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RESUMO

Esta dissertacdo consiste em um estudo de caso realizado na Ediba S.A. —
Edificacdes e Incorporagbes Barbieri, empresa do setor de construgéo civil localizada na
cidade de Porto Alegre/RS.

O principal objetivo do estudo é analisar a satisfagdo 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 no desempenho organizacional. As variaveis investigadas foram
classificadas em Elementos Organizacionais, Ambientais e Comportamentais, segundo o
modelo proposto por WERTHER e DAVIS (1983).

A pesquisa de campo foi realizada através do levantamento da opinido de 112
colaboradores da empresa pesquisada. Para a analise estatistica dos dados, foi utilizado o
software SPSS (Statistical Package for Social Science).

As conclusdes do estudo apresentam os principais resultados extraidos da pesquisa,
bem como sugestdes de acbes relacionadas com a melhoria da QVT dos profissionais
pesquisados e, consequentemente, dos resultados organizacionais.

Os resultados da pesquisa revelaram que os trabalhadores da Ediba sentem-se
satisfeitos, embora ndo totalmente, com sua qualidade de vida. Todos os elementos de QVT
investigados apresentaram resultados satisfatorios, sendo que o maior grau de satisfacao
dos trabalhadores foi demonstrado em relacdo aos Elementos Ambientais, seguindo-se dos
Comportamentais e, por fim, dos Organizacionais.



ABSTRACT

This dissertation consists in a case study realized in a construction company in the city of

Porto Alegre.

The main purpose of the research is to analyze the satisfaction of the workers as the main
intervenient factors in their Quality of Work Life (QWL), identifying aspects that, if better
managed, can propitiate improvement in their quality of life, as well as in the company
performance. The factors being investigated are classified in Organizational, Environmental
and Behavioral elements, based in the Werther and Davis’s theoretical model (1983).

The empirical research involves the opinion of 112 workers of the company. To analyze the
the data it was used the software SPSS (Statistical Package for Social Science).

The conclusions of the study present the main results of the research, as well as suggestions

to improve the QWL of workers and, consequently, the company results.

The results of the research revealed that the company workers feel satisfied, but not totally,
with their quality of life. Al elements of QWL investigated presented satisfactory results, and
there is more satisfaction with the Environmental elements, after the Behavioral elements
and, finally, the Organizational elements.



INTRODUCAO

As Ultimas décadas tém se caracterizado por expressivas e rapidas mudancas
tecnologicas, econdmicas, politicas e sociais, com reflexos diretos nas empresas,
influenciadas pela globalizagéo da economia, criando-se, assim, um mercado concorrencial,
em nivel global, bastante competitivo.

Da mesma forma, a evolucdo do macroambiente influencia as organizacbes que,
para sobreviverem em meio a tal turbuléncia, precisam aperfeicoar, constantemente, seus
processos de gestdo, canalizando esforgos para a otimizagdo de seus recursos e 0O
atendimento a clientes cada vez mais exigentes.

Em decorréncia, métodos de gestdo de empresas e tecnologias de producéo, apesar
de permitirem maior eficiéncia na utilizacdo dos recursos produtivos, trouxeram uma série de
efeitos negativos aos recursos humanos, tais como a excessiva especializacdo do trabalho,
a padronizacdo da mao-de-obra e a rigidez das hierarquias. Em consequéncia,
trabalhadores pouco satisfeitos e desmotivados passaram a apresentar altos indices de
absenteismo, rotatividade e acidentes de trabalho, com reflexos na baixa produtividade e na
pouca qualidade dos produtos e servigos.

Nesse contexto, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) - linha de pesquisa que tem
por base o conhecimento da percepcdo dos trabalhadores em relacdo a fatores que
intervém em sua relacdo com o trabalho - representa uma alternativa de gestéo, visando
propiciar maior participacdo, integracdo e desenvolvimento do trabalhador, numa viséo
holistica do ser humano.

A Qualidade de Vida no Trabalho é uma abordagem baseada na filosofia humanista -
prega a valorizacao do trabalhador como ser humano - e busca o equilibrio entre o individuo
e a organizacdo, através da interacdo entre as exigéncias e necessidades de ambos,
gerando cargos que sejam satisfatorios tanto para as pessoas quanto para a organizagao.
(VIEIRA, 1993)

Com as novas formas de organizacéo do trabalho, que buscam tornar trabalho e vida
pessoal complementares, fica evidente que diversos fatores, além daqueles presentes na
organizacao, interferem na satisfacdo do individuo, refletindo-se em seu desempenho no
trabalho. Assim, ndo se pode ter preocupagdo apenas com a qualidade de vida dos
trabalhadores em situagéo de trabalho, para que se tornem mais produtivos e motivados; é
preciso entender-se o conceito de QVT como o gerenciamento de condi¢cdes que extrapolam
os limites da organizagcdo em termos de melhoria da qualidade de vida dos empregados, em
todas as dimensfes do seu ser: fisica, social, psicologica, intelectual e profissional.
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A repercussédo desse enfoque organizacional é positiva tanto para a empresa, sob a
forma de melhor desempenho e melhor qualidade em seus produtos e servigos, como para
os empregados, pela maior satisfacdo de suas necessidades, o que, sem duvida, se reflete
em sua postura no trabalho.

Assim, esforcos no sentido ce proporcionar melhorias na qualidade de vida dos
colaboradores configuram-se como elemento fundamental para a distincdo das empresas,
pois “a Unica diferenca real entre as organizacdes € o desempenho das pessoas. Quanto
aos outros recursos, todas as organizagbes mantém o mesmo controle sobre eles”.
(DRUCKER, 1975)

Sabendo-se que a vantagem competitiva das empresas estd em Seus recursos
humanos e que somente funcionarios com qualidade em suas vidas estaréo estimulados e
comprometidos com seu trabalho, cada vez mais, as empresas deveriam passar a se
preocupar com esse aspecto e a enxerga-los como seres humanos completos, com
necessidades nao apenas econbmicas; mas, também, fisicas, psicoldgicas, sociais e
intelectuais. E certo que, se ndo estiverem satisfeitos com sua vida pessoal e profissional,
nao estardo mobilizados para contribuir com a qualidade dos produtos e servicos da
organizacao.

Essa atitude € necessaria aquelas empresas que almejam 0 sucesso e, mesmo, a
sobrevivéncia no mercado, pois traz resultados positivos, tanto para o0 empregado, na forma
de uma vida mais saudavel e satisfatéria, como para a empresa, na forma de retencao de
seus colaboradores, reducdo no absenteismo, melhorias no clima organizacional, nos
relacionamentos, na produtividade e nos resultados.

Levando-se em conta essas consideracdes, esta dissertacdo teve como objetivo
realizar um diagnostico da QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) dos colaboradores de uma
empresa do setor de construcdo civil, localizada na cidade de Porto Alegre: Ediba S.A. -
Edificacbes e Incorporacdes Barbieri, segundo sua propria percepcdo. A escolha da
organizacdo decorreu de oportunidades pessoais para desenvolver o estudo, bem como
pelas caracteristicas das condicdes de trabalho oferecidas nesse setor.

Assim sendo, o primeiro capitulo apresenta uma breve caracterizacdo da
organizagao, seguindo-se da definicdo do problema de pesquisa, dos objetivos do trabalho e

da justificativa para a escolha do tema.

O segundo capitulo trata do referencial te6rico que serviu ce base para o estudo,
trazendo uma revisédo historica do movimento pela QVT, desde suas origens até os dias
atuais. Nesta secdo, sdo apresentados, ainda, os conceitos teodricos desta linha de
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pesquisa, os principais modelos encontrados na literatura sobre o tema e as tendéncias

atuais em QVT.

A metodologia utilizada na pesquisa esta descrita no terceiro capitulo, no qual se
especifica a populacdo-alvo do estudo, os elementos investigados, o instrumento de coleta
de dados e os procedimentos utilizados para a mleta, 0 processamento e a andlise dos

dados.

O capitulo quatro apresenta a analise e interpretacdo dos dados coletados,
seguindo-se das conclusdes da pesquisa, no quinto capitulo, onde se apresentam o0s
principais resultados do estudo e sugestbes para a melhoria da qualidade de vida dos
trabalhadores da Ediba.



1. CONTEXTUALIZACAO DA PESQUISA

1.1 Caracterizacao da Organizacao

1.1.1 Ediba S.A. - Edificacbes e Incorporacdes Barbieri

A pesquisa foi aplicada na Ediba S.A.— Edificacdes e Incorporagbes Barbieiri —,
empresa familiar, localizada em Porto Alegre/RS, atuante no setor de construgdo civil,
especificamente no subsetor de edificacdes.

A Ediba foi fundada em 1978, pelo arquiteto Aldo Barbieri, um dos fundadores da
Guerino S.A. Construcdes e Incorporacdes, empresa que foi lider de mercado no estado do
Rio Grande do Sul. Hoje, séo seus filhos que administram a Ediba.

Atualmente, a Ediba possui 43 funcionarios atuando nas areas administrativas e de
apoio, e 99 nos canteiros de obras, totalizando 142 empregados. Além destes, a empresa
conta com diversos trabalhadores terceirizados, contratados através de empreiteiras, de
acordo com a demanda de servicos, para determinadas atividades no canteiro de obras.

Os trabalhadores terceirizados ndo foram incluidos na pesquisa, pois cada
empreiteira possui suas proprias politicas e estratégias. Além disto, as empreiteiras prestam
servigo para diversas construtoras, e a rotatividade de seu quadro de pessoal é muito alta.

A estratégia global da Ediba esta fundamentada na filosofia da Qualidade Total, e
esse comprometimento estd expresso ndo apenas em sua missao - “planejar e construir
com talento para superar as expectativas dos clientes, buscando exceléncia em seus
produtos e servicos” - mas, também, em seus principais objetivos: a satisfagdo dos clientes,
através da qualidade dos produtos e exceléncia dos servicos; a valorizagdo e
desenvolvimento dos colaboradores, responsaveis pelo sucesso dos negdcios; a reducéo do
desperdicio e o aperfeicoamento continuo de seus processos e da qualidade dos produtos e
Servigos.

A Ediba participa do PGQP - Programa Gaucho de Qualidade e Produtividade — e
estd buscando as certificacdes 1ISO 9001:2000 e PBQP-H - Programa Brasileiro de
Qualidade e Produtividade na Habitacdo - para garantir a melhoria continua de seus
processos, a eficacia de seu Sistema de Gestdo pela Qualidade Total, a qualidade e a

confiabilidade de seus produtos.

A estrutura interna da empresa esta organizada em trés diretorias, subordinadas a
uma presidéncia.
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Diretoria Comercial: Departamentos de Contratos e Juridico;

Diretoria Técnica: Departamento Técnico (funcionarios do escritério), Obras e

Informética; e

Diretoria Administrativo-Financeira: Departamentos de Controladoria, Financeiro,
Suprimentos e Recursos Humanos.

O organograma da empresa, apresentado a seguir, ilustra a estrutura da Ediba.



Figura 1.1 — Organograma
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1.1.2 O Setor da Construcéo Civil

O setor da construcéo civil é bastante heterogéneo, constituindo-se de organizacdes

dos mais variados portes, desde micro até grandes empresas, e esta dividido nos
subsetores de construcdo pesada e de edificagdes.

O subsetor de construcdo pesada caracteriza-se por realizar obras de grande porte
(pontes, barragens ou estradas), exigir altos investimentos em maquinas e equipamentos e

trabalhar com tecnologias complexas, limitando, assim, 0 ingresso de novas empresas.

Ja o subsetor de edificacdes, no qual foi desenvolvida a pesquisa, caracteriza-se
como aquele em que a utilizacdo de maquinas e equipamentos € menos intensa, com a
supremacia de trabalhadores (como pedreiros, serventes, carpinteiros e pintores) e
ferramentas manuais para a maioria das tarefas.

Devido a pouca capitalizagdo e tecnologia requeridas, o subsetor de edificacbes é
bastante vulneravel a entrada de concorrentes, sejam novas construtoras que surgem nos
periodos de crescimento do subsetor, ou empresas de construcdo pesada, que tendem a
incursionar neste subsetor quando ocorre queda nos investimentos governamentais,
principal demandante de seus servigos. (LIMA, 1995)

A construcdo de edificacbes caracteriza-se, de modo geral, por condicbes de
trabalho insatisfatérias, elevados indices de acidentes e baixos salarios, justificados pelos
empregadores como decorrentes dos baixos niveis de qualificacdo profissional e
produtividade da mao-de-obra, bem como pela rotatividade e absenteismo elevados,
indicados pelos trabalhadores como conseqiiéncia da insalubridade, dos niveis salariais
insuficientes e da organizacao do trabalho inadequada.

Esse ciclo continuo dificulta a motivagéo e o comprometimento dos empregados com
seu trabalho, o que se torna ainda mais preocupante se forem consideradas as

caracteristicas artesanais da construcdo de edificacBes, extremamente dependente da
habilidade dos trabalhadores. (LIMA, 1995)

Assim, o engajamento dos trabalhadores com as metas empresariais torna-se
indispenséavel para o sucesso de qualquer empresa que atue no setor de construcdo civil,
especificamente, no subsetor de edificacdes, e isto somente sera alcancado se o0s
trabalhadores perceberem como satisfatéria sua propria qualidade de vida, ou seja, se
considerarem adequadamente atendidas suas principais necessidades e anseios.
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1.2 O Problema de Pesquisa

Conforme o exposto, mudancgas continuas e intensas, rapidos avancos tecnologicos,
acirramento do mercado concorrencial em nivel global, incertezas e constante evolugdo dos
métodos de gestdo de empresas competitivas fazem com que as organizacdes necessitem
maximizar seus recursos produtivos — técnicos e humanos — a fim de continuarem
competindo e, mesmo, sobreviverem em meio a esta turbuléncia.

Nesse ambiente complexo, o Unico diferencial de sucesso das organizagdes € o
desempenho de seus recursos humanos. Entretanto, os individuos somente estardo
comprometidos e motivados com seu trabalho se possuirem uma boa qualidade de vida, o
gue implica que as organizacbes empreendam esfor¢os, no sentido de atender, de forma
mais satisfatoria, a suas necessidades fisicas, psicologicas, sociais, profissionais e
intelectuais, para que os trabalhadores sintam-se estimulados a produzir de acordo com 0s
objetivos da organizacao.

Nesse cenario, conciliar vida pessoal e profissional torna-se um desafio para os
trabalhadores, e 0 alcance das metas profissionais e pessoais exige esfor¢cos conjuntos dos
individuos e da organizacdo. Assim, funcionarios cada vez mais exigentes e informados
reivindicam maior qualidade de vida, e as empresas reconhecem a importancia dos
programas de QVT: contribuir para a criacdo de um ambiente de trabalho agradavel e para o
bem-estar fisico e mental dos trabalhadores passou a ser uma questao estratégica para as
organizagOes, pois aumenta a dedicacéo, lealdade e comprometimento destes, refletindo-se
no acréscimo da produtividade e da qualidade dos produtos e servi¢cos, na reducdo dos
custos e na melhoria dos resultados financeiros.

Dessa forma, este trabalho propGe-se a contribuir para as estratégias
organizacionais relacionadas a melhoria da qualidade de vida dos empregados.

Assim sendo, o problema de pesquisa focalizou a seguinte questdo: Qual o nivel de
satisfacdo dos trabalhadores da Ediba no que tange aos indicadores de QVT elencados no
modelo de investigacdo adotado?
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Em termos gerais, a pesquisa busca analisar a satisfacdo dos colaboradores da
Ediba quanto aos principais fatores intervenientes em sua QVT, identificando aspectos
organizacionais, ambientais e comportamentais que poderiam, se gerenciados de forma
mais adequada, propiciar melhorias na qualidade de vida dos trabalhadores, gerando,
provavelmente, desempenho superior em seu trabalho e melhores resultados para a
organizagao.

1.3.2 Objetivos Especificos

Sob o ponto de vista especifico, a pesquisa visa:

- definir os principais fatores organizacionais, ambientais e comportamentais que

influenciam na qualidade de vida dos trabalhadores;
- avaliar o grau de satisfacdo dos funcionarios quanto a esses fatores;

- analisar as relacdes entre os fatores intervenientes na qualidade de vida dos
colaboradores e as variaveis de segmentacao da pesquisa;

- apresentar sugestdes a organizacdo, objetivando a melhoria da qualidade de
vida de seus colaboradores.

1.4 Justificativa

A partir dos estudos desenvolvidos desde a Escola de Relagbes Humanas, na
década de 30, sabe-se que a tecnologia ndo se constitui, por si s6, em vantagem
competitiva para as organizagoes, pois ela pode ser assimilada pelos concorrentes, em um
periodo de tempo maior ou menor, dependendo de sua complexidade.

O fato é que qualquer tecnologia pode ser copiada e somente agregara vantagem

competitiva a empresa se for integrada, de forma eficaz, aos outros recursos do negécio, em
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especial aos recursos humanos. Depreende-se, assim, que este € o diferencial de sucesso

das organizagcbes. Todos os demais recursos dificilmente podem ser considerados
vantagem competitiva. (ITAMI e NUMAGAMI, 1992)

Partindo-se da premissa de que o0s resultados organizacionais dependem,
essencialmente, do desempenho e da motivacdo de seus colaboradores, a chave do
sucesso empresarial € manté-los motivados em seu trabalho. Isso somente sera alcancado
se os individuos estiverem satisfeitos com as principais dimensées de sua vida, em termos
fisicos, psicologicos, sociais, intelectuais e organizacionais, ou seja, se usufruirem de uma
boa qualidade de vida.

Da mesma forma, considerando-se as mudancas rapidas e profundas que vém
ocorrendo nas relacbes de trabalho, ndo se pode avaliar a qualidade de vida dos
trabalhadores apenas através de fatores organizacionais, apesar da centralidade do trabalho
na vida das pessoas, pois as outras dimensdes de sua vida também influenciam em seu
desempenho no trabalho. O trabalhador ndo pode ser visto apenas como um profissional;
ele concilia o trabalho com a vida familiar, os amigos e o lazer; tem preocupagdes com a
saude do corpo e da mente e, também, com sua empregabilidade, fatores esses que
acabam tornando cada vez mais dificil fazer uma distingdo entre a vida profissional e
pessoal.

