modelo de Davis & Werther

Um modelo bastante interessante foi desenvolvido por K. Davis & Werther (1983), no

qual s&@o identificados elementos organizacionais, ambientais e comportamentais que

influenciam a QVT. Esse modelo foi escolhido como ponto de partida, para o

desenvolvimento da pesquisa, por agrupar, em apenas trés categorias, fatores fisicos,

psicoldgicos, sociais, intelectuais e profissionais que podem intervir na qualidade de vida dos

trabalhadores, conforme se pode visualizar no quadro abaixo:




Quadro 05 - Modelo de Davis & Werther

Elementos Elementos Elementos
Organizacionais Ambientais Comportamentais
— Abordagem mecanistica — Habilidade e disponibilidade de | — Autonomia
— Fluxo de trabalho empregados — Variedade
— Préticas de trabalho — Expectativas sociais — Identidade de tarefa

— Retro informacéo

FONTE: Werther e Davis, 1983

2.4.4 Modelo de Nadler e Lawler

O modelo de Nadler e Lawler (1983) também merece ser destacado, embora os autores
ndo detalhem quais sdo as varidveis que interferem na qualidade de vida dos trabalhadores,
apresentando, apenas em linhas gerais, as quatro atividades consideradas, por eles, como

representativas de QVT. Dentre elas:

»  Participagdo e envolvimento de todos os niveis hierarquicos na solucdo de
problemas e tomada de decisdes na organizacao;

»  Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e grupos de
trabalho autbnomos;

» Inovacdo no sistema de recompensas, influenciando o clima da organizacao;

»  Melhoria do ambiente de trabalho (no que se refere a jornada de trabalho, normas,
ambiente fisico, etc.), para tornar o trabalho mais compativel com as necessidades

individual e mais produtivo para a organizagéo.



2.4.5 Modelo de Huse & Cummings

Huse & Cummings (1985), exemplifica o modelo através de quatro aspectos ou

programas descritos a seguir:

» A participacdo do trabalhador — O trabalhador é envolvido no processo de tomada
de decisdo em vérios niveis organizacionais, através de uma filosofia
organizacional adequada;

» O projeto do cargo — Envolve a reestruturacdo do cargo dos individuos ou grupos.
Os cargos devem atender as necessidades tecnoldgicas do trabalhador;

»  Inovacdo no sistema de recompensa — Envolve todo o plano de cargo e salario da
organizacdo e visa minimizar as diferencas salariais e de “status” entre os
trabalhadores;

»  Melhoria no ambiente de trabalho — Envolve mudangas fisicas ou tangiveis nas
condigdes de trabalho como: flexibilidade de horério, modificagdo do local dos

equipamentos de trabalho, etc.

A revisdo dos modelos de QVT é importante no sentido de elencar indicadores gerais

para a avaliacdo da qualidade de vida dos trabalhadores.

2.5 QVT e Produtividade

De acordo com Gaither & Frazier (2002), ha trés fatores importantes que afetam a
produtividade da méo-de-obra: desempenho do empregado no trabalho; tecnologia, maquinas,
ferramentas e métodos de trabalho que sustentam e auxiliam o trabalho deles; e qualidade do
produto. Aumentar a produtividade através de desenvolvimentos tecnoldgicos €, no minimo,
tdo importante quanto o desempenho do empregado no trabalho para aumentar a

produtividade.



Pela Figura 04 podemos perceber que a QVT afeta positivamente a coordenacdo, uma
condicdo preliminar para uma melhor produtividade. Por outro lado, a QVT motiva o
trabalhador, principalmente quando este tem suas necessidades individuais satisfeitas.
Também, a QVT pode aperfeicoar a capacidade do trabalhador melhorando o seu

desempenho.

Para Gaither & Frazier

“Se a produtividade for vista pelos empregados como um meio de satisfazer suas
necessidades, é provavel, que isso resulte em elevada produtividade. Assim que 0s

empregados tiverem suas necessidades satisfeitas através de recompensas

condicionadas a produtividade, é provavel que o processo se repita.” (Gaither &

Frazier , 2002, p.463)

Segundo Drucker (1997), a satisfacdo pessoal do trabalhador, desacompanhada de
trabalho produtivo, é um fracasso; como também é fracasso o trabalho produtivo que destréi a
realizacdo do trabalhador. Nenhuma das hipdteses €, na realidade, sustentavel por muito

tempo.

Figura 03 - Qualidade de vida no trabalho x produtividade

WEIDR.
COORDENAGEAD
QUALIDEDE
DE VIDA& NO WIAIOR. MAIOR.
TRABALHO MOTIV ACEQ FRODUTIVIDADE
|, MAIOR —
CAPACITACED

Fonte: Huse & Cummings (1985) apud Rodrigues (1995).



Os conflitos existentes entre o trabalho e a mente das pessoas devem ser resolvidos
quando o resultado dessa relacdo exercer influéncia prejudicial a felicidade dos individuos, a
produtividade e a motivacdo para o trabalho. (AGUIAR, 2000 apud OLIVEIRA, 2004)

Segundo Oliveira (2004), a qualidade de vida no trabalho constitui-se na qualidade de
vida de cada um, uma vez que ndo se pode dissocia-la da esséncia do proprio homem. A
maneira como as organizag0es tratam as pessoas pode gerar consequéncias que sao refletidas
em ambientes externos, para muito além das fronteiras do espaco do trabalho. Portanto, cabe
as organizacOes a preocupacdo com as praticas motivacionais, a fim de que o individuo

encontre nesse ambiente um motivo para melhor desempenhar suas habilidades profissionais.

Para Vasconcelos (2001), vale ressaltar que outras ciéncias tem dado grande
contribuicdo ao estudo do desenvolvimento da QVT, tais como: Saude, Ecologia, Ergonomia,
Psicologia, Sociologia, Economia, Administracdo e Engenharia, todas empenhadas em
desenvolver processos que beneficiem a relagéo trabalhador-organizacgéo, em prol da melhoria
das condic¢Ges humanas do trabalho, visando a maior produtividade aliada a satisfacdo do
homem. 1sso s0 € possivel quando o trabalhador encontra no ambiente de trabalho categorias
conceituais que podem ser transformadas em fatores motivacionais que impliquem os critérios

relacionados no quadro 06

Quadro 06 -Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

Indicadores de QVT

1. Compensacdo justa e adequada Equidade interna e externa

Justica na compensacao

Partilha de ganhos de produtividade

2. CondicGes de trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia
Autocontrole relativo

Qualidades maltiplas

Informac6es sobre o processo total do trabalho
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4. Oportunidade de crescimento e seguranga Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial

Seguranca de emprego

5. Integracdo social na organizagao Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo Direitos de protecdo ao trabalhador
Privacidade

Liberdade de expresséo

Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O trabalho e o espaco total da vida Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horéarios

Poucas mudancas geogréaficas

Imagem da empresa

8. Relevancia social do trabalho na vida
Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos

Praticas de emprego

Fonte: Oliveira (2004) apud Caderno de Pesquisas em Administracdo (2001)

2.6 QVT Atual

Baseada na filosofia humanista, a QVT busca o equilibrio entre as expectativas do
individuo e da organizacao, através da interacdo entre as exigéncias e necessidades de

ambos, visando a melhorias na satisfagdo das pessoas e melhores resultados organizacionais.




Compatibilizar as expectativas individuais com as necessidades organizacionais é um
processo dificil e desafiador, e como as primeiras sdo bastante particulares e variadas,
muitas delas, inevitavelmente, serdo frustradas, e a empresa precisa tratar de forma
adequada essa situacao, para que nao cause reflexos no desempenho dos funcionarios. (BOM
SUCESSO, 1998)

O redesenho das relacGes trabalhistas visa a configuracdo de um novo cenario no
trabalho, onde haja espaco para a concretizacdo das expectativas da empresa e do
empregado. A transformacdo desse cendrio exige esforcos conjuntos dos individuos e das
organizacgdes. Os primeiros buscando equilibrar seu tempo entre o trabalho e as outras
atividades (convivio com a familia e os amigos, lazer, estudo, etc.), e as organizagdes, por
sua vez, compreendendo que é ineficaz insistir em limites rigidos entre vida pessoal e
profissional e que funcionarios com melhor qualidade de vida também sdo mais produtivos.
(BOM SUCESSO, 1998)

Apesar da QVT ndo ter o valor e o destaque merecidos nos processos da qualidade
total, é de bom senso que seja considerada como o primeiro passo. Todos 0s outros processos
dependem da intervencdo do trabalhador, porque, mesmo 0s processos automatizados,
sempre requerem sua atencao e capacidade de acompanhamento e observagdo. (OLIVEIRA,
2004)

Segundo Oliveira (2004), no Brasil existe empresas empenhadas em desenvolver
programas de qualidade de vida no trabalho, por entenderem que somente dessa maneira é
possivel pensar-se em qualidade dos produtos ou servi¢os. Todavia, maior nimero de outras
empresas ndo possui qualquer estratégia voltada a QVT. Confundem, muitas vezes, beneficios
exigidos por lei com qualidade de vida dos trabalhadores. Enquanto isso, ndo desenvolvem
nenhum tipo de melhoria para seus funcionarios porque estdo, como no passado, centradas
somente no lucro e ndo véem o trabalhador como aliado e sim como mé&o-de-obra

passageira, desvinculada do seu desenvolvimento.