Nesse contexto, 0 sucesso esta no equilibrio entre todas os setores da vida dos
trabalhadores, e s6 terdo um bom desempenho, tanto na vida pessoal como na profissional,
aqueles que souberem desenvolver, de forma harmonica, todas as dimensdes do seu ser.
DOMENICO DE MASI (2000b) afirma, com razdo, que somente funcionarios felizes
produzem idéias realmente eficientes.

Assim, justifica-se a importancia deste estudo, que busca avaliar a satisfagcdo dos
colaboradores da Ediba quanto aos principais fatores intervenientes em sua qualidade de
vida.

A partir do conhecimento da percepcéo dos trabalhadores quanto aos fatores que
influenciam sua qualidade de vida como um todo, a empresa pode agir sobre os principais
aspectos que causam Iinsatisfagdo, contribuindo para a melhoria da QVT, e,
consequentemente, para um melhor desempenho organizacional.



2. REFERENCIAL TEORICO

Esse capitulo apresenta a revisdo da literatura sobre o tema Qualidade de Vida no
Trabalho — QVT, abordando os seguintes topicos, considerados relevantes para o
desenvolvimento desse estudo: origem e evolugdo do movimento; conceitos, definidos pelos
principais autores que se ocuparam do assunto; principais modelos e tendéncias atuais da
linha de pesquisa.

2.1 Das Escolas de Administracdo ao Movimento pela Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT)

E importante que se faca uma revis&o historica do conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho, pois ndo ha consenso entre os diversos estudiosos que se ocuparam do tema,
como WALTON (1973), GUEST (1979), WERTHER e DAVIS (1981) NADLER e LAWLER
(1983), FERNANDES (1996) e outros. Além disto, a definicdo da expressao QVT modificou-
se bastante desde o seu surgimento, acompanhando a evolucdo do pensamento
administrativo, da sociedade, das relacbes de trabalho e das organizagbes, cujos
colaboradores tornaram-se cada vez mais exigentes e conscientes de sua importancia para
os resultados da empresa.

O surgimento da QVT, como linha de pesquisa, data de 1950, como resultado dos
estudos de Eric Trist e outros pesquisadores, no Tavistock Institute, em Londres
(FERNANDES, 1996). Porém, desde o inicio do século passado, com o surgimento da
Administracdo Cientifica (TAYLOR, 1990), a preocupacdo com a satisfacdo do trabalhador
jA estava presente. Assim, neste trabalho, as diversas abordagens de QVT partem da
primeira escola de pensamento administrativo, por volta de 1900, chegando aos dias atuais,
com um entendimento mais amplo de qualidade de vida, extrapolando os limites da
organizacao.

A preocupagdo com a organizagdo racional do trabalho estd presente nas
organizacdes desde o comeco do século passado, através da administracdo cientifica,
porém, a atencdo dada ao bem-estar fisico e emocional dos trabalhadores é mais recente.

A administracao cientifica surgiu no final do século XIX e inicio do século XX, com a

necessidade de se organizar racionalmente o trabalho, em fungé&o dos problemas surgidos
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com o aumento da producg&o nas organizacgdes, cuja solucdo dependia de um envolvimento
dos trabalhadores nesse processo. (CARAVANTES, 1998)

Frederick Taylor, engenheiro americano, principal mentor desse movimento,
enfatizou a analise detalhada dos processos de trabalho na industria e constatou, em seus
estudos, que os empregados nao se esforcavam em desempenhar suas atividades da forma
mais produtiva.

Do seu ponto de vista, “0 objetivo da administracdo deve ser o de assegurar o
maximo de prosperidade ao patrdo e, a0 mesmo tempo, o maximo de prosperidade ao
empregado”. (TAYLOR,1990)

Afirma, ainda, que h& uma relacdo de dependéncia entre a prosperidade do
empregador e a do empregado. Desta forma, é preciso dar ao trabalhador altos salarios e
proporcionar ao empregador baixo custo de producdo, para maximizar as riquezas de
ambos.

Nessa perspectiva, TAYLOR (1990) acreditava que o ser humano era movido
somente por interesses econdbmicos e que a maximizacdo da prosperidade do empregador e
do operario era capaz de eliminar os conflitos entre eles. Assim, do seu ponto de vista, a
organizagcdo racional do trabalho estd baseada na divisdo de tarefas, na extrema
especializacdo do operario, em hierarquias rigidas e na padronizacdo da mao-de-obra,
buscando maior eficiéncia e produtividade através do controle e do oferecimento de

recompensas monetarias.

Os métodos e normas de trabalho prescritos por Taylor tiveram significativa
contribuicdo para o desenvolvimento industrial do século passado e, até hoje, suas idéias
ainda tém grande importancia. Porém, a separacao entre a preparacdo e a execucao do
trabalho, a extrema especializacao e rotinizacao das tarefas - fazendo com que os operarios
ficassem privados da integragédo social com seus colegas e perdessem a nogéo do produto
acabado - e a excessiva dependéncia de regras, procedimentos e hierarquias rigidos
levaram a automatizacdo do operério e excluiram qualquer forma de iniciativa, autonomia e
criatividade no trabalho, fazendo com que este perdesse o significado e nédo fosse capaz de
proporcionar qualquer tipo de satisfacdo ou orgulho ao trabalhador.

Em decorréncia, essa desumanizacdo do trabalho acabou por provocar indices
extremamente altos de absenteismo e de rotatividade da méo-de-obra, baixa qualidade dos
produtos e descontentamento entre os operarios, refletindo-se no desempenho da
organizacao.

Com vistas a resolver a situacdo, a geréncia aumentava o controle e a supervisao

sobre 0s operarios, 0 que agravava ainda mais a situacao, pois estavam sendo tratados os
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sintomas e ndo a causa real do problema, que era a insatisfacdo com o préprio cargo.
(DAVIS, 1981)

Naquela época, ainda ndo havia a nogdo de QVT, que se ocupa, entre outros
enfoques, da humanizacéo do trabalho e da reestruturacdo dos cargos, a fim de torna-los
mais satisfatérios para os trabalhadores e mais produtivos para a organizacao. Existia, isto
sim, uma preocupagao com um maior engajamento do trabalhador no processo produtivo,
para aumentar o rendimento das fébricas; porém ndo havia uma preocupacao real com o
bem-estar do individuo no trabalho. Taylor ndo concebia o trabalhador como um ser
biopsicossocial, mas como um ser essencialmente econémico, cuja satisfacdo no trabalho

dependia apenas de recompensas financeiras.

Surge, entdo, na década de 30, a Escola de Relagbes Humanas, como reacdo a
Administracdo Classica, enfatizando as pessoas, 0s grupos informais e o0s aspetos
psicossociais do trabalho, em detrimento das tarefas e da estrutura organizacional.

A Escola das Relacdes Humanas originou-se das conclusdes obtidas na experiéncia
de Hawthorne, realizada entre 1927 e 1932 por Elton Mayo e outros cientistas do
Departamento de Pesquisa da Harvard Business School, em uma fabrica da Western
Electric Company, situada em Chicago.

A experiéncia de Hawthorne tinha como objetivo inicial verificar a relacdo 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 operérios. Assim, Mayo alterou o foco da pesquisa e chegou a conclusao de que o nivel
de producao é determinado por fatores como a integracdo social e o contetdo do cargo e
ndo-somente pelos aspetos fisicos do ambiente e pela capacidade fisica do operario.
(CARAVANTES, 1998)

A Escola de Relagbes Humanas, com sua abordagem humanistica, trouxe
significativas contribuicdes para o que mais tarde seria chamado de “Qualidade de Vida no
Trabalho”, destacando aspectos psicolégicos e o bem-estar dos trabalhadores como
determinantes de seu desempenho e, conseqientemente, dos resultados da organizacao.
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2.2 Origem e Evolucéo da QVT

O termo “Qualidade de Vida no Trabalho” foi utilizado pela primeira vez por Eric Trist
e outros pesquisadores do Tavistock Institute, em 1950. Eles desenvolveram uma
abordagem socio-técnica da organizagao do trabalho, agrupando o individuo, o trabalho e a
organizacdo, com base na analise e na reestruturacdo da tarefa, buscando melhorar a
produtividade, reduzir os conflitos e tornar a vida dos trabalhadores menos penosa.
(FERNANDES, 1996)

A nocdo de socio-técnico € de um sistema aberto, em constante interagdo com o
ambiente, formado por dois subsistemas inter-relacionados: o técnico e o social. O primeiro
determina a eficiéncia potencial da organizagdo, englobando instalacdes fisicas,
equipamentos, tarefas e tecnologia; o segundo, o social, engloba pessoas, valores, cultura
organizacional e relacdes no ambiente de trabalho, sendo responsavel pela transformacéo
da eficiéncia potencial em real.

Nesse sistema, entende-se que todo o processo produtivo requer tanto a
organizacao técnica quando a social para alcancar seus objetivos. Assim, ndo € a tecnologia
gue determina a forma de organizacdo do trabalho, como pregava a Administracéo
Cientifica. Segundo os pesquisadores do Tavistock, a tecnologia ndo deve ser considerada
como dado ao se estudarem os problemas de interacdo social dos trabalhadores, assim
como os sistemas de producdo ndo devem ser desenhados sem que sejam examinadas as
consequéncias sociais decorrentes.

O movimento pela QVT emerge, entdo, com o objetivo de buscar o equilibrio entre o
individuo e a organizacdo, através da interagcdo entre exigéncias e necessidades da
tecnologia e do trabalhador, de modo que os cargos adaptem-se tanto aos individuos quanto
a tecnologia da organizacao. (VIEIRA, 1993 e 1995)

Surge, assim, na década de 50, a Escola Comportamental, formada por psicélogos,
com foco nos estudos sobre a motivagdo humana para explicar o comportamento individual
dos trabalhadores. HERBERT SIMON (1965), ABRAHAM MASLOW (1954) e FREDERICK
HERZBERG et al. (1968) sdo os principais representantes dessa Escola, cada um deles
tendo pesquisado o comportamento humano sob uma determinada 6tica e desenvolvido sua
propria teoria.

Os autores dessa Escola partem do principio de que a produtividade do empregado
depende de sua capacidade e motivacdo. Dessa forma, orientaram o desenvolvimento de
suas pesquisas de maneira a saber que tipo de estimulo deveria ser usado para conseguir o
melhor desempenho dos funcionarios.
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SIMON (1965), em sua Teoria do Equilibrio Organizacional, afirma que deve haver
um equilibrio no processo de reciprocidade entre 0 empregado e a organizagao, para que
este se sinta satisfeito e a empresa tenha um bom desempenho. O autor dedicou-se, ainda,
ao estudo do Processo de Tomada de Deciséo, salientando a racionalidade limitada do
homem, a imperfeicdo e a relatividade das decisdes, que nunca serdo as mais otimizadas,
mas as mais adequadas no contexto em questao.

MASLOW (1954) desenvolveu a Teoria da Hierarquia das Necessidades, segundo a
qual, as necessidades humanas estédo dispostas em uma hierarquia de importancia, do nivel
mais baixo ao mais elevado, quais sejam: fisiol6gicas e biolégicas (basicas para a
sobrevivéncia); de seguranca (estabilidade); sociais (integracdo no grupo); de estima (auto-
estima e reputacdo) e de auto-realizacdo (crescimento pessoal continuo).

A idéia geral desta teoria é que, logo que uma necessidade seja satisfeita, 0 homem
procura satisfazer a necessidade de nivel imediatamente superior na escala de prioridades.
Uma vez satisfeita essa hecessidade, ndo serve mais como motivador de comportamento, e
a seguinte passa a se tornar a mais importante. Entretanto, a privacdo ou a ameaca de falta
de uma necessidade ja satisfeita pode ser usada como incentivo. A ordem das
necessidades pode variar de pessoa para pessoa e em diferentes situacdes, porém, este
modelo retrata a tendéncia geral do comportamento humano.

A grande contribuicdo de Maslow, para as organizacdes e para 0 movimento de
QVT, foi alertar os gestores para o fato de que as necessidades humanas ndo sao apenas
de ordem econdmica; mas, também, sociais e psicoldgicas. Assim, ndo sao apenas as
condicbes de trabalho e a remuneracdo que influenciam na qualidade de vida dos
trabalhadores, mas aspectos muito mais profundos, como aceitagdo no grupo, orgulho,
identificagdo com seu trabalho, auto-estima e auto-realizagéo s&o itens importantes para a
satisfacdo do trabalhador. Importa ressaltar que as organizacbes tém condicdes de
satisfazer muitas dessas necessidades, fazendo com que seus membros alcancem uma boa
gualidade de vida e sintam-se comprometidos com seu desenvolvimento continuo.

HERZBERG et al. (1968), por sua vez, desenvolveu a Teoria dos Fatores de
Motivacao e Higiene, pesquisando um grupo de engenheiros e contadores. Concluiu que os
fatores que causavam satisfacéo no trabalho eram intrinsecos ao cargo, enquanto os fatores
responsaveis pela insatisfacdo eram externos.

Assim, Herzberg concluiu que existem dois conjuntos de fatores que explicam a
motivagdo humana: os higiénicos e os motivadores. Os fatores higiénicos ou de manutencao
séo representados pelos elementos que compdem o ambiente de trabalho, como condicdes
fisicas, salario, beneficios, seguranca no emprego, relacionamentos interpessoais, politicas
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e praticas administrativas da empresa, etc. Estes fatores, quando atendidos de forma
adequada, ndo asseguram satisfacdo para os funcionarios, apenas evitam o desagrado.
Porém, se nado forem percebidos, pelos empregados, de forma positiva, provocam
insatisfacao.

Os fatores motivacionais, por outro lado, referem-se ao conteudo do cargo e a
natureza das tarefas desenvolvidas pelo individuo, como oportunidades de exercer a
criatividade, desafios, possibilidade de crescimento profissional, reconhecimento,
responsabilidade, autonomia para executar o trabalho e outros. Eles sdo responsaveis pela
motivacado, pois estimulam o desempenho e melhoram a produtividade dos trabalhadores,
guando presentes. Entretanto, se ndo forem percebidos no trabalho, esses aspectos nao
causam descontentamento.

Herzberg conclui, enfim, que os fatores higiénicos sédo responsaveis pela insatisfacdo
no trabalho; enquanto os fatores motivadores conduzem a satisfacéo dos individuos.

As teorias de Herzberg e Maslow complementam-se na medida em que, enquanto
Maslow refere-se as necessidades humanas, Herzberg trata dos objetivos que satisfazem
essas necessidades. Os fatores higiénicos relacionam-se as necessidades de nivel mais
baixo, hierarquizadas por Maslow; os motivadores, por outro lado, referem-se as
necessidades de auto-realizagéo e algumas necessidades de estima. Depreende-se, entdo,
gue somente as necessidades de estima e auto-realizacdo sdo capazes de motivar um
individuo a crescer, se desenvolver e realizar seu potencial. O atendimento das outras
necessidades apenas garantird um nivel neutro de satisfacdo. (HERSEY e BLANCHARD,
1974)

Para proporcionar a motivagao e o comprometimento do individuo com seu trabalho,
Herzberg propde o enriqguecimento do trabalho, ou seja, o “aumento intencional de
responsabilidade, amplitude e desafio do trabalho”. (HERSEY e BLANCHARD, 1974)
Segundo ele, anpliar, continuamente, a complexidade das tarefas desenvolvidas torna o
trabalho mais gratificante e motivador.

O pensamento de Herzberg é compartilhado pela grande maioria dos estudiosos que
se ocuparam da QVT, pois a reestruturacdo e o0 enriquecimento dos cargos foram
enfatizados por diversos autores como requisito para a satisfacao dos trabalhadores.

WERTHER e DAVIS (1983), por exemplo, afirmam que “os cargos sao o elo entre as
pessoas e a organizacdo”, e um trabalho agradavel significa “um cargo interessante,
desafiador e compensador”. Segundo eles, “0s esfor¢os para melhorar a qualidade de vida
no trabalho procuram tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios”.
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Os autores afirmam que a maioria das técnicas de qualidade de vida acarreta a
reformulacdo de cargos, buscando torna-los mais eficientes e mais agradaveis para 0s
ocupantes, pois estes ndo sdo apenas “uma fonte de renda para os trabalhadores; mas,
também, um meio de satisfazer suas necessidades”. (WERTHER e DAVIS, 1983)

Entretanto, sabemos que nem toda a insatisfacdo do empregado pode ser resolvida
pela reformulacdo do cargo, pois a QVT também é afetada por varios outros fatores, como a
supervisdo, as condi¢des de trabalho e a remuneragdo. Incentivos para a auto-realizagcéo
adquirem maior significacdo, como estimulo ao desempenho, somente quando
necessidades de outra ordem, como econdmicas e sociais, ja estdo atendidas de forma
satisfatoria.

O comprometimento dos empregados com seu trabalho ndo pode, enfim, ser
sustentado apenas através de fontes motivadoras de ordem psicossocial, nem tampouco
apenas com incentivos financeiros. Como o0s trabalhadores possuem estruturas
motivacionais diferentes, a sua mobilizagdo depende de uma ampla relagéo de fatores que
influenciam sua qualidade de vida.

Um dos aspectos mais problematicos dos programas de QVT é, justamente,
relacionar os fatores que influenciam na qualidade de vida dos individuos em situacéo de
trabalho, pois estes dependem das caracteristicas da organizagédo, do ambiente em que ela
esta inserida, da época em que o programa sera desenvolvido e de sua amplitude.

Diversos autores desenvolveram modelos tentando englobar os principais fatores
gue influem na QVT, cada um elencando os indicadores que julgou mais adequados. Alguns
destes modelos estdo apresentados no préximo subitem deste capitulo, porém, faz-se
necessario ressaltar que eles devem servir apenas como referencial para a implantacao de
programas de QVT, necessitando, portanto, serem adaptados aos aspectos particulares de
cada situacao.

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

O preceito basico da Escola Contingencial é de que nao existe um modelo ideal de
gestdo ou uma Unica estrutura organizacional que seja eficaz para todas as organizacoes,
pois os modelos dependem das caracteristicas da instituicdo e de sua interagdo com o
ambiente externo. Assim como a identificacdo dos indicadores para avaliar a QVT, o

diagnostico da situacdo também é essencial nesta abordagem, pois sdo os fatores
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contingenciais que determinardo a melhor pratica administrativa a ser aplicada e a melhor

estrutura a ser adotada na organizacao.

Essa teoria € bastante abrangente, podendo ser aplicada aos diversos tipos de
organizacdes, e adapta-se para a época em que se estad vivendo: mudancas rapidas e
constantes, globalizacdo e frequentes inovagBes tecnoldgicas, as quais exigem das
empresas nao apenas flexibilidade para se adequarem ao meio, mas uma postura pro-ativa,
que permita aproveitar as oportunidades e potencializar 0s seus resultados.

O passo inicial da abordagem Contingencial foi dado por Burns e Stalker, ao
pesquisarem as estruturas organizacionais e concluirem que as organiza¢cdes mecanicistas
sdo mais efetivas em ambientes estaveis, enquanto que as estruturas organicas sdo mais
apropriadas a ambientes mutaveis e inovadores. (DONALDSON, 1998)

Outros pesquisadores que contribuiram de forma decisiva para essa Escola foram
Lawrence e Lorsch, ao determinarem que mudancas ambientais afetam a integracéo e a
diferenciacdo das organizacfes. Eles buscaram descobrir quais caracteristicas deveriam ter
as empresas, para enfrentarem, com eficiéncia, as diferentes condi¢bes externas,
tecnoldgicas e de mercado, concluindo que as com melhor desempenho apresentam alta
diferenciacdo e integracdo entre os departamentos, além de estrutura adequada ao seu
ambiente. (DONALDSON, 1998)

A principal contribuicdo dessa Teoria para a Administragéo foi fazer com que os
gestores deslocassem seu foco de atencdo dos problemas internos da organizacédo para o
ambiente. Assim, os concorrentes, os fornecedores e, principalmente, o cliente passaram a
orientar as estratégias da empresa.

Os trabalhadores também comecaram a receber atencdo especial na década de 60,
guando, sobretudo nos Estados Unidos, passou a haver uma preocupag¢do com os efeitos
do emprego na saude e bem-estar dos trabalhadores e com 0 modo como a experiéncia dos
individuos em situacdo de trabalho influenciava o seu préprio bem-estar psicolégico e a
produtividade das organizacoes.

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

O interesse pela Qualidade de Vida no Trabalho ressurge em 1979, de modo
especial nos Estados Unidos, a partir da constatacdo do aumento da competitividade
internacional, principalmente do Japdo - cujas praticas gerenciais e programas de
produtividade, centrados nos empregados, estavam tendo grande sucesso - da reducao do
comprometimento dos trabalhadores americanos com seu trabalho e dos resultados bem-
sucedidos apresentados por alguns projetos de QVT, implementados no inicio da década de
70, como os da fabrica da General Motors em Tarrytown, New York. (BOWDITCH e
BUONO,1992; FERNANDES, 1996)

A partir dai, houve um crescente interesse pelo tema, e a qualidade de vida dos
trabalhadores adquiriu significativa importancia, passando a ser objeto de estudo de
diversos pesquisadores. Porém ainda existem incertezas e divergéncias quanto ao
significado do termo e é necessario compreendé-lo para que esta abordagem ndo seja
entendida como apenas mais um modismo passageiro, proposto no campo da
administracdo, mas como uma linha de pesquisa internacional, dedicada a buscar uma vida
mais saudavel e feliz para os trabalhadores, almejando, consequentemente, melhores
resultados organizacionais.

Sem a intencdo de esgotar as diferentes concepcdes de QVT, presentes na
literatura, relacionam-se, a seguir, 0S conceitos propostos por alguns autores que
desenvolveram trabalhos importantes nessa area.

WALTON (1973) afirma que o conceito de QVT envolve legislacdo trabalhista,
seguranga no trabalho, oportunidades iguais de emprego, planos de enriquecimento de
cargos e a relacdo positiva, proposta por psicologos, entre moral e produtividade. A QVT
abarca todos estes valores e idéias, surgidos desde o comeco do século passado, para
melhorar as condi¢cdes de trabalho e, do seu ponto de vista, deve ir além, enfatizando,
também, necessidades e aspiracdes humanas, tais como desejo por um empregador
socialmente responsavel. Afirma, ainda, que faz parte da QVT a preocupacédo com valores
humanisticos e ambientais, esquecidos pela sociedade industrializada em favor de
inovagodes tecnoldgicas, produtividade e crescimento econémico. (FERNANDES, 1996)

HACKMAN e SUTTLE (1977), por sua vez, definiram QVT como “o0 grau com que 0S
membros de uma organizacdo sao capazes de satisfazer necessidades pessoais
importantes através de sua vivéncia nessa organizacao”. Enfatizando apenas o atendimento
das necessidades humanas, os autores apresentam uma definicdo bastante limitada do
conceito de QVT, ja que esta ndo se preocupa apenas com os trabalhadores; mas, também,
com a organizagao e a sociedade.
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Ja, Guest salienta os aspectos psicoldgicos e a maior participagdo dos trabalhadores

como influentes na QVT. O autor define QVT como:

“um processo pelo qual a organizagdo tenta revelar o potencial
criativo dos trabalhadores, envolvendo-os em decisdes que afetam
suas vidas no trabalho. Uma caracteristica que distingue esse
processo € que 0s objetivos ndo sdo simplesmente extrinsecos,
focando aumento da produtividade e eficiéncia em si; eles também
séo intrinsecos, referindo-se ao que o trabalhador vé como auto-

realizacdo e auto-engrandecimento.” (GUEST, 1979, p. 76-77)

WESTLEY (1979) e DAVIS (1981) apresentam conceitos bastante amplos e
genéricos de QVT.

Para Westley, os programas de QVT envolvem esforcos voltados para a
humanizacdo do trabalho, buscando solucionar problemas gerados pela propria natureza
das organizagbes produtivas.

Segundo Davis,

“QVT refere-se as condi¢Oes favoraveis ou desfavoraveis de um
ambiente de trabalho para as pessoas. O objetivo béasico é
desenvolver cargos que sejam tdo excelentes para as pessoas como
para a producdo.” (DAVIS, 1981, p. 286)

Para NADLER e LAWLER (1983), “qualidade de vida € uma maneira de pensar a
respeito das pessoas, do trabalho e das organizacfes”. O que distingue os programas de
QVT, segundo eles, é a preocupagcdo com os efeitos do trabalho sobre as pessoas e a
efetividade da organizacdo, com a participacdo dos trabalhadores na resolucdo de
problemas e tomada de decisbes organizacionais.

Destaca-se, como particularmente interessante, a definicdo desses autores, que
englobaram, num conceito abrangente e preciso, os preceitos basicos da QVT: a filosofia
humanista e a abordagem socio-técnica.

Nadler e Lawler apresentam a evolucdo do entendimento de QVT ao longo do tempo,
a saber:

- De 1959 a 1972, QVT era entendida como uma variavel, caracterizada pelo
impacto do trabalho sobre o individ uo;

- De 1969 a 1974, QVT era vista como uma abordagem. O foco era o individuo,
buscando melhorias para os empregados e para a administragéo;
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- De 1972 a 1975, QVT significava um conjunto de métodos ou técnicas para

melhorar as condi¢cdes de trabalho e tornar este mais produtivo e satisfatorio;

- De 1975 a 1980, QVT era compreendida como um movimento, uma ideologia
sobre a natureza do trabalho e as relagdes entre os trabalhadores e a empresa;

- De 1979 a 1982, QVT era vista como tudo, um recurso global para problemas de
gualidade, produtividade e outros problemas organizacionais; e

- De 1982 em diante, QVT pode vir a significar ‘nada’, sendo apenas um modismo
passageiro, caso alguns projetos de QVT fracassem. Os autores colocam que
isso pode acontecer devido ao entendimento vago do conceito de QVT.

Huse e Cummings, em 1985 (apud KILIMNIK et al, 1994), também definiram QVT de
forma bastante parecida com a de Nadler e Lawler. Segundo eles, QVT é uma forma de
pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizacdo, destacando-se a preocupacao
com o bem-estar do trabalhador, com a eficacia organizacional e a participacdo dos
trabalhadores nas decisfes e problemas do trabalho.

Outra conceituacdo de QVT, que também enfatiza a maior participacéo das pessoas,
foi dada por BERGERON, PETIT e BELANGER (1984). Estes definem QVT em duas
dimens0es: a reestruturagdo dos empregos, ou a distribuicdo de cargos individuais de
trabalho; e o estabelecimento de grupos de trabalho semi-autbnomos, ou a distribuicdo de

cargos de trabalho de grupo, o que implica um certo grau de participacdo das pessoas na
administragao.

Nota-se que, a partir da década de 80, a participacdo dos trabalhadores na
organizacao passou a ser bastante enfatizada nos programas de QVT, provavelmente em
funcdo de uma maior organizacdo e mobilizacdo da classe trabalhadora que, estando mais
consciente de seus direitos, passou a reivindicar melhores condi¢cdes de trabalho,
remuneragdo mais justa, maior autonomia e participagdo nas decisbes que afetam seu
trabalho. Tal atitude implica que os administradores busquem um estilo de gestdo mais
participativo e democratico, visando a maior satisfacdo dos trabalhadores e,
consequentemente, ao maior comprometimento com o trabalho.

No Brasil, FERNANDES (1996), uma das mais reconhecidas pesquisadoras da area,
conceitua QVT como

“a gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e
sécio-psicologicos 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)
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A autora, alinhada com os preceitos da Escola Contingencial, ressalta que este
modelo de gestdo de recursos humanos depende da realidade de cada empresa e do
ambiente no qual esta inserido. Também salienta que o conjunto das condices fisicas,
sociolégicas, psicoldgicas e tecnologicas do ambiente de trabalho é que ira determinar o
grau de satisfacéo e, consegientemente, o desempenho do empregado.

Conforme se pdde 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 participacao de todos os colaboradores nas deckoées, de
condicbes favoraveis de trabalho e da reformulagdo dos cargos, tornando-os 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¢cbes e praticas organizacionais, tais como cargos
enriquecidos e participacdo dos empregados, e com o0s efeitos que as condigbes e
caracteristicas do trabalho tém no bem-estar dos individuos, buscando sempre uma “boa”
gualidade de vida no trabalho e a satisfagdo dos trabalhadores. (BOWDITCH e BUONO,
1992)

Importa ratificar-se que qualquer programa de QVT precisa, necessariamente, ser
considerado pelo aspecto situacional, para que alcance resultados satisfatérios. Dessa
forma, além de analisar a QVT, levando-se em consideracdo o ambiente social, politico e
econdmico do Brasil, cuja realidade é bastante diferente de outros paises, principalmente
dos Estados Unidos e Franga, onde o movimento pela QVT foi bastante disseminado, é
preciso, também, considerarem-se caracteristicas especificas do setor e da organizacdo em
gue se realiza a pesquisa.

Na implantacdo de um programa de QVT, € necessario buscar um modelo que se
adapte, adequadamente, a situacdo em questdo. Diversos pesquisadores desenvolveram
modelos para diagnosticar a QVT, identificando aspectos que influenciam na qualidade de
vida do trabalhador. Contudo, estes modelos ndo podem ser aplicados diretamente num
sistema sem que haja uma adaptacéo. Na aplicacdo de uma pesquisa e QVT, deve-se
adotar um modelo como norteador, sendo fundamental a identificacdo de fatores
particulares que influenciam a qualidade de vida da organizacdo em estudo, considerando o
ambiente em que ela esta inserida, seu porte, estrutura, caracteristicas tecnolégicas, clima
organizacional, cultura, valores, politicas e praticas administrativas, além das caracteristicas
de seus colaboradores.
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2.4 Principais Modelos de QVT

Os modelos de QVT oferecem um referencial para a avaliacdo da satisfacdo dos
trabalhadores, cada um enfatizando determinadas categorias e indicadores que influenciam
na qualidade da vida destes em situagao de trabalho.

Neste capitulo, sdo apresentados alguns dos principais modelos de QVT,
desenvolvidos na literatura, embora existam outros, 0os quais ndo se julga conveniente
abordar, para que o trabalho ndo se torne demasiado extenso. Importante destacar-se,
conforme ja foi mencionado, que o modelo deve servir apenas como referencial para a
implantacdo de um programa de QVT, necessitando ser adaptado para cada situacéo
particular.

Esta pesquisa foi desenvolvida com base no modelo proposto por WERTHER e
DAVIS (1983), considerado o mais abrangente e adequado ao estudo, tendo em vista que

leva em conta fatores organizacionais, ambientais e comportamentais como intervenientes
na QVT.

Ressalta-se, porém, que foram buscados subsidios em outros modelos encontrados
na literatura, como os de WALTON (1973) e FERNANDES (1996), a fim de incluir, na
pesquisa, as principais dimensdes da vida do ser humano, tais como fisica, psicologica,
social e intelectual, tAo importantes para a sua qualidade de vida, quanto a organizacional.

O primeiro modelo apresentado e, também, o mais difundido entre os pesquisadores
de QVT, foi proposto por WALTON (1973). Por ser bastante completo e amplo, este modelo

serviu como norteador para diversas pesquisas, como a de VIEIRA (1993), LIMA (1994),
TANNHAUSER (1994) e BURIGO (1997).

Walton identifica oito categorias de QVT, cada uma com suas respectivas variaveis,
as quais permitem analisar as principais caracteristicas dessa linha. Segundo ele, a QVT
pode ser avaliada de acordo com o grau de satisfacdo dos trabalhadores com os fatores que
interferem em seu bem-estar no trabalho. O autor ressalta, ainda, que novas categorias ou
varidveis podem ser geradas, dependendo de aspectos situacionais do ambiente.

O modelo de Walton pode ser esquematizado da seguinte forma:
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CATEGORIAS DE QVT

OBJETIVO

VARIAVEIS DE QVT

1.Compensacéo justa e
adequada

— Avaliar a percepc¢éo dos
trabalhadores em relacéo
ao sistema de
remuneracao da empresa.

—Remuneracao adequada
—Equidade interna
—Equidade externa

2.Condicdes de
trabalho

—Medir a QVT em relacéo
as condi¢Oes 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 muiltiplas capacidades e
habilidades

— Informacgdes sobre o processo
total de trabalho

— Significado da tarefa

—Identidade da tarefa

— Retroinformacao

4. Oportunidades de
crescimento e
seguranca

— Avaliar as oportunidades
gue 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.Integragéo social na
organizacao

—Medir o grau de
integracéo social e o clima
existente na organizacao.

— Auséncia de preconceitos
—lgualdade de oportunidades

— Relacionamento interpessoal
— Senso comunitario

— Clima do ambiente de trabalho

6. Constitucionalismo na
organizacao

— Aferir o grau com que a
organizagao respeita 0s
direitos do empregado.

— Direitos trabalhistas

— Privacidade pessoal

—Liberdade de expressao

— Tratamento impessoal e igualitario

7. Trabalho e espaco
total de vida

—Mensurar o equilibrio
entre o trabalho e a vida
pessoal do empregado.

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

—Poucas mudancas geograficas

8. A relevancia social do
trabalho na vida

— Avaliar a percepcgéo dos
trabalhadores quanto a
responsabilidade social da
organizacao,
relacionamento com os
empregados, ética e
qualidade de seus
produtos e servigos.

—Imagem da organizacao

— Responsabilidade social da
organizacao

— Responsabilidade pelos produtos
e servicos oferecidos

—Préticas de recursos humanos

— Administragéo eficiente

—Valorizagéo do trabalho e da
profissdo

FONTE: adaptado de Walton, 1973

Quadro 2.1 - Modelo de Walton
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Outro modelo que se destaca na literatura € o de WESTLEY (1979), segundo o qual

a QVT pode ser avaliada através de quatro indicadores: econémico, politico, psicoldgico e

sociologico, conforme ilustrado no quadro abaixo:

Indicadores Indicadores Indicadores Indicadores

Econdmicos Politicos Psicologicos Sociolbdgicos
—Equidade salarial —Seguranca no —Auto-realizacdo |- Participacdo nas
—Equidade no emprego decisbes que

tratamento recebido

—Direito a trabalhar
—Na&o ser dispensado
por discriminag&o

afetem seu
trabalho

FONTE: adaptado de Westley ,1979

Quadro 2.2 - Modelo de Westley

Esse modelo foi utilizado como quadro de referéncia, por RUSCHEL (1993), numa

pesquisa em empresas do ramo imobiliario de Porto Alegre. A autora adaptou o modelo de

Westley ao contexto de sua pesquisa, identificando as variaveis listadas no quadro abaixo,

para avaliar cada um dos indicadores de QVT:

Indicadores Indicadores Indicadores Indicadores
Econdmicos Politicos Psicoldgicos Sociologicos
—Equidade salarial |—Seguranga no — Auto-realizagéo —Participacdo nas
—Remuneragéo emprego —Nivel de desafio decisfes relacionadas
adequada —Atuacéo sindical |—Desenvolvimento ao proéprio trabalho
— Beneficios — Retroinformacao pessoal — Autonomia
— Condigdes do — Liberdade de — Desenvolvimento — Relacionamento
local de trabalho expressao profissional interpessoal
— Carga horaria —Valorizagao do — Criatividade —Grau de
—Ambiente externo | cargo — Auto-avaliagao responsabilidade
—Relacionamento |- Variedade de tarefas exigido
com a chefia —ldentidade com a —Valor pessoal
tarefa reconhecido

FONTE: adaptado de Westley ,1979

Quadro 2.3 - Modelo de Ruschel

O modelo de NADLER e LAWLER (1983) também merece ser destacado, embora os

autores ndo detalhem quais sdo as variaveis que interferem na qualidade de vida dos

trabalhadores, apresentando, apenas em linhas gerais, as quatro atividades consideradas,
por eles, como representativas de QVT:
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— Participacdo e envolvimento de todos os niveis hierarquicos na solucao de

problemas e tomada de decisdes na organizagéo;

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

— Inovacao no sistema de recompensas, influenciando o clima da organizagéo; e

BN

— 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 individuais e mais produtivo para a organizacao.

Um modelo bastante interessante foi desenvolvido por WERTHER e DAVIS (1983),
no qual sdo 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,
psicolégicos, sociais, intelectuais e profissionais que podem intervir na qualidade de vida
dos trabalhadores, conforme se pode visualizar no quadro abaixo:

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

FONTE: Werther e Davis, 1983

Quadro 2.4 - Modelo de Werther e Davis

Werther e Davis afirmam que “os esfor¢cos para melhorar a qualidade de vida no
trabalho procuram tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios”, visto que estes “séo o
elo entre as pessoas e a organizagdo”’. Evidente que o estudo proposto considera o
contetdo dos cargos como um elemento importante para a satisfacdo dos trabalhadores,
porém deve-se ressaltar que a pesquisa tem como foco o individuo, considerando os cargos
como um dos fatores de QVT avaliados e néo, o seu ponto central.