Podemos destacar no Brasil um exemplo sucesso da QVT. A Cal¢ados Azaléia S.A. é,
atualmente, a maior industria de cal¢ados femininos do Brasil e uma das cinco maiores do
mundo. Desde seu inicio, a Azaléia tem demonstrado amplo comprometimento e interesse por

seus funcionarios. No inicio de 1991, a empresa sistematizou seu programa de Qualidade de



Vida no Trabalho, através da implantacdo do projeto Azaléia Construindo o Futuro 2001.
Salienta-se a fase de diagndstico executada pela empresa, que foi ampla e criteriosa. Com
base no diagnoéstico (pesquisa interna), determinaram a qualidade de vida e as condi¢fes de
trabalho existentes, assim como a situacdo habitacional, educacional e de necessidades
gerais dos empregados. Como resultados, foram definidas as maiores necessidades e
reivindicacdes dos funcionérios por ordem de prioridade, as quais sdo: saude, habitacao,
educacao, transporte e seguranca. Apo6s a definicdo destes indicadores, foram elaborados
planos e programas que atendessem a estas expectativas. Além destes programas, outros
foram implantados: participacdo nos resultados, Clube do Aposentado e Associacdo Atlética
Azaléia. A Associacdo mantém um Centro de Tradi¢cBes 50 Gauchas, dois corais (infanto-
juvenil e adulto), dois grupos de teatro (juvenil e adulto), grupos de artesanato e uma
biblioteca (Informativo RH — Azaléia, 1999).

O projeto de Qualidade de Vida no Trabalho da Azaléia, além de desenvolver uma
base sélida para o crescimento da empresa, vem impulsionando seu Programa de Qualidade
e Produtividade. As estatisticas apontam um aumento de 3,5 vezes o seu faturamento nos
ultimos anos, além de dobrada sua producéo (MANFRAO, 1999).

Para Silva & De Marchi (1997), dos muitos desafios que se apresentam para 0 mundo
empresarial na atualidade, dois sdo fundamentais. O primeiro esta relacionado a
necessidade de uma forca de trabalho saudavel, motivada e preparada para a extrema
competicdo atualmente existente. O segundo desafio é a capacidade, na visdo deles, de a
empresa responder a demanda de seus funcionarios em relagdo a uma melhor qualidade de

vida.

A seguir serd mostrada uma avaliacdo da QVT em uma empresa metallrgica da

cidade Maringa.



3. DESENVOLVIMENTO

Esta pesquisa pode ser classificada como empirica, do tipo exploratéria, que utiliza o

método descritivo de estudo de caso.

A seguir apresentam-se 0s métodos e técnicas utilizadas para o desenvolvimento da
pesquisa. Inicialmente, enfoca-se a classificacdo do estudo, seguindo-se da definicdo da
populacéo-alvo e da descricdo do modelo analitico da pesquisa. Por fim, explicitam-se 0s
procedimentos utilizados para a coleta, anélise e interpretacdo dos dados.

3.1 Classificacéo do Estudo Caso

Esta pesquisa consiste em um estudo de caso desenvolvido na Hergus Inox, empresa

do setor de metalurgia, localizada na cidade de Maringa.

A Hergus Inox é uma pessoa juridica de direito privado, que desde o inicio de suas
atividades, em 1983, tem como objetivo 0 atendimento dos requisitos de qualidade e
necessidades de cada um de seus clientes, estabelecendo como principal meta seu avango
profissional, trabalhando com exceléncia na busca constante de melhoria, com finalidade de
proporcionar seguranca e confiabilidade de seus produtos.

A Hergus Inox demonstra um crescimento anual satisfatdrio e positivo gracas a
conquista de um importante espago no mercado nacional, sendo a primeira empresa a
receber certificagdo 1SO 9002 conforme o escopo ““Fabricacdo de equipamentos mobiliarios

em aco inoxidavel para cozinhas industriais, hospitais, consultorios e outros segmentos”.



A empresa possui cerca de 50 funcionarios, distribuidos em: diretoria, geréncia
financeira, geréncia administrativa, departamento comercial, projeto, faturamento, compras,
almoxarifado (estes setores foram agrupados em setor administrativo), produgdo por
encomendas e producdo em série.

O objetivo da presente pesquisa € investigar a satisfacdo dos colaboradores da
Hergus, no que se refere a sua qualidade de vida. A Unica técnica que permitiria identificar
os indicadores mais adequados a situacdo em estudo, realizar um diagndstico confiavel e
propor sugestdes a empresa para a melhoria da QVT dos funcionarios, € o estudo de caso,
que se caracteriza pelo ““estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira a

permitir conhecimento amplo e detalhado do mesmo™. (GIL, 1994)

3.2 Defini¢éo da Populagdo

A amostra utilizada para a pesquisa compde-se de 50 individuos, extraidos
aleatoriamente de um universo populacional de 50 empregados. Considerando-se que este é 0
quadro de funcionarios da Hergus Inox, o universo total foi investigado, com exce¢do
daqueles que nao compareceram ao trabalho durante o periodo de coleta de dados, seja por
estarem em férias, em licenca, afastados por doenga ou, simplesmente, por ndo terem

comparecido ao trabalho.