Assim, outros indicadores, além daqueles sugeridos pelo referencial teorico

analisado, especificos da organizacdo em que foi realizado o estudo e do contexto sdcio-
econdmico-cultural em que esta esta inserida, foram incorporados ao modelo.

Segundo os autores, 0s elementos organizacionais consideram a eficiéncia e

buscam, especificamente, criar cargos produtivos. Para isso, o projeto de cargo deve evitar
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a mecanizacdo do posto de trabalho, estabelecer um fluxo coerente de tarefas e adotar

praticas de trabalho que permitam minimizar o tempo e o esfor¢o do trabalhador.

Os elementos ambientais, por sua vez, devem considerar as expectativas sociais e
as habilidades e disponibilidades dos empregados potenciais, significando que o cargo nao
deve ser tdo complexo, a ponto de haver dificuldade de se encontrar mé&o-de-obra
gualificada para ocupa-lo, nem tdo simples, que gere tédio e fadiga aos seus ocupantes.

Os elementos comportamentais, finalmente, estdo relacionados as necessidades
humanas. Eles devem garantir que o projeto de cargo nao vise apenas a eficiéncia, mas
considere, também, a autonomia do individuo e a responsabilidade pelo seu trabalho, o uso
de variadas capacidades e habilidades no desempenho das atividades, a identidade da
tarefa e a retroinformacéo, que permite ao trabalhador saber qual a repercussdo de seu
trabalho.

Segundo WERTHER e DAVIS (1983), os cargos que atendem de forma adequada
aos elementos organizacionais, ambientais e comportamentais sao produtivos e satisfatorios
para seus ocupantes. Porém os autores salientam que ha uma certa contradicdo nos
projetos de cargo, pois enquanto os fatores organizacionais requerem maior especializacao
e autonomia minima, os elementos comportamentais exigem maior autonomia, variedade de
atividades e identidade de tarefa. Assim, tornar os cargos mais eficientes pode fazer com
gue se tornem menos satisfatorios e, da mesma forma, cargos mais satisfatorios podem ser
ineficientes.

s

O desafio para a organizacdo € conseguir o equilibrio entre essas permutas,
permitindo o alcance de seus objetivos e a satisfagdo das necessidades dos trabalhadores,
proporcionando, desta forma, uma alta qualidade de vida no trabalho.

Os autores explicitam, ainda, que a eficiéncia pode tanto estar associada a cargos
mais simples e especializados quanto a atividades mais amplas e complexas, conforme o
nivel dos ocupantes, significando que os cargos devem se tornar mais abrangentes quanto
maior for o grau de instru¢cdo e o conhecimento dos trabalhadores. Deve-se considerar,
também, que cada individuo situa-se em um determinado nivel intelectual e sécio-
emocional, alguns se adaptando melhor a cargos mais simples e tarefas repetitivas e
rotineiras, enquanto outros exigem atividades cada vez mais complexas e abrangentes.

O modelo desenvolvido por FERNANDES (1996), a Auditoria Operacional de
Recursos Humanos para a Melhoria da QVT, busca diagnosticar a QVT na organizacao,
através da percepgdo dos proprios funcionarios sobre os fatores intervenientes em sua
gualidade de vida. Com base nesse levantamento, € possivel identificar aspectos que
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precisam ser melhorados e tomar acdes corretivas para atender as expectativas dos

funcionarios, contribuindo para a gestao estratégica dos recursos humanos.

Esse modelo compde-se de dez blocos, sendo que o primeiro busca detectar a
percepcao do trabalhador em relacdo a sua qualidade de vida global no trabalho, e os
proximos visam a avaliacdo do grau de satisfacdo do individuo em relacéo as condicdes de
trabalho, saude, moral, compensacdo, participacdo, comunicacdo, imagem da empresa,
relacéo chefe-subordinado e organizag&o do trabalho.

Cada uma dessas categorias de QVT compde-se de determinados indicadores que
avaliam a satisfacdo do empregado em relagdo aquele aspecto. Fernandes ressalta que as
categorias de QVT, assim como seus respectivos fatores, devem ser adaptadas as
caracteristicas especificas de cada realidade organizacional. Por este motivo, a identificacéo
dos indicadores é realizada a partir de fatores explicitados por uma equipe interdisciplinar da
organizacao em que se aplica o estudo.

A técnica utilizada pela autora, para a coleta de dados, € a entrevista estruturada em
profundidade. Os depoimentos coletados séo codificados em dados quantitativos, segundo
uma escala intervalar de sete pontos, para medir o grau de satisfacdo dos respondentes em
relacéo aos fatores avaliados, a fim de permitir seu posterior tratamento estatistico e analise
dos resultados.

A metodologia utilizada por FERNANDES (1996) baseia-se na premissa de que
ninguém melhor do que o proprio ocupante do cargo € capaz de identificar suas
necessidades para desenvolver melhor seu trabalho e elevar a sua QVT. E, evidentemente,

€ necessario mensurar a QVT para poder aperfeicoa-la.

Esse modelo forneceu subsidios para esta pesquisa por ser abrangente, flexivel e
bastante funcional, constituindo-se num importante instrumento para a gestao dos recursos
humanos que, se bem estruturado, pode gerar um valioso diagnéstico para a melhoria da
QVT na organizagéo, contribuindo para melhores resultados organizacionais.

A revisdo dos modelos de QVT € importante no sentido de elencar indicadores gerais
para a avaliagdo da qualidade de vida dos trabalhadores, embora os critérios desta pesquisa
tenham abrangido ainda outras categorias, especificas do setor da construcao civil e da
empresa em que foi realizado o estudo.
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2.5 Consideracdes Atuais sobre a QVT

A QVT é uma linha de pesquisa que tem por base a percepcao dos trabalhadores em
relacdo a diversos fatores que intervém nas relagbes de trabalho. Baseada na filosofia
humanista, a QVT busca o equilibrio entre as expectativas do individuo e da organizagéo,
através da interacdo entre as exigéncias e necessidades de ambos, visando a melhorias na

satisfacdo das pessoas e melhores resultados organizacionais.

As pessoas buscam, na empresa, além de salario, possibilidades de aprendizagem e
realizacdo de seu potencial, oportunidades de crescimento e desenvolvimento,
reconhecimento, amizades e identificacdo com seu trabalho. A empresa, por sua vez,
precisa de empregados produtivos e comprometidos com os objetivos organizacionais, a fim
de oferecer aos seus clientes produtos e servigos de qualidade, otimizar seus recursos
produtivos e dar retorno aos acionistas.

Compatibilizar as expectativas individuais com as necessidades organizacionais €
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 situacdo, para que nado cause reflexos no desempenho dos funcionarios.
(BOM SUCESSO, 1998)

Os Programas de QVT buscam, assim, identificar os fatores que interferem na
satisfagcdo do individuo e, dentro dos limites de recursos disponiveis pela empresa, torna-los
mais favoraveis a percepcao dos colaboradores, de forma que estes se sintam motivados e
engajados no processo produtivo. A filosofia da QVT implica considerar os trabalhadores
como seres biopsicossociais e proporcionar-lhes maior participacdo e integragdo na
organizacao.

Essa pesquisa ocupa-se da QVT, tendo como foco ndo apenas 0s aspectos
organizacionais que influenciam a satisfacéo dos trabalhadores, mas analisando, também,
fatores fisicos, psicologicos, sociais e intelectuais que intervém em sua qualidade de vida.

Sabe-se que a vida pessoal do empregado também exerce grande influéncia em sua
satisfacao no trabalho, logo, ndo se pode separar a realidade pessoal da vida profissional do

trabalhador, porque “a pessoa € um todo, convivendo razdo e emocgédo, vida pessoal e
profissional”. (BOM SUCESSO, 1998)

Apesar disso, muitas empresas ainda insistem em tratar as pessoas como recursos,

talvez pela forma como esta organizado o trabalho na sociedade, ou pelos valores exigidos
dos profissionais no novo capitalismo.



42

Conforme refere SENNETT (1999), os valores enfatizados no novo capitalismo -
flexibilidade e curto prazo - ndo sdo compativeis com aqueles que se devem cultivar na vida
pessoal. Na economia instavel e de curto prazo, ndo ha lugar para relagcbes humanas
constantes, confianca, lealdade e compromisso. O carater, por outro lado, deve enfatizar
virtudes duradouras, como integridade, comprometimento, propdésito e ajuda mutua. Assim,
o paradoxo entre os valores exigidos pelo trabalho e as qualidades de carater no capitalismo
flexivel gera um homem confuso: o0 mesmo comportamento flexivel que lhe traz sucesso
profissional corréi o seu carater.

Esse mal-estar psicologico afeta a qualidade de vida do trabalhador, assim como
outros fatores, além do conteddo do cargo, da remuneracdo e das condi¢cfes fisicas do
ambiente de trabalho. Esses fatores, como caracteristicas pessoais e expectativas
individuais, determinam a produtividade, 0 compromisso e a satisfacao do individuo com seu
trabalho. (BOM SUCESSO, 1998)

DE MASI (1999) registra que a organizacdo do trabalho atual ainda é a mesma da
era industrial, enquanto vive-se numa sociedade pds-industrial. Esta sociedade caracteriza-
se, segundo ele, pela delegacéo progressiva do trabalho as maquinas, proporcionando uma
relacéo cada vez mais desequilibrada entre tempo de trabalho e tempo livre.

O autor afirma que, num futuro proximo, através da inovacdo tecnolégica, a
sociedade poderia se libertar, definitivamente, do trabalho, porém a tecnologia evolui numa
velocidade muito maior do que a mentalidade e as normas sociais, € 0s homens ainda néo
estéo preparados para essa nova organizagao.

Na mesma linha de pensamento, RIFKIN (1995) também demonstra preocupacao
para com o futuro da sociedade, afirmando que “a estrada para uma economia quase sem
trabalhadores esta a vista”, podendo levar a conflitos e levantes sociais catastroficos ou a
uma grande transformagéo social, dependendo de como a civilizagdo atual se preparar para

a nova era.

DE MASI (2000a) propde um novo sistema social para o futuro, baseado no tempo
livre crescente e na reducdo do tempo dedicado ao trabalho. A sociedade teria que se
preocupar, entdo, ndo mais com o problema da produg&o, mas com uma redistribuicdo mais
igualitaria da riqueza, do trabalho, do saber e do poder entre os cidaddos. Os homens
deveriam libertar-se da centralidade e da idolatria do trabalho, complementando-o com o
estudo e o Ocio criativo, ou seja, introspeccdo, ideagdo e producdo criativa. Nesse novo
sistema, o homem deixaria de se preocupar com a acumulacdo de riqueza e buscaria
formas de empregar seu tempo livre para viver de forma agradavel e sabia.
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DE MASI (1999) enfatiza, ainda, que, com o surgimento desta nova sociedade,
também haverd mudangas morais, e 0s homens voltar-se-ao para principios mais auténticos
e humanitarios, valorizando a religido, as artes, a sabedoria, a convivéncia, o amor e as
atividades ludicas, perseguindo “o Unico objetivo que realmente conta: a felicidade”. (DE
MASI, 2000b)

A sociedade do futuro, desenhada pelo soci6logo De Masi, parece um tanto distante
e, talvez, utopica. Contudo o autor apresenta idéias interessantes no que se refere a
organizacao atual da sociedade, salientando que o caminho para a felicidade é harmonizar o
trabalho com a vida. Airma que, atualmente, “as organizagdes mais eficientes sdo as que
tém os funcionarios menos infelizes e o clima mais participativo”. Se o trabalho nédo
proporciona prazer, ndo ha espaco para a criatividade.

A estratégia, segundo ele, para contar com funcionarios que realmente agreguem
valor ao negécio, € oferecer um diferencial para que sejam mais felizes: maior autonomia,
seguranca, local de trabalho mais agradavel, horarios flexiveis e outros fatores que
contribuam para uma melhor qialidade de vida pessoal e profissional. O sucesso das
organizacdes dependera, segundo o socidlogo, de sua capacidade de oferecer esses
diferenciais aos colaboradores, pois apenas funcionarios felizes produzem idéias realmente

eficientes.

2.6 Conclusdes da Revisao da Literatura

Apesar da sociedade atual ser extremamente competitiva e individualista, muito
distante daquela proposta por De Masi, acredita-se que € possivel haver um clima de
parceria, cooperacao e respeito nas organizacgoes.

Para isso, faz-se necessaria uma reestruturacdo das relagcdes de trabalho e uma
nova postura de empregadores e empregados, substituindo a centralizacdo, o autoritarismo
e a submissado pela gestéo participativa, sinceridade e respeito mutuo. Este redesenho das
relag6es trabalhistas visa a configuracdo de um novo cenario no trabalho, onde haja espaco
para a concretizagdo das expectativas da empresa e do empregado.

A transformacdo desse cenario exige esfor¢os conjuntos dos individuos e das
organizagdes. 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 organizacdes, por

sua vez, compreendendo que € ineficaz insistir em limites rigidos entre vida pessoal e



44

profissional e que funcionarios com melhor qualidade de vida também s&o mais produtivos.
(BOM SUCESSO, 1998)

Dessa forma, as organizacbes vém demonstrando um interesse crescente pelos
Programas de QVT, uma vez que compreendem ser preciso transformar as relacdes de
patrdo-empregado em relagfes de parceria, da qual ambos, empresa e empregado, possam
obter o maximo de beneficios, se desejarem manter sua posicdo competitiva no mercado.

Os Programas de QVT, dessa forma, visam avaliar todos o0s aspectos que
influenciam a satisfacéo dos trabalhadores, a fim de adotar medidas que estejam ao alcance
da organizacdo para melhora-la, uma vez que as dificuldades decorrentes da vida pessoal
interferem de forma significativa no desempenho do trabalho. A QVT caracteriza-se por um
estado ideal, em que os individuos sentem-se em boas condi¢bes fisicas e mentais,
socialmente integrados e funcionalmente competentes.

Desse modo, um individuo que perceba sua qualidade de vida como satisfatoria, ou
seja, cuide de sua saude fisica, busque o autoconhecimento e o desenvolvimento intelectual
e emocional, alcance o equilibrio entre o tempo de trabalho, o convivio familiar, o lazer e o
estudo e sinta-se realizado com sua carreira profissional, serd um trabalhador mais
produtivo e compromissado com a organizagao.

Programas de QVT tém como objetivo aumentar a qualidade de vida dos
empregados, buscando funcionarios mais saudaveis, equilibrados emocionalmente,
atualizados intelectualmente e satisfeitos com seu trabalho e sua vida pessoal, gerando
melhorias nos relacionamentos e no clima organizacional, contribuindo para um ambiente
motivador, para atingir as metas da organizacao.

Todavia, para que um Programa de QVT seja implementado com sucesso, precisa
estar sustentado nas reais necessidades e expectativas dos funcionarios. Dessa forma,
aumentam, substancialmente, as chances da organizacao tomar medidas que atendam as
reais necessidades de seus colaboradores, reduzindo, sobremaneira, os riscos de empregar
esforgos e recursos em agdes que pouco contribuirdo para melhorar a qualidade de vida dos
trabalhadores.

O desenvolvimento da pesquisa de QVT e a aplicacéo de seus resultados permitem
saber como os empregados sentem-se em relacdo a sua propria qualidade de vida e como a
organizacao esté contribuindo para tal. No entanto, para que seja efetivo, o programa de
QVT deve contar com o apoio da alta administracéo, ser amplamente divulgado na empresa,
envolver todos os empregados e informa-los sobre como seréo gerenciados os resultados.
Além disto, deve ter carater permanente, acompanhando, constantemente, os indicadores
de QVT.



3. METODOLOGIA

Neste item, apresentam-se os métodos e técnicas utilizados para o desenvolvimento
da pesquisa. Inicialmente, enfoca-se a classificacdo do estudo, seguindo-se da definicdo da
populagéo-alvo e da descricdo do modelo analitico da pesquisa. Por fim, explicitam-se os
procedimentos utilizados para a coleta, analise e interpretacdo dos dados.

3.1 Classificacao do Estudo

Esta pesquisa consiste em um estudo de caso desenvolvido na Ediba, empresa do
setor de construcao civil, localizada na cidade de Porto Alegre.

O estudo de caso é a estratégia de pesquisa mais adequada, quando se busca
estudar fenbmenos contemporaneos dentro de seu contexto e, ainda, quando o pesquisador
tem pouco ou nenhum controle sobre os eventos investigados. (YIN, 1994). Sendo assim,
definiu-se o estudo de caso como a melhor estratégia para este estudo.

A impossibilidade de generalizar os resultados obtidos com o estudo de caso é a

maior limitacdo dessa técnica de pesquisa, porém sua flexibilidade e relativa simplicidade e
economia fazem com que seja bastante aplicada nas ciéncias sociais. (GIL, 1994)

Considerando-se que 0 objetivo da presente pesquisa € investigar a satisfacdo dos
colaboradores da Ediba, no que se refere a sua qualidade de vda, a Unica técnica que
permitiria identificar os indicadores mais adequados a situagdo em estudo, realizar um
diagnéstico confidvel e propor sugestbes 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 Definicao da Populagéo-Alvo

A amostra utilizada para a pesquisa compde-se de 112 individuos, extraidos
aleatoriamente de um universo populacional de 142 empregados. Considerando-se que este
€ 0 quadro de funcionérios da Ediba, o universo total foi investigado, com exce¢éo daqueles
gue ndo 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.
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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, pois a simples oportunidade de expressar sua percepcao em relacdo aos aspectos
que interferem em seu trabalho ja é suficiente para aumentar sua satisfagdo, 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 Ediba, tomando-se
como ponto de partida o modelo de WERTHER e DAVIS (1983), que classifica os 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 aborda, neste
estudo, as principais dimensfes da vida do trabalhador - fisica, psicoldgica, social e
intelectual, além da organizacional -, pois sabe-se que a vida pessoal exerce grande
influéncia na qualidade de vida do individuo em situacdo de trabalho. Dessa forma, a

pesquisa enfoca as consequéncias do trabalho sobre o individuo e seus efeitos nos
resultados da organizacao.

A andlise da qualidade de vida de qualquer populacdo comeca pela definicdo das
variaveis que a influenciam; porém nao € facil defini-las, pois “os parametros para a
definicho do que é viver com qualidade sdo mdultiplos e resultam das caracteristicas,
expectativas e interesses individuais”. (BOM SUCESSO, 1998)

Dessa forma, identificou-se, no referencial teérico pesquisado, uma série de variaveis
consideradas pelos autores como intervenientes na qualidade de vida dos trabalhadores,
gue foram complementadas por outras, especificas da situacdo da organizacéo e do setor

de construcédo civil, adaptando-se o modelo proposto por Werther e Davis a realidade da
Ediba.

Conforme a Figura 3.1- Modelo Analitico da Pesquisa, que se apresenta a seguir, 0S
indicadores de QVT investigados na pesquisa foram classificados em Elementos
Organizacionais, Ambientais e Comportamentais, segundo a classificagdo estabelecida

pelos autores cujo modelo foi tomado como referéncia para o estudo.



Objetivo

Elementos / Indicadores de QVT

Metas Propostas

Identificar os principais elementos que influenciam a QVT dos colaboradores da EDIBA

ELEMENTOS ORGANIZACIONAIS

< Conteudo do cargo

< Ritmo de trabalho

< Remuneragéo

< Equidade salarial interna

% Equidade salarial externa

% Beneficios

» Fluxo de informactes

< Veiculos de comunicacgéo

< Imagem interna da empresa

< Imagem externa da empresa

< Pratica da Misséo, Visao e Valores

< Conhecimento dos objetivos

< Envolvimento com o Programa de
Qualidade Total

% Mudangas Organizacionais

< Expectativas em relacdo a
empresa

< Integracdo entre as areas

R/

R/
*

®,
*

R/

ELEMENTOS AMBIENTAIS

< Clima no ambiente de trabalho
< Préticas de trabalho
< Higiene e organizacgé&o do local de
trabalho
» Condicdes fisicas de trabalho
» Disponibilidade de materiais e
equipamentos
< Seguranca no trabalho
< Equilibrio entre vida profissional e
pessoal
< Responsabilidade social da
empresa

>

D>

CR )

>

*

ELEMENTOS COMPORTAMENTAIS

< Identificacdo com o cargo

< Significacdo do cargo

< Crescimento profissional

< Desenvolvimento pessoal

% Relacionamento com os colegas

< Orientacao técnica fornecida pelo
superior

< Apoio socio-emocional recebido do
superior

< Capacidade da chefia aceitar criticas e
reconhecer falhas

< Feedback

< Reconhecimento pelo trabalho

< Tratamento imparcial

< Gestao participativa

< Autonomia em nivel do cargo

< Seguranca de emprego

Avaliar a percepcao dos colaboradores quanto aos elementos intervenientes em sua QVT

Andlise e interpretacdo dos dados

Implicacbes e recomendacdes extraidas do estudo

Fonte: adaptado do modelo de Werther e Davis, 1983
Figura 3.1 - Modelo Analitico da Pesquisa
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3.3.1 Elementos Organizacionais

O conjunto de indicadores que compdem o bloco de Elementos Organizacionais
busca mensurar o grau de satisfagcdo dos trabalhadores quanto a aspectos da empresa que
influenciam a satisfacdo no trabalho. Para tanto, foram avaliados através das seguintes

dimensoes:

- Conteludo 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 percepc¢éo do trabalhador quanto a carga de trabalho que
Ihe é atribuida.

- Remuneracgdo: avalia a opinido do trabalhador quanto a justica e adequacdo da
remuneracao percebida, considerando-se suas atribuicdes e responsabilidades.

- Equidade salarial interna: busca conhecer a percepcado 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.

- Fluxo de informacdes: avalia a percepcao do trabalhador quanto a eficacia do processo
de comunicagéo interna da empresa, entre chefia e subordinado e seus pares.

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

- Imagem interna da empresa: investiga a percepcao do trabalhador sobre a visdo que
ele préprio tem da Ediba.

- Imagem externa da empresa: busca conhecer a opinido do trabalhador sobre a imagem
gue a Ediba transmite para o publico em geral.

- Pratica da Missado, Visdo e Valores: avalia a percep¢do do trabalhador quanto ao
conhecimento e aplicacdo da misséo, visdo e valores da Ediba no dia-a-dia da
empresa.

- Conhecimento dos Objetivos: analisa o0 conhecimento do trabalhador quanto aos
objetivos da empresa e as a¢des necessarias para atingi-los.
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- Envolvimento com o Programa de Qualidade Total: investiga o grau de

comprometimento do trabalhador com o Programa de Qualidade Total da Ediba e a
busca da certificagédo 1SO 9001.

- Mudangas Organizacionais: avalia a confianga e otimismo do trabalhador em relagao
aos processos de mudanca que estéo ocorrendo ha empresa.

- Expectativas em relacdo a empresa: investiga as expectativas do trabalhador no que diz
respeito ao futuro da empresa.

- Integracdo entre as &reas: busca conhecer a percepcdo do trabalhador quanto a

atuacao integrada dos diversos setores da empresa, na busca dos objetivos globais da
Ediba.

3.3.2 Elementos Ambientais

Esse bloco levanta a percepcdo dos trabalhadores quanto ao ambiente externo, ou
seja, 0 contexto sécio-econdmico-cultural em que a empresa esta inserida e, também, em

relacdo as condicdes fisicas do ambiente de trabalho em que esses executam suas funcgdes.
Para isso, foram investigados 0s seguintes aspectos:

- Clima no ambiente de trabalho: avalia a percepcao do trabalhador sobre a atmosfera de
trabalho existente na Ediba.

- Praticas de trabalho: busca conhecer a opinido do trabalhador sobre métodos de
trabalho e maneiras de desempenhar as tarefas. Apesar de também poder ser
considerado um aspecto organizacional, optou-se por classificar este indicador como
Elemento Ambiental, por caracteristicas particulares da empresa em que se
desenvolveu o estudo.

- Higiene e organizacdo do local de trabalho: investiga a opini&o do trabalhador sobre as
condi¢cOes de limpeza e organizacdo de seu local de trabalho.

- Condicdes fisicas de trabalho: avalia a satisfacdo do trabalhador quanto as condi¢Ges
de ventilagcéo, iluminacéo, temperatura e ruido de seu ambiente de trabalho.

- Disponibilidade de materiais e equipamentos: analisa a opinido do trabalhador sobre a
guantidade e qualidade de materiais e equipamentos disponiveis para o0
desenvolvimento de seu trabalho.
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- Seguranca no trabalho: verifica a percepc¢éo do trabalhador sobre as condi¢des de risco
experimentadas no desempenho de suas tarefas.

- Equilibrio entre vida profissional e pessoal: investiga a satisfa¢cdo do trabalhador quanto
ao equilibrio entre o tempo dedicado ao seu trabalho e a sua vida pessoal.

- Responsabilidade social da empresa: avalia a percepcdo do trabalhador quanto a
responsabilidade comunitéria da Ediba.

3.3.3 Elementos Comportamentais

Os Elementos Comportamentais exercem grande influéncia na qualidade de vida dos
individuos, pois dizem respeito ao seu bem-estar psicoldégico, emocional e social. Sendo
assim, este bloco investiga o nivel de satisfacao dos trabalhadores quanto as necessidades
de participacdo, aceitacdo no grupo social, auto-estima e auto-realizacdo, através da
verificacdo dos seguintes indicadores:

- Identificagdo com o cargo: avalia o grau de interesse intrinseco do trabalhador por suas
funcdes.

- Significacdo do cargo: investiga a percepcao 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 Ediba.

- Desenvolvimento pessoal: verifica a satisfagdo do trabalhador quanto a oportunidade de
desenvolver suas potencialidades no exercicio de seu cargo.

- Relacionamento com os colegas: investiga o grau de satisfagéo do trabalhador no que
diz respeito ao relacionamento com seus colegas.

- Orientacdo técnica fornecida pelo superior: investiga a opinido do trabalhador quanto

ao suporte recebido de seu chefe para o desenvolvimento de suas atividades.

- Apoio sécio-emocional recebido do superior: busca conhecer a percepcdo 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 opinifes.



51

- Feedback: investiga o nivel de satisfacdo do trabalhador quanto a retroinformacéo

positiva e negativa recebida sobre seu desempenho no cargo.

- Reconhecimento pelo trabalho: analisa a percep¢do do trabalhador quanto ao
reconhecimento da empresa pelo seu desempenho profissional.

- Tratamento imparcial: investiga a percepcdo do trabalhador quanto a igualdade no
tratamento dispensado aos membros da empresa.

- Gestdo participativa: busca conhecer a opinido do trabalhador quanto a abertura da
empresa para a participacdo dos colaboradores.

- Autonomia em nivel do cargo: investiga a opinido do trabalhador em relacdo ao grau de
liberdade, responsabilidade e independéncia na execuc¢éo de suas atividades.

- Seguranca de emprego: avalia a percepcao do trabalhador quanto a sua permanéncia
na empresa.

3.4 Procedimentos para Coleta dos Dados

A etapa inicial do estudo teve como objetivo validar os fatores previamente
elencados como os principais intervenientes na QVT dos trabalhadores da Ediba, com base
no referencial tedrico pesquisado, e acrescentar outros, especificos da organizacdo e do
contexto em que esta esta inserida, de acordo com a percepcdo dos proprios colaboradores
da referida empresa.

Nessa fase da pesquisa, foram realizadas duas reunides com a participacao de seis
trabalhadores de setores e niveis hierarquicos diversos, quando a pesquisadora fez uma
breve explanacédo sobre a QVT, seguindo-se de discussao sobre 0s principais aspectos que
intervém na qualidade de vida dos trabalhadores da Ediba, levando-se em consideracédo o
ambiente socio-econdmico-cultural em que a empresa esta inserida.

O resultado dessas discussoes dirigidas foi a identificagdo dos indicadores de QVT a
serem investigados na pesquisa (conforme exposto no item 3.2): a partir da explicitacdo das
opinides e percep¢des da populagdo-alvo do estudo, foi possivel ratificar alguns dos critérios
de QVT previamente selecionados, excluir outros e acrescentar variaveis especificas,
consideradas pelos préprios trabalhadores como influentes em sua QVT.

Com base nos indicadores de QVT definidos, partiu-se para a estruturagédo do
instrumento de coleta de dados.
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Para a coleta e levantamento dos dados da pesquisa, optou-se por utilizar o
guestionario, em funcdo de sua capacidade de atingir um grande numero de pessoas
simultaneamente, possibilitando reducéo de tempo e custo. Além disto, o questionario obtém
respostas precisas e, em razdo do anonimato, h4 maior sinceridade por parte dos
respondentes. (LAKATOS e MARCONI,1985)

Para avaliar a opinido dos respondentes, as variaveis investigadas foram enunciadas
em forma de afirmativas, com base no referencial teérico. A percepcao dos entrevistados foi
quantificada, para permitir o tratamento estatistico dos dados, de acordo com a seguinte
escala de 5 pontos:

1 — discordo totalmente

2 —discordo parcialmente

3 —néo concordo nem discordo
4 — concordo parcialmente

5 — concordo totalmente

Considerando-se que todas as afirmativas fazem uma referéncia positiva aos
indicadores de QVT investigados, pode-se concluir que, conforme a escala de avaliagéo
utilizada, o grau 1 corresponde a total insatisfacdo do funcionario com a variavel, e o grau 5,
a total satisfacdo. Assim, através dessa escala, foi possivel mensurar o grau de satisfacao
dos entrevistados em relacéo aos diversos indicadores de QVT.

A coleta de dados realizou-se no periodo de 27 de dezembro de 2001 a 4 de janeiro
de 2002.

Na Sede da empresa, todos 0s respondentes preencheram o questionario no mesmo
dia e turno, numa sala préxima ao seu local de trabalho. Nas Obras, o questionario foi
aplicado, ao mesmo tempo, a todos os funcionarios, na propria area de vivéncia do canteiro

de obras, numa sala com condi¢gGes apropriadas.

Para prevenir eventuais duvidas ou dificuldades de algum respondente, todos os
grupos de aplicacdo do questionario foram realizados com o0 acompanhamento e
orientacBes da pesquisadora.

E importante ressaltar que foi assegurado o anonimato aos respondentes, evitando
constrangimentos que poderiam alterar os resultados da pesquisa.

Considerando-se o total de 114 questionarios entregues, houve um retorno de 112, o

gue corresponde a uma taxa de retorno de 98,25%. Acredita-se que o alto indice de retorno
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deveu-se ao fato da pesquisadora organizar grupos para responder a pesquisa, entregando

0s questionarios e recolhendo-os logo apds seu preenchimento.

Os questionarios ndo-devolvidos foram aqueles entregues aos funcionarios que,
apesar de estarem na empresa, ndo puderam comparecer, no grupo, para responder a
pesquisa no horéario determinado. Assim, estes o levaram para completar em seu local de
trabalho e deveriam devolvé-lo ap6s o preenchimento, o que nao fizeram.

3.5 Instrumento de Coleta de Dados

Para investigar a satisfacdo dos respondentes, de acordo com a escala referida no
subitem anterior, os critérios de QVT avaliados foram enunciados em forma de assertativas,
gue compuseram o instrumento de coleta de dados.

Os quadros a seguir listam as afirmativas referentes a cada indicador pesquisado.

Indicador de QVT Afirmativa para Avaliacao

Conteudo do cargo O contetido do meu cargo € compativel com minhas
competéncias: utilizo meus conhecimentos, capacidades e
habilidades nas tarefas que desenvolvo.

Ritmo de trabalho A carga de trabalho a mim atribuida é adequada, sem atropelos
exagerados ou tempos 0ciosos.
Remuneracao Meu salario € compativel com minhas atribuicbes e

responsabilidades.

Equidade salarial interna | Considerando o cargo que ocupo, meu salario € adequado em
comparagao aos outros cargos da Ediba.

Equidade salarial externa | Os salarios pagos pela Ediba sdo semelhantes aos pagos por
outras empresas.

Beneficios O plano de beneficios oferecido pela Ediba atende as minhas
necessidades.
Fluxo de informagdes Recebo todas as informacdes sobre assuntos importantes da

empresa de forma rapida e clara.

Veiculos de comunicacédo | Os veiculos formais de comunicacéo utilizados pela empresa
(“Edibito em Acao”, murais, e-mail) séo eficientes e atendem a
minhas necessidades.

Imagem interna da Tenho orgulho de contar para os outros que trabalho na Ediba.
empresa

Imagem externa da A Ediba transmite, para o publico em geral, a imagem de uma
empresa empresa gque oferece produtos e servigcos de qualidade excelente.
Pratica da Missdao, Visdo | A Misséo, Visado e Valores da Ediba sdo conhecidos e praticados
e Valores por todos ha empresa.

Quadro 3.1 - Fatores Organizacionais (continua na préxima pagina)
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Indicador de QVT

Afirmativa para Avaliagéo

Conhecimento dos
Obijetivos

Conheco os objetivos da empresa e sei 0 que devo fazer para
gue sejam atingidos.

Envolvimento com o
Programa de Qualidade
Total

Estou disposto a esforcar-me além do que é esperado para o
sucesso do Programa de Qualidade Total da Ediba; acredito que
a certificacdo 1ISO 9001 trara bons resultados para a empresa e
para os colaboradores.

Mudancas
organizacionais

As mudancgas que estdo sendo implantadas na Ediba traréo
resultados positivos para a empresa, melhorando os processos
de trabalho, a qualidade dos produtos e servicos e as condi¢cdes
de trabalho dos colaboradores.

Expectativas em relacéo
a empresa

Sinto-me tranquilo em relacdo ao futuro da Ediba.

Integrag&o entre as areas

Os diversos setores de trabalho atuam de forma integrada para
gue sejam atingidos os objetivos globais da empresa.

Quadro 3.1 - Fatores Organizacionais (continuacao)

Indicador de QVT

Afirmativa para Avaliagéo

Clima no ambiente de
trabalho

Existe um clima de camaradagem na Ediba.

Praticas de trabalho

Os processos de trabalho da Ediba séo padronizados e
normatizados.

Higiene e organizacao do
local de trabalho

Meu setor de trabalho € limpo e organizado.

Condicdes fisicas de
trabalho

As condicdes de iluminacgdo, ventilacao, temperatura e ruido séo
adequados em meu local de trabalho.

Disponibilidade de
materiais e equipamentos

Existem materiais e equipamentos adequados, em namero
suficiente e em boas condi¢des de uso para a realizagdo do meu
trabalho.

Seguranca no trabalho

A Ediba se preocupa com a seguranca no trabalho, fornece e
orienta 0s empregados a usarem 0s equipamentos de protecao
adequados.

Equilibrio entre vida
profissional e pessoal

A Ediba busca integrar as necessidades da empresa e as
necessidades individuais, para que haja um equilibrio entre a
vida pessoal e profissional do empregado.

Responsabilidade social
da empresa

Considero a Ediba uma empresa socialmente responsavel,
acredito que ela contribui para a comunidade.

Quadro 3.2 - Fatores Ambientais

Indicador de QVT

Afirmativa para Avaliagéo

Identificacdo com o cargo

Sinto-me satisfeito e realizado com minhas atribui¢cdes, meu
trabalho me proporciona prazer.

Significagdo do cargo

Tenho uma percepcéo clara do impacto do meu trabalho no
trabalho dos outros e no produto final da empresa.

Crescimento profissional

A Ediba oferece oportunidades de crescimento profissional para
seus empregados.

Desenvolvimento pessoal

Meu trabalho me proporciona oportunidades de desenvolvimento
pessoal.

Quadro 3.3 - Fatores Comportamentais (continua na préxima pagina)
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Indicador de QVT

Afirmativa para Avaliagéo

Relacionamento com os
colegas

Tenho um bom relacionamento com meus colegas, € um prazer
encontra-los todos os dias.

Orientacgéao técnica
fornecida pelo superior

Recebo orientagbes do meu chefe imediato para executar
minhas atividades e conto com seu apoio para resolver
problemas profissionais.

Apoio socio-emocional
recebido do superior

Meu chefe imediato tem sensibilidade para me ouvir quando
estou com algum problema pessoal/emocional que interfira em
meu desempenho no trabalho.

Capacidade da chefia
aceitar criticas e
reconhecer falhas

Sinto-me a vontade para discordar do meu chefe, ele ouve e
respeita a opinido de sua equipe.

Feedback

Meu chefe costuma me dar retorno, positivo e negativo, sobre o
meu desempenho no trabalho.

Reconhecimento pelo
trabalho

Minha atuacéo e dedicacdo com o trabalho sdo reconhecidos
pela Ediba.