Optou-se por investigar o universo total dos colaboradores pelo fato deste ndo ser
muito numeroso e pelas vantagens que o instrumento de coleta de dados selecionado
(questionario) proporciona, como a rapidez na coleta dos dados e o baixo custo. Com esta
atitude, buscou-se o envolvimento de todos os empregados no Programa de QVT (inexistente
desde entd@o), pois a simples oportunidade de expressar sua percepcdo em relacdo aos
aspectos que interferem em seu trabalho ja é suficiente para aumentar sua satisfacdo, além

de ser uma forma de reconhecimento da inteligéncia do funcionario. (FERNANDES, 1996)

3.3 Elementos Investigados na Pesquisa



Nesta pesquisa, investigou-se a QVT entre os colaboradores da Hergus Inox,

tomando-se como ponto de partida o modelo de Werther e Davis (1983), que classifica 0s

elementos intervenientes na qualidade de vida dos trabalhadores em trés categorias:

organizacionais, ambientais e comportamentais.

A escolha desse modelo justifica-se por sua amplitude, visto que se abordam, neste

estudo, as principais dimensdes da vida do trabalhador - fisica, psicologica, social e

intelectual, além da organizacional. Dessa forma, a pesquisa enfoca as consequiéncias do

trabalho sobre o individuo e seus efeitos nos resultados da organizagéo.

Identificou-se, no referencial tedrico pesquisado, uma série de variaveis consideradas pelos

autores como intervenientes na qualidade de vida dos trabalhadores, adaptando-se 0 modelo

proposto por Werther e Davis a realidade da Hergus Inox.

Quadro 07 - Modelo Descritivo da Pesquisa

Elementos Organizacionais

Conteldo do cargo

Ritmo de trabalho
Remuneracéo

Equidade salarial interna
Equidade salarial externa
Beneficios

Fluxo de informacGes
Veiculos de comunicacao
Imagem interna da empresa
Imagem externa da empresa
Préatica da missdo, visdo

Conhecimento dos objetivos

vV V V V V V V VYV V V V V VY

Envolvimento com 0S
programas de qualidade

» Mudancas organizacionais

» Expectativas em relagdo a

empresa

Elementos Ambientais

Clima no ambiente de trabalho
Préticas no trabalho
Higiene e organizacéo

Condicdes fisicas de trabalho

vV V V VYV VYV

Disponibilidade de materiais e
equipamentos

» Seguranca no trabalho

» Equilibrio entre vida
profissional e pessoal
» Responsabilidade social da

empresa

Elementos Comportamentais

Identificacdo com o cargo
Significacéo do cargo
Crescimento profissional

Desenvolvimento pessoal

vV V V VYV VYV

Relacionamento  com  o0s
colegas

» Orientacdo técnica fornecida
pelo supervisor

» Gestdo participativa

» Apoio

recebido do superior

sécio-emocional

» Capacidade da chefia em
aceitar criticas e reconhecer falha
» Reconhecimento pelo trabalho
» Tratamento imparcial

» Autonomia em nivel do cargo
>

Seguranca do emprego




» Integracdo entre as areas

Fonte: Adaptado do Modelo de Werther e Davis (1983)

3.3.1 Elementos Organizacionais

O conjunto de indicadores que comp&em o bloco de Elementos Organizacionais busca

mensurar 0 grau de satisfacdo dos trabalhadores quanto a aspectos da empresa que

influenciam a satisfacé@o no trabalho. Foram avaliados através das seguintes dimensdes:

>

Contetido do cargo: esse indicador avalia se o trabalhador considera-se bem
aproveitado no cargo, levando em consideracdo suas competéncias pessoais e
profissionais;

Ritmo de trabalho: mensura a percepcdo do trabalhador quanto a carga de
trabalho que lhe é atribuida;

Remuneracdo: avalia a opinido do trabalhador quanto a justica e adequacao da
remuneracao percebida, considerando-se suas atribuigdes e responsabilidades;
Equidade salarial interna: busca conhecer a percepcao do trabalhador quanto ao
equilibrio entre seu salario em face aos recebidos pelos colegas;

Equidade salarial externa: investiga a opinido do trabalhador em comparacao
entre seu salario e os salarios pagos pelo mercado de trabalho;

Beneficios: avalia o nivel de satisfacdo do trabalhador com o plano de beneficios
oferecido pela empresa. Como Plano de salde, vale transporte, seguro de vida;
Fluxo de informacdes: avalia a percep¢do do trabalhador quanto a eficacia do
processo de comunicacdo interna da empresa, entre chefia e subordinado e seus
pares;

Veiculos de comunicacdo: verifica a satisfacdo do trabalhador com a eficiéncia
dos veiculos formais de comunicacédo da empresa (jornal interno, murais, e-mail,
etc.);

Imagem interna da empresa: investiga a percepcéo do trabalhador sobre a visao
que ele préprio tem da Hergus;

Imagem externa da empresa: busca conhecer a opinido do trabalhador sobre a

imagem que a Hergus transmite para o publico em geral;




»  Préatica da Missdo, Visdo: avalia a percepcdo do trabalhador quanto ao
conhecimento e aplicagdo da misséo e visdo da Hergus no dia-a-dia da empresa;

»  Conhecimento dos Objetivos: analisa o conhecimento do trabalhador quanto aos
objetivos da empresa e as a¢des necessarias para atingi-los;

»  Envolvimento com o Programa de Qualidade: investiga o grau de
comprometimento do trabalhador com o Programa de Qualidade da Hergus e a
busca da certificacdo 1SO 9001 verséo 2000;

»  Mudancas Organizacionais: avalia a confianca e otimismo do trabalhador em
relacdo aos processos de mudanca que estdo ocorrendo na empresa;

>  Expectativas em relagdo a empresa: investiga as expectativas do trabalhador no
que diz respeito ao futuro da empresa;

»  Integracdo entre as areas: busca conhecer a percepc¢ao do trabalhador quanto a
atuacdo integrada dos diversos setores da empresa, na busca dos objetivos

globais da Hergus.

3.3.2 Elementos Ambientais

Esse bloco levanta a percepcdo dos trabalhadores quanto ao ambiente externo, ou
seja, 0 contexto socio-econdmico-cultural em que a empresa esta inserida e, também, em
relacdo as condigdes fisicas do ambiente de trabalho em que esses executam suas funces.
Para isso, foram investigados 0s seguintes aspectos:

» Clima no ambiente de trabalho: avalia a percepcdo do trabalhador sobre a
atmosfera de trabalho existente na Hergus;

»  Préticas de trabalho: busca conhecer a opinido do trabalhador sobre métodos de
trabalho e maneiras de desempenhar as tarefas;

»  Higiene e organizacdo do local de trabalho: investiga a opinido do trabalhador
sobre as condicOes de limpeza e organizacéo de seu local de trabalho;

»  Condicgoes fisicas de trabalho: avalia a satisfacdo do trabalhador quanto as
condigdes de ventilacdo, iluminacdo, temperatura e ruido de seu ambiente de

trabalho;



Disponibilidade de materiais e equipamentos: analisa a opinido do trabalhador
sobre a quantidade e qualidade de materiais e equipamentos disponiveis para o
desenvolvimento de seu trabalho;

Seguranca no trabalho: verifica a percepcéo do trabalhador sobre as condicdes
de risco experimentadas no desempenho de suas tarefas;

Equilibrio entre vida profissional e pessoal: investiga a satisfagdo do trabalhador
quanto ao equilibrio entre o tempo dedicado ao seu trabalho e a sua vida pessoal;

Responsabilidade social da empresa: avalia a percepc¢ao do trabalhador quanto a

responsabilidade comunitaria da Hergus.

3.3.3 Elementos Comportamentais

Os Elementos Comportamentais exercem grande influéncia na qualidade de vida dos

individuos, pois dizem respeito ao seu bem-estar psicoldgico, emocional e social. Este bloco

investiga o nivel de satisfacdo dos trabalhadores quanto as necessidades de participacao,

aceitacdo no grupo social, auto-estima e auto-realizacdo, através da verificacdo dos

seguintes indicadores:

Identificacdo com o cargo: avalia o grau de interesse intrinseco do trabalhador
por suas funcoes;

Significacdo do cargo: investiga a percepcdo do trabalhador quanto a
contribuicdo de suas tarefas para o trabalho de outras pessoas e para a empresa,
de forma geral;

Crescimento profissional: busca mensurar a satisfacdo do trabalhador quanto a
viabilidade de carreira oferecida pela Hergus;

Desenvolvimento pessoal: verifica a satisfacdo do trabalhador quanto a
oportunidade de desenvolver suas potencialidades no exercicio de seu cargo;
Relacionamento com os colegas: investiga o grau de satisfacdo do trabalhador no

que diz respeito ao relacionamento com seus colegas;



»  Orientacdo técnica fornecida pelo superior: investiga a opinido do trabalhador
guanto o suporte recebido de seu chefe para o desenvolvimento de suas
atividades;

»  Gestdo participativa: busca conhecer a opinido do trabalhador quanto a abertura
da empresa para a participacéo dos colaboradores;

»  Apoio socio-emocional recebido do superior: busca conhecer a percepgdo do
trabalhador quanto a compreensdo e interesse de seu chefe em relacdo a seus
problemas pessoais;