Tratamento imparcial

Na Ediba, todos os colaboradores séo tratados de forma
igualitaria, imparcial e justa, sem favoritismo.

Gestao participativa

Os colaboradores da Ediba, freqlientemente, participam na
solucao de problemas e decisfes da empresa.

Autonomia em nivel do
cargo

Geralmente sou eu quem decide sobre assuntos que afetam
diretamente meu trabalho.

Seguranca de emprego

Tenho certeza de que, se desempenhar corretamente minhas
atribuicdes, ndo serei demitido da Ediba.

Quadro 3.3 - Fatores Comportamentais (continuacéao)

Para a segmentacdo da populagdo, visando a posteriores cruzamentos na analise

dos resultados, investigaram-se 0s seguintes aspectos dos respondentes:

- Departamento

- Cargo

- Escolaridade

- |dade

-  Tempo de Empresa

- Sexo

- Estado Civil

- Numero de Dependentes

Com base nesses quadros e, também, na estratificacdo da populagéo, estruturou-se

0 questionario utilizado para a coleta dos dados da pesquisa, conforme Anexo.
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3.6 Pré-Teste do Instrumento

Antes da aplicacdo definitiva do questionario a totalidade da populacdo-alvo do
estudo, foi realizado um pré-teste do instrumento de coleta de dados, com o objetivo de
valida-lo e/ou aperfeicoa-lo. Os respondentes foram questionados acerca das dificuldades,
davidas ou constrangimentos encontrados durante o preenchimento. (GIL, 1994)

Assim, buscou-se verificar, no pré-teste, a percepcdo dos respondentes quanto a
forma e extensdo do questionario, bem como quanto a interpretacdo das questdes, a fim de
se certificar de que havia um entendimento comum e correto dos fatores investigados entre
0s pesquisados e, ainda, buscou-se averiguar a opinido dos respondentes quanto a
importancia dos critérios de QVT avaliados e sua abrangéncia.

O pré-teste foi realizado com 15 colaboradores da Ediba, no periodo de 05 a 07 de
dezembro de 2001. Foram selecionados, para a testagem do instrumento de pesquisa,
funcionarios de setores, cargos e caracteristicas pessoais variados, buscando atingir
representantes de diversos perfis.

3.6.1 Dados de Identificacéo

Na aplicacdo do pré-teste, identificou-se que faltava numerar as opgdes de resposta
das perguntas fechadas dos dados de identificagdo, o que facilitaria a tabulagéo dos dados.

No item Tempo de Empresa, decidiu-se perguntar ha quantos anos e meses (e nao
somente ha quantos anos) o respondente trabalha na Ediba, pois alguns ficaram indecisos
ao responder essa questao, ndo sabendo se contavam um ano a mais, se o periodo de

tempo ultrapassasse seis meses.

Na questdo “numero de dependentes”, foi incluida a pergunta “Possui dependentes?”
para que o funcionario marcasse a op¢ao “sim” ou “nao”. Sendo “sim”, deveriam responder
“Quantos?”. Essa alteracdo foi realizada porque se observou que alguns respondentes
estavam deixando essa questdo em branco (no pré-teste, esse item apenas questionava
“Possui dependentes?”) e ndo se teria como saber se 0 pesquisado ndo havia respondido a
guestdo ou se ndo possuia dependentes.



57
3.6.2 Fatores de QVT

Acredita-se que houve um entendimento aceitavel dos fatores que influenciam a
gualidade de vida dos colaboradores em situacdo de trabalho, assim, ndo foram feitas
modificacdes nessas variaveis.

3.6.3 Alfade Cronbach

Para avaliar a fidedignidade da escala utilizada, calculou-se o alfa de Cronbach para
os trés blocos da pesquisa, obtendo-se 0s seguintes valores:

Tabela 3.1 - Alfa de Cronbach do Pré-Teste

alfa
Bloco 1 0,7690
Bloco 2 0,4106
Bloco 3 0,8172
Total 0,8780

Embora se tenha obtido um alfa abaixo de 0,6 (esperado para andlise exploratoria)
para o Bloco 2 (0,4106), o alfa total foi bastante alto (0,8780), além do esperado para
andlise confirmatoria (0,8).

Assim, optou-se por manter o Bloco 2 inalterado, sendo que posteriormente, verificar-
se-ia, na Andlise Fatorial, se essas questbes seriam mantidas. Além disto, nenhum
resultado indicou que, se fosse retirada alguma questdo do Bloco 2, o alfa chegaria a 0,6.

Por essas razdes e pelo fato do universo pesquisado ndo ser muito grande (o quadro
total da empresa é de 142 funcionarios), decidiu-se aproveitar os questionarios da pré-
testagem na pesquisa e, portanto, ndo alterar os Blocos.
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3.7 Procedimentos para Analise e Interpretacdo dos Dados

Uma vez coletados os dados, procedeu-se ao tratamento estatistico. Os dados
guantitativos foram processados através da andlise estatistica descritiva, bivariada e
multivariada.

Para a tabulacdo e processamento estatistico dos resultados da pesquisa, foi
utilizado o software SPSS — Statistical Package for Social Science. A planilha eletrénica

Excel também foi utilizada para a elaboracéo de algumas tabelas e graficos.

As variaveis demograficas da pesquisa foram analisadas através da estatistica
descritiva, obtendo-se o perfil dos trabalhadores da Ediba.

Para avaliar a fidedignidade do instrumento, foi realizado novamente o teste de
congruéncia e homogeneidade interna pelo coeficiente alfa de Cronbach.

As variaveis de opinido foram analisadas através da andlise descritiva, de testes de

comparagdo de médias, da analise fatorial e de clusters, conforme se apresenta no proximo
capitulo.

3.8 Etapas do Desenvolvimento da Pesquisa

A Figura 3.2, apresentada a seguir, ilustra as etapas do desenvolvimento desta
pesquisa.

Segundo se pode observar, a andlise e interpretacdo dos resultados da pesquisa
buscou identificar os principais fatores que causam satisfacdo e insatisfacdo aos
trabalhadores, bem como o nivel de satisfacao dos diversos grupos pesquisados em relacao
a sua QVT.

A Ultima etapa do trabalho, que corresponde as conclusGes da pesquisa, apresenta
sugestdes a empresa para a melhoria da qualidade de vida dos funcionarios, o que levara,

provavelmente, ao aprimoramento da produtividade e do desempenho organizacional.
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Figura 3.2 - Desenvolvimento da Pesquisa



4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Ap6s a analise do instrumento utilizado para avaliar o grau de satisfacdo dos

colaboradores da Ediba em relacdo aos fatores intervenientes em sua Qualidade de Vida,
passa-se a analise e interpretacdo dos resultados da pesquisa.

4.1 Anédlise Estatistica Univariada

4.1.1 Analise Descritiva da Populacgéo

A populagdo-alvo da pesquisa foi caracterizada de acordo com as seguintes
variaveis de segmentacao:

- Departamento;

- Cargo;

- Escolaridade;

- Idade;

- Tempo de Empresa,;

- Sexo;

- Estado Civil; e

- Numero de Dependentes.

4.1.1.1 Departamento

A amostra utilizada para este estudo compde-se de 112 colaboradores (78,87% do

universo populacional), abrangendo todos os departamentos da Ediba, como se pode
observar pela Tabela 4.1.

Conforme foi colocado, a amostra foi determinada de forma aleatéria, buscando-se
atingir o universo total dos colaboradores que compareceram ao servi¢co durante o periodo
de coleta de dados.
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Freqguéncia [Percentualf Percentual |Percentual
Vaélido Acumulado

Contratos / Juridico 6 54 5,4 5,4
Técnico / Informatica 12 10,7 10,7 16,1
Financeiro / Controladoria / 25 22,3 22,3 38,4
Suprimentos / RH
Obras 69 61,6 61,6 100,0
Total 112 100,0 100,0

Os dados apresentados na tabela acima sdo mostrados no Gréfico 4.1.
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Informatica
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Figura 4.1 - Classificagdo por Departamento

Como se pode verificar, a grande maioria dos colaboradores pesquisados (61,6%)
pertence as Obras; enquanto 22,3%, aos Deptos. Financeiro, Controladoria, Suprimentos e
RH; 10,7% trabalham nos Deptos. Técnico e Informética; e apenas 5,4% pertencem aos
Deptos. de Contratos e Juridico.

Os departamentos da Sede da Ediba foram agrupados para preservar a identificagéo
dos respondentes, visto que alguns possuem um numero bastante reduzido de
colaboradores. O critério utilizado para o agrupamento foi a Diretoria a que pertencem: 0s
Deptos. Contratos e Juridico integram a Diretoria Comercial, os Deptos. Técnico e
Informética fazem parte da Diretoria Técnica; e os Deptos. Financeiro, Controladoria,
Suprimentos e Recursos Humanos pertencem a Diretoria Administrativo-Financeira.

Os colaboradores das Obras foram classificados num estrato especifico, por ser um
grupo bastante numeroso e com caracteristica distintas do pessoal da Sede.

Para se obterem melhores resultados em alguns testes estatisticos, optou-se por

agrupar a populagdo pesquisada nas categorias “Obras”, englobando todos os
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trabalhadores dos canteiros de obras, e “Sede”, incluindo-se, nesta, todos os colaboradores

da Sede da empresa, a fim de obter uma distribuicdo mais equilibrada da amostra, no que

se refere ao setor a que pertencem. A Tabela 4.2 demonstra essa distribuigéo.

Tabela 4.2 - Classificagdo por Departamento - Categorizada

Freqguéncia |Percentual | Percentual |Percentual
Valido Acumulado
Sede 43 38,4 38,4 38,4
Obras 69 61,6 61,6 100,0
Total 112 100,0 100,0
4.1.1.2 Cargo

Ao se analisar a Tabela 4.3, verifica-se que foram incluidos na amostra,

colaboradores de diversos cargos, visando a obtencdo de dados confidveis para uma visao

sobre a QVT na Ediba.

A inclusdo de ocupantes de cargos de todos os niveis hierarquicos da empresa

(exceto a Diretoria, pelo fato de seus membros serem 0s proprietarios da empresa) é

importante, pois a percep¢do do colaborador sobre sua qualidade de vida é afetada de

forma diferenciada, considerando-se as especificidades de cada cargo.

Tabela 4.3 - Classificagdo por Cargo

Freqléncia|Percentual [Percentual|Percentual
vValido |[Acumulado

Servente/Vigia 8 7,1 7,1 7,1
Pedreiro/Marceneiro/Operador de 23 20,5 20,5 27,7
Guincho
Carpinteiro/Azulejista/Pastilheiro 27 24,1 24,1 51,8
Mestre/Contramestre de Obras 11 9,8 9,8 61,6
Auxiliar/Telefonista/Caixa/ 14 125 12,5 74,1
Officeboy/Motorista/Mecéanico
Analista/Assessor/Técnico Nivel 11 9,8 9,8 83,9
Médio
Técnico Nivel Superior 6 54 5,4 89,3
Supervisor/Gerente 7 6,3 6,3 95,5
Estagiario 5 45 45 100,0
Total 112 100,0 100,0
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Identificou-se, portanto, que 51,8% dos respondentes concentram-se nos cargos
operacionais da empresa: Servente, Vigia, Pedreiro, Marceneiro, Operador de Guincho,
Carpinteiro, Azulejista e Pastilheiro. JA os cargos de Estagiario (4,5%), Técnico de Nivel
Superior (5,4%) e Supervisor e Gerente (6,3%) foram 0s que apresentaram as menores

frequéncias, proporcionalmente a sua representagdo no universo total pesquisado, conforme

ilustra-se no Grafico 4.2.
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Figura 4.2 - Classificagcdo por Cargo

Para fins de analise estatistica, os cargos semelhantes foram agrupados conforme a

Tabela 4.4, obtendo-se, assim, um nimero menor de estratificacdes e um maior equilibrio

entre o0s grupos, facilitando e otimizando os testes estatisticos.

Tabela 4.4 - Classificacdo por Cargo - Categorizada

Frequéncia |Percentual |Percentual | Percentual
Valido Acumulado
Obra — Auxiliar 58 51,8 51,8 51,8
Obra — Mestre 11 9,8 9,8 61,6
Sede — Auxiliar 14 12,5 12,5 74,1
Sede - Superior 29 25,9 25,9 100,0
Total 112 100,0 100,0

A categoria “Obra — Auxiliar” envolve os cargos de Servente, Vigia, Pedreiro,

Marceneiro, Operador de Guincho, Carpinteiro, Azulejista e Pastilheiro, representando

51,8% do total dos respondentes.

A categoria “Obra-Mestre” inclui somente os cargos de Mestre e Contramestre de

Obras, totalizando 9,8% da populagdo pesquisada.
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A categoria “Sede-Auxiliar” engloba os ocupantes dos cargos de Auxiliar, Telefonista,
Caixa, Officeboy, Motorista e Mecénico, representando 12,5% da amostra.

Finalmente, a categoria “Sede-Superior” inclui os cargos de Analista, Assessor,
Técnicos de Nivel Médio e Superior, Supervisor, Gerente e Estagiarios. Este grupo
representa 25,9% do total.

O Gréfico 4.3 demonstra essa distribuicao.

Obra - auxiliar
Sede - auxiliar 51,8%

12,5%

Obra - mestre
9,8%

Figura 4.3 - Classificagcdo por Cargo - Categorizada

41.1.3 Escolaridade

A populacéo foi, ainda, estratificada de acordo com o nivel de instrucdo, conforme
mostra a Tabela 4.5.

Tabela 4.5 - Classificacdo por Escolaridade

FrequUéncia|Percentual | Percentual | Percentual
Véalido |Acumulado

Até 42 série primaria 55 49,1 495 495
De 52 a 82 série 12 10,7 10,8 60,4
1° Grau completo 2 1,8 1,8 62,2
2° Grau incompleto 9 8,0 8,1 70,3
2° Grau completo 10 8,9 9,0 79,3
Superior incompleto 8 7,1 7,2 86,5
Superior completo 15 13,4 13,5 100,0
Total 111 99,1 100,0
Sem resposta 1 0,9
Total 112 100,0
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Como se pbde constatar, ha uma expressiva concentracdo de respondentes (49,5%)

com grau de instrucéo até a quarta série primaria, o que ratifica a caracteristica do setor de

construcéo civil, a de possuir trabalhadores com baixo nivel de educacéo formal. Ressalta-

se, também, a pequena parcela da populagdo com curso superior completo, apenas 13,5%

Observa-se, ainda, uma significativa parcela de

respondentes com cursos

incompletos: 60,4% ndo completaram o Primeiro Grau, 8,1% ndo completaram o Segundo

Grau e 7,2% possuem Curso Superior incompleto.

O Gréfico 4.4 ilustra esses dados.
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Figura 4.4 - Classificagcdo por Escolaridade

Para fins de andlise estatistica, buscando distribuir de forma mais equilibrada a

populacdo, no que se refere ao nivel de escolaridade, decidiu-se agrupar a populagdo em

trés niveis de instrucdo, conforme a Tabela 4.6.

Tabela 4.6 - Classificagéo por Escolaridade - Categorizada

Freqgiiéncia|Percentual | Percentual | Percentual
Valido Acumulado

Até 42 série primaria 55 49,1 49,5 49,5
De 52 série a 2° Grau 23 20,5 20,7 70,3
incompleto
de 2° Grau completo a 33 29,5 29,8 100,0
Superior completo
Total 111 99,1 100,0
Sem resposta 1 0,9
Total 112 100,0
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Conforme se pdde visualizar, a grande maioria da populacdo (70,3%) ndo possui 0

Segundo Grau completo. O Grafico 4.5 ilustra essa distribuicao.
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Figura 4.5 - Classificagdo por Escolaridade - Categorizada

41.1.4 Idade

A classificagdo dos respondentes, de acordo com a idade, revelou que a média de
idade da populacédo pesquisada é de 42 anos. Existe uma dispersédo bastante grande em
relacdo a média (desvio-padrao de 11,98), sendo de 20 anos a idade minima entre os

respondentes e de 66 anos a do colaborador mais velho que respondeu a pesquisa.

Para fins de andlise estatistica, dividiu-se a populacdo em quatro faixas de idade
(quartis), conforme mostra a Tabela 4.7, que pode ser melhor visualizada através do Grafico
4.6.

Tabela 4.7 - Classificagdo por Idade

Frequéncia|Percentual |Percentual | Percentual
Valido |Acumulado

De 20 a 30 anos 25 22,3 22,3 22,3
De 31 a 40 anos 20 17,9 17,9 40,2
De 41 a 50 anos 37 33,0 33,0 73,2
51 anos ou mais 30 26,8 26,8 100,0

Total 112 100,0 100,0




67

51 anos ou De 20 a 30

mais anos
26,8% 22,3%

De 31a40
anos
17,9%

De 41 a 50
anos
33,0%

Figura 4.6 - Classificacdo por Idade

Cabe destacar que 59,8% da populagdo possui mais de 41 anos de idade, o que
revela que os colaboradores da Ediba encontram-se em uma faixa etéria elevada.

Esse percentual pode ser justificado pelo fato de que muitos colaboradores da Ediba
atuaram na construtora Guerino, conforme destacado no perfil da empresa, tendo, assim,

uma idade mais avancada.

Sabe-se que faixas etarias mais altas pressupdem maior experiéncia, porém, deve
haver um cuidado, por parte da empresa, em equilibrar essa distribuicdo com pessoas mais
jovens, pois estas trazem novas idéias, conhecimentos atualizados e renovam o félego da
organizagdo. Além disso, o tipo de trabalho desenvolvido na area operacional, bastante

pesado, dificulta sua realiza¢éo por pessoas com idade mais avancada.

41.1.5 Tempo de Empresa

Com relagéo ao tempo de permanéncia dos colaboradores na Ediba, verificou-se que
o tempo médio é de 8 anos. E interessante observar-se que existem colaboradores com
bastante tempo de empresa, sendo que o mais antigo possui 31 anos. Os colaboradores
com mais de 23 anos de empresa sdo egressos da antiga construtora Guerino, pertencente
a mesma familia que administra a Ediba. Com o encerramento das atividades da Guerino,
esses colaboradores passaram a fazer parte da Ediba.
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Para fins de analise estatistica, agrupou-se em trés categorias o tempo de empresa

dos respondentes, conforme se pode visualizar na Tabela a seguir.