»  Capacidade da chefia aceitar criticas e reconhecer falhas: avalia a satisfacdo do
trabalhador quanto a sua liberdade para discordar do chefe e expressar suas
opinides;

»  Reconhecimento pelo trabalho: analisa a percepcdo do trabalhador quanto ao
reconhecimento da empresa pelo seu desempenho profissional;

»  Tratamento imparcial: investiga a percepg¢do do trabalhador quanto a igualdade
no tratamento dispensado aos membros da empresa;

»  Autonomia em nivel do cargo: investiga a opinido do trabalhador em relacédo ao
grau de liberdade, responsabilidade e independéncia na execucdo de suas
atividades;

> Seguranca de emprego: avalia a percepcdo do trabalhador quanto a sua

permanéncia na empresa.

3.4 Analise dos Resultados

A seguir serdo apontados os resultados iniciando com a primeira parte do
questionario com aspectos referentes aos elementos organizacionais, e comentarios. No

Anexo B encontram-se a base de dados para a formulagéo dos graficos.

Elementos Organizacionais

Os gréficos 01 e 02 mostram a avaliagdo das condicOes referentes a abordagem
mecanistica, fluxo de trabalho, praticas de trabalho. Onde foram avaliadas as seguintes



variaveis: Conteudo do cargo, Ritmo de trabalho, Remuneracédo, Equidade salarial interna,
Equidade salarial externa, Beneficios, Fluxo de informacdes, Veiculos de comunicacgéo,
Imagem interna da empresa, Imagem externa da empresa, Pratica da missdo, visdo,
Conhecimento dos objetivos, Envolvimento com os programas de qualidade, Mudancas

organizacionais, Expectativas em relagdo a empresa, Integracéo entre as areas.

De acordo com os dados apresentados abaixo, no que se refere a satisfacdo dos
elementos organizacionais, o setor administrativo (composto pelos departamentos comercial,
financeiro, faturamento, projeto, compras, almoxarifado), tem na sua maioria os maiores
niveis de satisfacdo. Este fator pode se explicar devido ao fato dos maiores niveis salariais da
empresa serem compostos por tais setores. Outro ponto que se destaca é que nestes setores
estdo os funcionarios com maior nivel de escolaridade. Em se tratando do setor produtivo,
observa-se que o setor por encomendas se destaca em relac@o ao setor de produtos em seérie.
Pontos que se destacam é por este setor ser constituido pelos profissionais mais velhos de
firma, méo-de-obra mais qualificada, e pelos equipamentos que existem (ex: maquina de

corte a laser).

Gréfico 01 - Elementos Organizacionais- Satisfacao
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Grafico 02 - Elementos Organizacionais - Insatisfacéo
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Elementos Ambientais

Os gréficos 03 e 04 mostram a avaliacdo das condicdes referentes a habilidades e
disponibilidade de empregados e as expectativas sociais. Onde foram avaliadas as seguintes
variaveis: Clima no ambiente de trabalho, Préaticas no trabalho, Higiene e organizacgao,
Condicoes fisicas de trabalho, Disponibilidade de materiais e equipamentos, Seguranca no

trabalho, Equilibrio entre vida profissional e pessoal, Responsabilidade social da empresa.

De acordo com os dados apresentados abaixo, no que se refere a satisfacdo dos
elementos ambientais, o setor administrativo (composto pelos departamentos comercial,
financeiro, faturamento, projeto, compras, almoxarifado), tem na sua maioria 0s maiores
niveis de satisfacdo. Este fator pode se explicar devido ao fato do ambiente. Nos setores

administrativos sdo ambientes ventilados (todos com ar condicionado), boa iluminacéo e



pouca poeira. Pode-se destacar também o préprio uniforme que € mais leve do que o
uniforme da produgcdo. Em se tratando do setor produtivo, observa-se que o setor por
encomendas oscila com o setor em série, este fato se explica devido as condi¢cGes ambientais
serem praticamente as mesmas exceto no que diz respeito a insalubridade, onde o setor em

série possui uma area insalubre e o de encomendas néo (setor de pintura eletrostatica).

Grafico 03 - Elementos Ambientais - Satisfacéo
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Grafico 04 - Elementos Ambientais - Insatisfagéo
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Elementos Comportamentais

Os graficos 05 e 06 mostram a avaliacdo das condi¢cdes referentes a autonomia,
variedade, identidade de tarefa, retro informacdo. Onde foram avaliadas as seguintes
variaveis: Identificagdo com o cargo, Significacdo do cargo, Crescimento profissional,
Desenvolvimento pessoal, Relacionamento com os colegas, Orientacdo técnica fornecida pelo
supervisor, Gestdo participativa, Apoio socio-emocional recebido do superior, Capacidade
da chefia em aceitar criticas e reconhecer falha, Reconhecimento pelo trabalho, Tratamento

imparcial, Autonomia em nivel do cargo, Seguranca do emprego.

De acordo com os dados apresentados abaixo, no que se refere a satisfacdo dos
elementos comportamentais, o setor administrativo (composto pelos departamentos
comercial, financeiro, faturamento, projeto, compras, almoxarifado), tem na sua maioria 0s
maiores niveis de satisfacdo. Este fator pode se explicar devido ao fato dos funcinarios por
serem mais qualificados (nivel de escolaridade superior), tem um poder de tomada de deciséo
superior aos demais. Outro ponto que se destaca é que nesta area ha maior facilidade de
dialogo e abertura junto a diretoria.. Em se tratando do setor produtivo, observa-se que o



setor por encomendas oscila com o setor em série, porém o setor em série se sobressai,
devido a ser um setor que possui mao-de-obra mais jovem e com maior abertura com os
lideres e encarregados. No setor de encomendas a maioria dos lideres e encarregados ndo
possibilitam muita abertura para opinides e novas idéias. Este fato se explica devido a

maioria das liderancas ndo possuirem grau de instru¢do adequado com sua posi¢ao.

Grafico 05 - Elementos Comportamentais - Satisfacéo
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Grafico 06 - Elementos Comportamentais - Insatisfacéo
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4. CONCLUSAO

Este trabalho confirma a possibilidade da utilizacdo dos indicadores de Qualidade de
Vida no Trabalho para identificar o nivel de satisfacdo e insatisfagdo de uma populacéo
estudada.

Portanto, concluidas as andlises do modelo de Qualidade de Vida no Trabalho
adotado por Werther e Davis (1983) , verificou-se, que os niveis de satisfacdo do setor
administrativo sdo superiores em todos os niveis analisados. Observa-se que 0 mesmo nao
ocorre em relacéo ao setor produtivo.

No caso do setor administrativo eles estdo mais satisfeitos com a Qualidade de Vida
no Trabalho em relacéo aos seguintes indicadores: qualidade dos equipamentos e materiais
disponiveis; limpeza do ambiente fisico; condi¢bes de seguranca e salde para execucdo das
atividades; autonomia do trabalho; utilizacdo do conhecimento profissional; estabilidade na
empresa; relacionamento com os colegas de trabalho; cumprimento de obrigaces; liberdade
de expressdo na empresa; imagem da empresa na comunidade.

Em relacdo a satisfacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho dos setores produtivos
podemos destacar: carga horéria para as atividades; conhecimento profissional; utilizacdo

do relacionamento com os colegas de trabalho.



N&o obstante, os resultados alcancados na pesquisa podem, efetivamente, fornecer um
painel acerca da satisfacdo dos funcionérios da empresa Hergus em relacdo a Qualidade de
Vida no Trabalho e salientando pontos positivos que devem ser mantidos e pontos criticos de
insatisfacdo que devem ser analisados e melhorados.

A insatisfacéo, a falta de motivacéo, o desconforto e outras situacdes negativas para o
trabalhador se incorporardo ao produto final. Sendo assim, pode-se concluir que a
Qualidade de Vida no Trabalho, para os funcionarios da empresa Hergus Inox, é muito
importante, pois funcionarios satisfeitos poderao contribuir significamente para o sucesso da
produtividade.

Neste sentido, este trabalho ndo deve constituir-se em um produto acabado, mas o
inicio de uma série de outros. Acredita-se como fundamental a extensdo deste estudo uma

analise dos demais segmentos profissionais que fazem parte dessa empresa.
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ANEXO A - PESQUISA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

UNIVERSIDADE ESTADUAL DE MARINGA
GRADUACAO EM ENGENHARIA DA PRODUCAO
PESQUISA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Funcionarios da Hergus Inox

Esta pesquisa é composta por 38 afirmativas. Leia com atencdo cada frase e
responda, sinceramente, cada questdo com a opc¢ao que melhor expresse sua opinido sobre o
assunto.

e Marque sua resposta colocando um “x’ dentro do quadro que melhor representa sua
opinido sobre a afirmativa.

e Cada questdo devera ter apenas uma resposta.

e Na&o pule nenhuma questao.

e Caso queira fazer algum comentario, utilize a espaco no final do questionario.

Sexo () Fem. () Masc.