Tabela 4.8 - Classificagdo por Tempo de Empresa

Frequéncia|Percentual | Percentual | Percentual
Valido Acumulado
Até 4 anos 41 36,6 36,6 36,6
De 5a 10 anos 40 35,7 35,7 72,3
11 anos ou mais 31 27,7 27,7 100,0
Total 112 100,0 100,0

Verifica-se, conforme demonstra a Tabela acima, que 36,6% dos respondentes

possuem até quatro anos de servico. Confirma-se, entretanto, a permanéncia dos

colaboradores na empresa, o que significa que o indice de rotatividade ndo se mostra muito

expressivo, uma vez que a maioria dos respondentes (63,4%) esta na empresa ha mais de 5

anos, sendo que 27,7% possuem mais de 11 anos de empresa.

O Gréfico 4.7 apresenta os dados coletados em relacdo ao tempo de empresa de

forma ilustrativa.
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Figura 4.7 - Classificagdo por Tempo de Empresa

Observa-se, contudo, uma preocupacdo da empresa em renovar 0 seu quadro de

pessoal: a moda desta distribuicdo sdo dois anos de empresa (16,1% dos pesquisados

possuem este tempo).

Essa preocupacéo da empresa € coerente com sua estratégia de reposicionar-se no

mercado, buscando desenvolver um mix diferenciado de produtos e atingir um publico

diferente.
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41.1.6 Sexo

Na Tabela 4.9, apresenta-se a estratificacdo da populacdo por sexo, mostrando que
a grande maioria dos respondentes (79,5%) pertence ao sexo masculino, sendo que apenas
20,5% séo mulheres. Ressalte-se que todas atuam na Sede da empresa, havendo 100% de
homens nas Obras.

Essa variavel é bastante significativa e deve ser considerada, assim como a faixa

etaria e o tempo de empresa, no que se refere a atribuicdo de beneficios e a outros
aspectos relacionados a gestao de recursos humanos.

A predominancia do sexo masculino justifica-se pelas caracteristicas do trabalho no
setor de construcdo civil, extremamente pesado e realizado em condi¢Bes, muitas vezes,

insalubres e inseguras.

Tabela 4.9 - Classificagdo por Sexo

FrequUéncia | Percentual | Percentual | Percentual
Valido Acumulado

Masculino 89 79,5 79,5 79,5
Feminino 23 20,5 20,5 100,0
Total 112 100,0 100,0

O Grafico 4.8 propicia uma melhor visualizacdo da distribuicdo da populacdo por
sexo.
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Figura 4.8 - Classificagcdo por Sexo



70

41.1.7 Estado Civil

A classificacdo da populacdo em relacdo ao estado civil mostra uma expressiva
predominancia de casados (70,5%) sobre solteiros (23,2), separados (5,4) e vilivos (0,9%).
A Tabela 4.10 apresenta esses dados, 0s quais podem ser visualizados no Gréfico 4.9.

Tabela 4.10 - Classificagéo por Estado Civil

Frequéncia | Percentual |Percentual | Percentual
Vélido |[Acumulado
Solteiro 26 23,2 23,2 23,2
Casado 79 70,5 70,5 93,8
Separado 6 54 54 99,1
Viavo 1 0,9 0,9 100,0
Total 112 100,0 100,0
Viavo
0,9%
Separado
5,4%
Solteiro

23,2%

Casado
70,5%

Figura 4.9 - Classificacao por Estado Civil

Para fins de analise estatistica, dividiu-se a populagdo entre casados e ndo-casados,
incluindo-se, nesta categoria, 0s solteiros, separados e vilvos. A Tabela 4.11 demonstra

esses dados.

Tabela 4.11 - Classificagdo por Estado Civil - Categorizada

Freqiiéncia | Percentual | Percentual |Percentual
Vélido Acumulado
Nao-casado 33 29,5 29,5 29,5
Casado 79 70,5 70,5 100,0
Total 112 100,0 100,0
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4.1.1.8 Numero de Dependentes

A classificacdo dos respondentes, de acordo com o niumero de dependentes, revelou
que a populacdo pesquisada possui, em média, 1,96 dependentes, sendo dois a moda
dessa distribuicdo (24,1% dos pesquisados possuem dois dependentes). Os resultados

demonstraram, ainda, que 21,4% dos respondentes ndo possuem dependentes, sendo seis

0 numero maximo de dependentes existente (apenas 0,9% da populagdo).

A Tabela 4.12 expressa os resultados dessa variavel.

Tabela 4.12 - Classificagdo por Namero de Dependentes

Frequéncia| Percentual | Percentual | Percentual
Valido Acumulado
Sem dependentes 24 21,4 21,4 21,4
1 a2 dependentes 48 429 42,9 64,3
3 a 6 dependentes 40 35,7 35,7 100,0
Total 112 100,0 100,0

O Grafico 4.10 permite visualizar a predominancia da faixa de um a dois
dependentes (42,9%), seguindo-se da faixa de trés a seis dependentes (35,7%).
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Figura 4.10 - Classificagdo por Nimero de Dependentes

Todos os agrupamentos realizados na analise descritiva da populagéo foram feitos
com o objetivo de verificar, nos testes estatisticos, se havia diferenca de resposta entre os

diversos perfis.
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Tendo-se caracterizado a populagdo-alvo da presente pesquisa, passa-se, a seguir,

a andlise e interpretagcdo dos resultados quanto ao posicionamento pessoal dos
entrevistados, em termos dos fatores intervenientes em sua QVT.

4.1.2 Andlise Descritiva dos Elementos de QVT

As variaveis de opinido do estudo foram analisadas em relacdo as seguintes
medidas descritivas: média, moda, desvio-padrdo e pontos minimo e maximo.

Média pode ser definida como “a soma dos valores, dividida pelo namero de valores
observados”. (BARBETTA, 1998)

Considerando que a média é uma das medidas mais utilizadas para se chegar a
tendéncia central de um conjunto de observacgées, julgou-se fundamental calcular a média
para os dados analisados.

Para avaliar a dispersdo das respostas em relacdo a média, utilizou-se o desvio-
padrdo, obtendo-se, assim, uma analise mais apurada sobre a variabilidade do
posicionamento dos respondentes.

A moda, que revela a observagdo que obteve a maior freqiéncia de ocorréncias
(STEVENSON, 1981), foi incluida na analise, por representar a percepcdo da maioria da
populacéo pesquisada.

Por fim, julgou-se interessante apresentar 0s pontos minimo e maximo, que atestam,

respectivamente, o menor e o maior ponto assinalado na escala, por representarem 0s
posicionamentos extremos dos respondentes.

A analise descritiva dos fatores de QVT investigados inicia-se pelos Elementos
Organizacionais (Bloco 1 do instrumento de pesquisa), seguindo-se dos Ambientais (Bloco
2) e Comportamentais (Bloco 3). Ao final, apresenta-se a analise global dos elementos
pesquisados.
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4.1.2.1 Elementos Organizacionais

Conforme o modelo do instrumento utilizado para a coleta de dados (Anexo), inicia-

se a andlise da percepcdo dos colaboradores quanto aos elementos que influenciam sua
Qualidade de Vida no Trabalho com os Fatores Organizacionais.

Nesse item, avaliou-se o grau de satisfacdo dos respondentes quanto aos seguintes
indicadores: contetudo do cargo; ritmo de trabalho; justica e adequacdo da remuneracao;
equidade salarial interna e externa; beneficios oferecidos pela empresa; fluxo de
informacdes; veiculos formais de comunicacdo; imagem interna e eterna da empresa,;
conhecimento e pratica da Missdo, Visdo e Valores; conhecimento dos objetivos da
empresa; envolvimento com o Programa de Qualidade Total; mudancas organizacionais;

expectativas em relacdo a empresa e integracao entre as areas.

A variavel de segmentacéo utilizada para esta andlise foi a Diretoria a que pertence o
entrevistado, visto esta varidvel ser a mais interessante para a compreensdo do
posicionamento dos colaboradores.

Cabe lembrar que o grau de satisfacdo dos colaboradores foi avaliado de acordo
com uma escala de 5 pontos, onde “1” significa que o respondente discorda totalmente da
afirmativa, o que corresponde a total insatisfacdo em relacdo ao indicador avaliado. O grau
5, por sua vez, expressa a total concordancia do respondente com a questdo, o que
corresponde a sua total satisfagdo com o item.

O Quadro 4.1. expde os resultados obtidos nos diversos Departamentos da Ediba, e

0 Grafico 4.11 ilustra esses dados.



INDICADORES

Quadro 4.1 - Anélise Descritiva dos Elementos Organizacionais

% % % g g %] o Q g [ E [ 'g 8 ] g Sk % UE) g %
£ E c E < @ £ >3 g g° %; §g 5o z5 2 =E Setor
8 Z » = £ & S g
SETOR Ql | @2 | @3 | @4 | @5 | @6 | Q7 | Q8 | Q9 | Q10 | Q11 | Q12 | Q13 | Q14 | Q15 | Q16
SEDE 451 | 3,95 | 344 | 356 | 363 | 419 | 347 | 435 | 479 | 435 | 321 | 412 | 491 | 486 | 426 | 3,86 | 4,09
Diretoria Comercial | 467 | 4,17 | 350 | 3,83 | 3,50 | 3,83 | 367 | 417 | 500 | 450 | 2,67 | 450 | 483 | 4,83 | 450 | 4,33 [ 416
. | DiretoriaTécnica 4,58 | 4,58 | 4,00 | 392 | 400 | 433 | 375 | 450 | 492 | 433 | 325 | 417 | 500 | 500 | 442 | 417 | 431
3 Diretoria
2| Administrativo- 4,44 | 3,60 | 316 | 332 | 348 | 420 | 328 | 432 | 468 | 432 | 332 | 400 | 4,88 | 480 | 412 | 3,60 | 3,97
Financeira
OBRAS 472 | 462 | 362 | 348 | 452 | 443 | 3,86 | 438 | 483 | 4,62 | 203 | 255 | 472 | 458 | 448 | 4,72 | 4,14
Média por Indicador 4,64 | 437 | 355 | 351 | 418 | 434 | 371 | 437 | 481 | 452 | 248 | 3,15 | 479 | 469 | 439 | 439 | 4,12
Moda 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5
Desvio-Padrao 072 | 093 | 1,24 | 1,41 | 1,08 | 1,11 | 1,33 | 1,01 | 053 | 084 | 157 | 1,75 | 0,71 | 0,72 | 0,99 | 0,88
Ponto Minimo 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Ponto Maximo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Valido 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112 | 112
N
Invalido 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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Figura 4.11 — Média dos Elementos Organizacionais

Considerando-se a percepcédo geral dos colaboradores da Ediba, de acordo com o
Quadro 4.1, verifica-se que eles estdo parcialmente satisfeitos com os elementos
organizacionais que intervém em sua QVT, como revela a média global, 4,12.

Os menores indices de satisfacéo referem-se ao conhecimento e pratica da Missao,
Viséo e Valores, cuja média geral foi 2,48. Vale ressaltar, ainda, que a moda desse subfator
foi 1, o que demonstra que a maioria dos respondentes revelou total insatisfacdo em relacao
a esse aspecto.

Esses indices talvez possam ser melhorados com uma ampla divulgacéo da Misséo,
Visdo e Valores organizacionais e o incentivo a aplicacao pratica desses principios em todos
0s setores da empresa, especialmente nas Obras (média 2,03) e nos Departamentos
pertencentes a Diretoria Comercial (2,67), que demonstraram maior insatisfacao em relagao

a esse item. Destaque-se que nenhum setor demonstrou qualquer grau de satisfacdo em
relacéo a esse indicador.

No que se refere ao conhecimento dos objetivos da empresa, os colaboradores
mostraram-se, de forma geral, indiferentes, conforme revela a média 3,15. Através do teste
de comparacéo de médias, constatou-se que existe diferenca entre o grau de satisfacdo dos
colaboradores pertencentes a Diretorias diversas: o pessoal das Obras mostrou-se
insatisfeito com esse indicador, conforme expressa a média 2,55, enquanto o0s
colaboradores da Sede mostraram-se satisfeitos em relagéo ao conhecimento dos objetivos,
especialmente os membros da Diretoria Comercial (4,50).
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Também, foram avaliados de forma indiferente pelos colaboradores os subfatores

equidade salarial interna (3,51) e justica e adequacao da remuneracao (3,55).

Ressalte-se que esses indicadores apresentaram um desvio-padrdo bastante alto,
respectivamente 1,41 e 1, 24, o que demonstra que houve bastante variabilidade na
percepcao dos respondentes.

No que diz respeito aos outros subfatores relacionados a compensacéo, equidade
salarial externa e beneficios, os colaboradores mostraram-se satisfeitos de forma geral,
conforme revelam as médias 4,18 e 4,34, respectivamente.

Quanto a comparacdo com os salarios do mercado, os respondentes das Obras
foram os que expressaram maior satisfacdo, conscientes de que a remuneracao dos cargos
operacionais da Ediba esta bem acima da praticada por outras empresas do setor. Na Sede,
a Diretoria Técnica demonstrou pequena satisfacdo em relacdo a equidade externa (4,00),
enquanto os outros Departamentos ndo revelaram satisfacédo nesse aspecto.

E interessante observar que os colaboradores das Obras, embora ndo possuam
plano de saulde, acreditam que os beneficios oferecidos pela empresa atendem a suas
necessidades, mostrando-se mais satisfeitos que todos os demais setores.

Sendo a comunicagdo um fator essencial na busca da Qualidade Total pelas

empresas, buscou-se avaliar a percepgéo dos colaboradores em relacdo a esse aspecto,
através do fluxo de informacdes e dos veiculos formais de comunicagéo da empresa.

Quanto ao fluxo de informacdes no sentido top-down e entre pares, 0s respondentes
mostraram-se indiferentes, mas tendendo a satisfagéo, conforme expressa a média 3,71.
Nenhum Departamento expressou satisfacdo em relacdo ao processo de comunicacdo
interna da empresa, 0 que demonstra que esse processo deve ser aperfeicoado, tanto no
sentido vertical como no horizontal, a fim de que os empregados recebam as informacdes
corretas e em tempo habil. Esse subfator merece atengéo especial, pois um processo de
comunicagéo ineficaz favorece o surgimento de conflitos e dificulta a unido de esfor¢cos na
busca de um objetivo comum.

Os veiculos formais de comunicacdo da empresa referem-se ao jornal interno
“Edibito em Ac¢&o”, aos murais, e-mail e sistema de radio. A média alcancada na avaliacéo
deste item foi 4,37, sendo que todos os setores acreditam que esses veiculos sao eficientes
para a comunicagdo na empresa.

A opinido dos colaboradores, quanto a imagem da Ediba, foi investigada sob dois
angulos: o conceito que o empregado tem da prépria empresa e a imagem que ele acredita

gue o publico em geral faca da Ediba.
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A imagem interna da empresa foi avaliada de forma bastante satisfatoria pelos
respondentes, como atesta a meédia 4,81. Destaquem-se 0s membros da Diretoria
Comercial, que expressaram total satisfacdo (5,00) nesse aspecto. Os colaboradores da
Diretoria Técnica também se revelaram bastante satisfeitos em relacéo a esse item (4,92), o
gue é muito positivo, considerando-se que eles estdo em contato permanente com o produto
final da empresa.

Levando-se em conta 0 que 0s colaboradores pensam a respeito da imagem que a
Ediba transmite para o publico em geral, os respondentes também se mostraram satisfeitos
(4,52), acreditando que a imagem da Ediba, na comunidade, € a de uma empresa que

oferece produtos e servigos de qualidade excelente.

Quanto ao envolvimento e comprometimento com o Programa de Qualidade Total,
todos os setores mostraram-se satisfeitos (4,79), destacando-se a Diretoria Técnica, que se
revelou plenamente satisfeita, conforme demonstra a média 5,00.

Esse dado é bastante interessante, tendo em vista que o envolvimento da area
Técnica é crucial para a implantagdo de um Sistema de Gestao da Qualidade. Além disso, o
Diretor Técnico é o responsavel por representar a empresa nos assuntos relativos a
Qualidade.

Tal indicador demonstra que os colaboradores estdo comprometidos com o
Programa de Qualidade Total da Ediba e dispostos a se esforgcarem pela conquista da
certificacdo ISO 9001. Isto é bastante positivo, considerando-se que a Ediba esté investindo
muitos recursos e esfor¢os no processo de certificagdo pela Norma 1ISO 9001.

No que diz respeito as mudancas organizacionais, os colaboradores revelaram-se,
de forma geral, satisfeitos (4,69), acreditando que as mudangas que estdao sendo
implantadas na Ediba trar&o resultados positivos para a empresa e para eles mesmos. Vale
ressaltar que a Diretoria Técnica mostrou-se plenamente satisfeita com as mudancas,
conforme se constata pela média 5,00.

A confianca dos empregados no processo de mudancga é um dado bastante positivo,
principalmente, se considerarmos que o0s colaboradores da Ediba, de forma geral,
pertencem a uma faixa etaria avancada e estdo na empresa ha mais de 5 anos, o que
poderia contribuir para uma resisténcia as mudancgas. Acredita-se que a abertura dos
funcionarios, para tal, ird facilitar sobremaneira o reposicionamento da empresa no mercado

e a implantacdo do Sistema de Gestéo da Qualidade.

Quanto as expectativas futuras em relacdo a empresa, os colaboradores mostraram-

se bastante tranquilos, como atesta a média 4,39, acreditando que a empresa ird crescer e
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permanecer por muito tempo no mercado, o que reforgca seu posicionamento anterior: de

confianga nas mudancas organizacionais.

A percepcgéo dos colaboradores quanto a atuacdo integrada das diversas areas da
empresa, buscando atingir objetivos comuns, foi avaliada satisfatoriamente, de forma geral
(média 4.39), porém as diversas Diretorias posicionaram-se de forma diferente: as Obras
expressaram 0 maior grau de satisfacdo nesse aspecto (4,72), seguindo-se da Diretoria
Comercial (4,33) e da Diretoria Técnica (4,17). Os respondentes da Diretoria Administrativo-
Financeira, entretanto, ndo revelaram satisfacdo no que se refere a integracdo entre as
areas, conforme demonstra a média 3,60.

Quanto ao conteudo do cargo, verifica-se que, em termos gerais, 0os colaboradores
mostraram-se satisfeitos com o aproveitamento de suas competéncias nas atividades que
desenvolvem, como se pode constatar pela média 4,64. O ponto minimo obtido nessa
variavel foi 2, o que significa que nenhum dos respondentes sente-se plenamente
insatisfeito com o contetdo do cargo.