Escolaridade ( ) alfabetizado ( ) 1°grau( )2°grau( )3°grau( ) P0s-
graduacao

FATORES ORGANIZACIONAIS

O contedo do seu cargo é compativel com suas competéncias: utilizo meus SIM NAO
conhecimentos, capacidades e habilidades nas tarefas que desenvolvo. () ()
A carga de trabalho a vocé atribuida é adequada, sem atropelos exagerados ou SIM NAO
tempos 0ciosos. () ()
Seu salério é compativel suas atribuictes e responsabilidades. SIM NAO
() ()
Considerando o cargo que ocupa, seu salario é adequado em comparagéo aos outros SIM NAO
cargos da Hergus. () ()
Os salérios pagos pela Hergus sdo semelhantes aos pagos por outras empresas. SIM NAO
() ()
Além do seu salério vocé recebe beneficios extras, como assisténcia médica, SIM NAO
alimentagdo. () ()
Vocé recebe todas as informagdes sobre assuntos importantes da empresa de forma | SIM NAO
rapida e clara. () ()
Os veiculos formais de comunicago utilizados pela empresa (murais, e-mail, msn...) SIM NAO
sdo eficientes e atendem a suas necessidades. () ()
Vocé tem orgulho de contar para os outros que trabalha na Hergus. SIM NAO
() ()
A Hergus transmite, para o publico em geral, a imagem de uma empresa que oferece SIM NAO
produtos e servicos de qualidade excelente. () ()
A Missdo, Visdo e Valores da Hergus sdo conhecidos e praticados por todos na | SIM NAO
empresa. () ()
Voce se dispde a esforcar-se além do que é esperado para o sucesso do Programa de SIM NAO
Qualidade Total da Hergus; acredita que a certificagdo ISO 9000 trard bons () ()
resultados para a empresa e para os colaboradores.
As mudangas que estdo sendo implantadas na Hergus trardo resultados positivos SIM NAO
para a empresa, melhorando os processos de trabalho, a qualidade dos produtos e () ()
servicos, e as condicdes de trabalho dos colaboradores.




Vocé sente-se tranquiilo em relagéo ao futuro da Hergus. SIM NAO

() ()
Vocé conhece os objetivos da empresa e sei 0 que devo fazer para que sejam SIM NAO
atingidos. () ()
Os diversos setores de trabalho atuam de forma integrada para que sejam atingidos SIM NAO
0s objetivos globais da empresa. () ()

FATORES AMBIENTAIS

Existe um clima de companheirismo na Hergus. SIM NAO

() ()
Os processos de trabalho da Hergus sdo padronizados e normalizados. SIM NAO

() ()
Seu setor de trabalho é limpo e organizado. SIM NAO

() ()
As condi¢des de iluminacdo, ventilagdo, temperatura e ruido sdo adequados em seu SIM NAO
local de trabalho. () ()
Existem materiais e equipamentos adequados, em numero suficiente e em boas SIM NAO
condigOes de uso para a realizagdo do seu trabalho. () ()
A Hergus se preocupa com a seguranga no trabalho, fornece e orienta os empregados SIM NAO
a usarem os equipamentos de protecdo adequados. () ()
A Hergus busca integrar as necessidades da empresa e as necessidades individuais, SIM NAO
para que haja um equilibrio entre a vida pessoal e profissional do empregado. () ()
Considero a Hergus uma empresa socialmente responsavel, acredito que ela| SIM NAO
contribui para a comunidade. () ()

FATORES COMPORTAMENTAIS

Vocé se sente satisfeito e realizado com suas atribuicdes; seu trabalho te proporciona | SIM NAO
prazer. () ()
Vocé tem uma percepc¢do clara do impacto do seu trabalho no trabalho dos outros e SIM NAO
no produto final da empresa. () ()




C A Hergus oferece oportunidades de crescimento profissional para seus empregados. SIM NAO
() ()

D Seu trabalho te proporciona oportunidades de desenvolvimento pessoal. SIM NAO
() ()

E Vocé tem um bom relacionamento com seus colegas, € um prazer encontra-los todos SIM NAO
os dias. () ()

F Vocé recebe orientacBes do seu encarregado para executar suas atividades e conta | SIM NAO
com seu apoio para resolver problemas profissionais. () ()

G Seu encarregado tem sensibilidade para te ouvir quando vocé estd com algum SIM NAO
problema pessoal/emocional que interfira em seu desempenho no trabalho. () ()

H Vocé sente-se a vontade para discordar do seu encarregado, ele ouve e respeitaa | SIM NAO
opinido de sua equipe. () ()

| Seu encarregado costuma te dar retorno, positivo e negativo, sobre o seu SIM NAO
desempenho no trabalho. () ()

J Sua atuacgdo e dedicacdo com o trabalho sdo reconhecidas pela Hergus. SIM NAO
() ()

K Na Hergus, todos os colaboradores sdo tratados de forma igualitéria, imparcial e SIM NAO
justa, sem favoritismo. () ()

L Os colaboradores da Hergus, frequientemente, participam na solucdo de problemas e SIM NAO
decisOes da empresa. () ()

M Geralmente é vocé quem decide sobre assuntos que afetam diretamente seu trabalho. SIM NAO
() ()

COMENTARIOS