Provavelmente, a grande diversidade de tarefas atribuida a cada empregado
contribui para a satisfacdo em relacéo ao seu préprio aproveitamento no cargo.

O ritmo de trabalho foi avaliado satisfatoriamente, de forma geral, contudo a
percepcao dos respondentes é diferente entre as Diretorias: o pessoal das Obras € 0 mais
satisfeito em relacdo a esse item (4,62), seguindo-se da Diretoria Técnica (4,58) e da
Diretoria Comercial (4,17). Ja a Diretoria Administrativo-Financeira ndo expressou satisfagédo
em relacdo ao ritmo de trabalho, conforme demonstra a média 3,60.

Seria interessante investigar a quantidade de trabalho atribuida aos funcionarios da
Diretoria Administrativo-Financeira, bem como a igualdade na distribuicdo das tarefas,
buscando identificar pontos de melhoria nessa variavel que, além de influenciar
sobremaneira a qualidade de vida dos individuos, quando percebida como insatisfatoria
pode levar os trabalhadores a reducédo da produtividade e, a longo prazo, até mesmo ao
estresse e a doencas ocupacionais.

Examinando-se o0s resultados obtidos por é&rea, identifica-se que o0s setores
pertencentes a Diretoria Administrativo-Financeira mostraram-se quase satisfeitos em
relagdo aos fatores organizacionais que influenciam sua QVT, conforme revela a média
3,97. A variavel que causa maior descontentamento a esse grupo € a justica e adequacao
da remuneracéo (3,16), enquanto o envolvimento e comprometimento com o Programa de

Qualidade Total (4,88) € o ponto de maior satisfagao.

Os colaboradores das Obras (média 4,14), por sua vez, expressaram leve satisfacdo
em relacdo aos aspectos organizacionais investigados, sendo o conhecimento da Misséo,
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Visdo e Valores organizacionais (2,03) o subfator onde se revelou a maior insatisfacéo e,
por outro lado, a percepgéo sobre a imagem interna da empresa (4,83), o aspecto que lhes
causa maior satisfacao.

A Diretoria Comercial também expressou pequena satisfacdo em relacdo aos itens
avaliados nesse Bloco, conforme a média 4,16. Assim como os colaboradores das Obras, &
em relagdo ao conhecimento da Missao, Visdo e Valores organizacionais (2,67) que se
manifestou a maior insatisfacdo, enquanto a imagem interna da empresa (5,00) revelou-se
plenamente satisfatéria para este grupo.

Finalmente, a Diretoria Técnica (4,31) demonstrou satisfacdo parcial com o0s
aspectos organizacionais avaliados, revelando total satisfacdo no que se refere ao
envolvimento e comprometimento com o Programa de Qualidade Total da Ediba (5,00) e as
mudancgas organizacionais (5,00). Por outro lado, o conhecimento da Misséo, Visdo e
Valores organizacionais (3,25) demonstrou, novamente, os menores indices de satisfacao.

41.2.2 Elementos Ambientais

No que se refere aos fatores ambientais que interferem na qualidade de vida dos
colaboradores da Ediba em situacdo de trabalho, investigaram-se os seguintes subfatores:
clima no ambiente de trabalho; praticas de trabalho; higiene e organizacdo do local de
trabalho; condicbes fisicas do ambiente de trabalho; disponibilidade de materiais e
equipamentos para o desenvolvimento das tarefas; seguranca no trabalho; equilibrio entre
vida profissional e pessoal e responsabilidade social da empresa.
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Quadro 4.2 - Analise Descritiva dos Elementos Ambientais
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OBRAS 4,84 4,72 4,51 3,77 4,49 4,93 4,74 4,90 4,61
Média por Indicador 4,59 4,29 4,48 3,94 4,32 4,84 4,44 4,69 4,45
Moda 5 5 5 5 5 5 5 5
Desvio-Padréo 0,75 1,09 0,85 1,40 1,15 0,46 1,02 0,62
Ponto Minimo 1 1 1 1 1 3 1 2
Ponto Maximo 5 5 5 5 5 5 5 5
" Valido 112 112 112 112 112 112 112 112
Invélido 0 0 0 0 0 0 0 0
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Analisando-se o Quadro 4.2, verifica-se que os colaboradores da Ediba estéo
parcialmente satisfeitos com os fatores ambientais que influenciam sua qualidade de vida
em situacdo de trabalho, como revela a média global 4,44.

Para facilitar a visualizacdo do Quadro, apresentam-se os dados sobre os subfatores
componentes dos elementos ambientais no Grafico 4.12:
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Figura 4.12 - Média dos Elementos Ambientais
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Considerando-se os resultados dos subfatores que integram o segundo Bloco da
pesquisa, pode-se constatar que é em face das condi¢des fisicas de trabalho que se
manifesta 0 mais baixo nivel de satisfacdo. A média 3,94, obtida, revela que os
colaboradores, de forma geral, ndo se sentem satisfeitos com as condi¢gdes de iluminacao,
ventilacéo, temperatura e ruido existentes em seu local de trabalho.

Detectou-se grande variabilidade na percep¢édo dos funcionarios em relacdo a esse
aspecto, conforme atesta o elevado desvio-padréo (1,40).

Provavelmente, em funcdo das condicdes fisicas dos ambientes de trabalho serem
bastante diferentes na sede da empresa e nos canteiros de obras e, mesmo, entre os
setores da sede, a opinido dos respondentes variou em funcdo da Diretoria a que
pertencem: os colaboradores das Obras foram os Unicos que ndo expressaram satisfacéo
nesse item, como revela a média 3,77.

Os colaboradores que trabalham na Sede apresentaram satisfacdo parcial em

relacdo a esse item, destacando-se a Diretoria Comercial (média 4,67) como a mais
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satisfeita, seguindo-se da Diretoria Administrativo-Financeira (4,20) e, finalmente, da

Diretoria Técnica (4,00), que expressou um grau muito reduzido de satisfacao.

Por outro lado, a seguranca do trabalho foi a variavel com a qual os colaboradores
mostraram-se mais satisfeitos, conforme demonstra a média geral 4,84. De acordo com o
desvio-padréo dessa variavel (0,46), verifica-se que houve uma grande semelhanca nas
respostas dos pesquisados. E interessante ressaltar que o ponto minimo dessa questéo foi
trés, significando que nenhum dos respondentes manifestou qualquer grau de
descontentamento com o tratamento dado a seguranca do trabalho pela Ediba.

Outro dado a destacar € que os colaboradores das Obras e da Diretoria Técnica
foram os que apresentaram as médias mais altas nessa variavel, respectivamente 4,93 e
4,92, revelando que a maior satisfacdo com a seguranca do trabalho verifica-se,
exatamente, entre aqueles cujas tarefas exigem maior cuidado com a seguranca.

Esses indices refletem a preocupacéo da Ediba com a seguranca dos trabalhadores
no desempenho de suas atividades e a qualidade do trabalho desenvolvido pelo Sesmt —
Servico Especializado em Engenharia de Seguranga e Medicina do Trabalho — da empresa.

No gque tange ao clima do ambiente de trabalho, péde-se constatar que, de forma
geral, os respondentes mostraram-se parcialmente satisfeitos, conforme revela a média
4,59, sendo que o pessoal das Obras expressou grande satisfacdo em relacdo a atmosfera
de trabalho (4,84). J4 os colaboradores que atuam na Sede da empresa apresentaram
niveis mais baixos de satisfacdo nesse aspecto: Diretoria Técnica (4,33), Diretoria
Administrativo-Financeira (4,16) e Diretoria Comercial (4,00).

Os dados revelam que o clima de amizade e camaradagem esta mais presente nas
Obras que na Sede da Ediba, o que pode ser um indicativo de que exista maior
competitividade entre os trabalhadores da Sede, prejudicando, assim, o espirito de unido e
coleguismo deste grupo.

Quanto as praticas de trabalho, ou seja, a normatizacdo e padronizacdo das
atividades, os trabalhadores da Ediba expressaram leve satisfacéo (4,29). Analisando-se o
grau de satisfacdo dos diferentes setores, verifica-se que as Obras (4,72) demonstraram
significativa satisfacdo com essa variavel, enquanto os funcionarios da Sede da empresa
ndo revelaram satisfacdo: Diretoria Técnica (3,67), Diretoria Administrativo-Financeira (3,64)
e Diretoria Comercial (3,33).

Sendo a disponibilidade de materiais e equipamentos condicdo necessaria para 0s
trabalhadores desempenharem suas fungdes, buscou-se investigar a satisfagéo destes com

a qualidade e quantidade do instrumental disponibilizado para seu trabalho. A média geral



83

obtida, 4,32, demonstra que os colaboradores sentem-se parcialmente satisfeitos com esse

aspecto, sendo detectado na Diretoria Técnica o mais baixo nivel de satisfacéo (3,58).

No que se refere as condicbes de higiene e organizacdo do local de trabalho, os
colaboradores expressaram satisfacdo parcial, conforme revela a média 4,48. Esse indice
positivo de satisfagdo, embora ainda possa ser melhorado, demonstra que o programa
interno de conscientizacdo da importancia da limpeza, ordenacéo e organizagdo dos locais
de trabalho vem trazendo bons resultados para a empresa e para os colaboradores.

Sabendo-se que a qualidade de vida do individuo em situacdo de trabalho ndo pode
ser separada de sua qualidade de vida como um todo, pois a vida pessoal do trabalhador
influi em sua vida profissional, e vice-versa, avaliou-se a opinido dos colaboradores da Ediba
sobre o equilibrio existente entre sua vida profissional e pessoal, ou seja, o tempo dedicado
ao trabalho e ao lazer, estudo, esportes e convivio com a familia e os amigos. O indice de
satisfacdo obtido nesse indicador foi 4,44, revelando uma satisfacdo parcial dos
colaboradores, de forma geral.

Considerando-se que o volume de trabalho, os prazos para o cumprimento das
tarefas e o nivel de pressdo exercida sob os trabalhadores variam de setor para setor, é
interessante observar o posicionamento dos colaboradores das diferentes areas: o pessoal
das Obras mostrou-se bastante satisfeito (média 4,74), acreditando que a Ediba propicia-lhe
equilibrar o tempo dedicado ao trabalho e ao lazer. Segue-se a Diretoria Técnica (4,33), a
Diretoria Comercial (4,00) e, por fim, a Diretoria Administrativo-Financeira (3,76), que nao
expressou satisfacdo com o item em questdo, o que pode ser compreendido, visto que
alguns colaboradores dessa area, freqientemente, trabalham em jornadas extraordinarias
para conseguir finalizar suas tarefas nos prazos determinados.

Esse subfator merece atencéo especial, pois a adequacédo entre o tempo dedicado
ao trabalho e aos aspectos da vida pessoal é fundamental para a saude e a qualificacdo do
trabalhador, porque individuos que ocupam seu tempo exclusivamente com o trabalho
reduzem sua capacidade criativa e, a longo prazo, sua produtividade, além de n&o
atualizarem seus conhecimentos ou adquirirem novas competéncias.

Apesar da Ediba estar atenta a esse aspecto, como se evidencia pela preocupagéo
de seus dirigentes, para que os colaboradores ndo realizem horas-extras, seria conveniente

investigar as causas do excesso de tempo ocupado com o trabalho, em detrimento da vida
pessoal, entre os funcionarios da Diretoria Administrativo-Financeira.

Quanto a percepcéo dos colaboradores sobre a responsabilidade social da Ediba,
constatou-se que, de maneira geral, os respondentes sentem-se satisfeitos, embora ndo

totalmente, conforme a média geral, 4,69, apresentada. E interessante ressaltar que o ponto
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minimo dessa variavel foi 2, o que significa que nenhum respondente demonstrou

insatisfacdo total com a responsabilidade da empresa para com a sociedade.

Os funcionarios das Obras foram o0s mais satisfeitos com esse item (média 4,90),
seguindo-se da Diretoria Comercial (4,50), Diretoria Técnica (4,42) e, finalmente, da
Diretoria Administrativo-Financeira (4,28).

Provavelmente, em funcdo de possuirem condicdes econémicas e sociais menos

favoraveis, de modo geral, que os colaboradores da Sede, o pessoal das Obras atribui maior
valor as acdes sociais realizadas pela Ediba.

A analise dos fatores ambientais, investigados em relacdo a cada area, revela que o0s
colaboradores das Obras sdo 0s mais satisfeitos, apresentando a média 4,61. Os maiores
indices de satisfacdo desse grupo verificam-se em relagdo a seguranca do trabalho (4,93) e
responsabilidade social da empresa (4,90); destacando-se, por outro lado, as condicbes
fisicas de trabalho (3,77) como o ponto de maior descontentamento.

A Diretoria Técnica (média 4,21) também apresentou as médias mais altas no que
refere-se a seguranca no trabalho (4,92), sendo a disponibilidade de materiais e
equipamentos (3,58) o subfator onde se revelou o maior grau de insatisfagéo.

A Diretoria Administrativo-Financeira mostrou-se parcialmente satisfeita com os
fatores ambientais, conforme a média 4,19. E em relagdo as praticas de trabalho que se
manifesta a maior insatisfacdo (3,64), enquanto a seguranca no trabalho revela-se,
novamente, como o ponto de maior satisfacao (4,64).

Finalmente, a Diretoria Comercial (4,13) apresentou satisfacdo parcial em relacédo
aos aspectos avaliados nesse Bloco, embora em menor grau que as outras areas. A maior
satisfacdo desse grupo refere-se as condicbes fisicas de trabalho (4,67), o que,
provavelmente, deve-se ao fato de os setores dessa area estarem situados em salas
amplas, bem localizadas, arejadas e agradaveis. Por outro lado, as praticas de trabalho
(3,33) sao a fonte de maior descontentamento desse grupo, provavelmente em funcdo do
grande volume de tarefas e da falta de normas, rotinas e padrées para o desenvolvimento
das atividades desses setores.
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4.1.2.3 Elementos Comportamentais

O terceiro fator interveniente na qualidade da vida dos trabalhadores trata dos
Fatores Comportamentais, ou seja, avalia 0 grau de satisfagdo dos colaboradores em
relacdo ao seu bem-estar psicologico, emocional e social em situacdo de trabalho. Para
tanto, foram investigados os seguintes indicadores: identificacdo com o cargo; percep¢ao do
significado do cargo; possibilidades de crescimento profissional e oportunidades de
desenvolvimento pessoal oferecidas pela Ediba; relacionamento com os colegas; orientacédo
técnica fornecida pelo superior para o desempenho das atividades; apoio sécio-emocional
recebido do superior; capacidade da chefia aceitar criticas e reconhecer suas préprias
falhas; feedback positivo e negativo recebidos; reconhecimento da empresa pelo seu
trabalho; tratamento igualitario; gestdo participativa; autonomia em nivel do cargo e
seguranga de permanecer na empresa.

O Quadro 4.3 expressa o grau de satisfacdo dos colaboradores quanto a esses itens.
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Quadro 4.3 - Analise Descritiva dos Elementos Comportamentais
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Para facilitar a visualizagcdo dos dados apresentados no Quadro anterior, ilustram-se

0s resultados da percepcdo da populacdo pesquisada, sobre os fatores ambientais que
influenciam sua qualidade de vida no trabalho, no Gréfico 4.13:
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Figura 4.13 - Média dos Elementos Comportamentais

A Ediba ndo pode considerar como plenamente atendidas as necessidades
psicologicas e sociais de seus colaboradores, pois, conforme expde o Quadro 4.3, a média
global alcancada foi 4,30, expressando uma satisfagéo parcial por parte deles.

O ponto de maior descontentamento dos colaboradores refere-se a Gestédo
Participativa, cuja média geral foi 3,24. Nenhum setor manifestou qualquer grau de
satisfagdo nesse subfator, sendo que o0 pessoal das Obras (2,99) demonstrou leve
insatisfacdo quanto as possibilidades de participacdo na tomada de decisfes e resolucao de
problemas da empresa.

Outro aspecto, que também ndo proporciona satisfacdo aos colaboradores, € a
autonomia em nivel do préprio cargo, ou seja, o grau de liberdade, responsabilidade e
independéncia do trabalhador na execucdo de suas atividades. Os colaboradores da
Diretoria Comercial demonstraram o maior grau de satisfacdo com essa variavel, conforme
atesta a média 4,17, seguidos do pessoal da Diretoria Técnica (4,08), que expressou
pequena satisfacéo e, finalmente, dos membros da Diretoria Administrativo-Financeira, que
nao manifestaram satisfacdo nesse aspecto (média 3,92).

Os colaboradores das Obras apresentaram um grau de satisfacdo bem menor nesse

aspecto (3,10), o que pode indicar que, apesar de possuirem um grau de escolaridade
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baixo, gostariam de ter maior autonomia no seu trabalho. E importante ressaltar que nesse
subfator, assim como na gestéo participativa, houve uma variabilidade bastante grande das
respostas, conforme mostram os desvios-padréo obtidos, respectivamente 1,58 e 1,56, o
gue se deve, provavelmente, ao fato de que os respondentes pertencem a todos o0s niveis
hierarquicos da empresa, possuindo, assim, patamares diversos de autoridade,
responsabilidade, liberdade, autonomia e poder decisério.

Com relacdo as oportunidades de carreira e crescimento profissional oferecidas pela
Ediba, de modo geral os colaboradores ndo expressaram satisfagdo nesse item, conforme
demonstra a média global, 3,77. O Unico grupo que expressou um pequeno grau de
satisfacdo foi a Diretoria Administrativo-Financeira (4,00). No outro extremo, a Diretoria
Comercial apresentou 0 menor indice de satisfacdo nesse aspecto (3,50).

Observa-se, pelo elevado desvio-padrdo obtido (1,52), que houve uma grande
disperséo das respostas em relacdo a média.

O fato dos respondentes ndo expressarem satisfacdo em relacdo ao crescimento
profissional é agravado se considerarmos sua opinido em relacdo ao tratamento igualitario
dispensado aos colaboradores: parcialmente satisfatério, conforme atesta a média global
4,08, sendo que a opinido dos respondentes varia de acordo com a Diretoria a que
pertencem: os membros da Diretoria Comercial (3,00) expressaram a menor satisfacéo,
seguindo-se da Dretoria Administrativo-Financeira (3,64) e, por fim, da Diretoria Técnica
(3,83). O grupo das Obras foi 0 Unico que demonstrou satisfacdo, ainda que pequena, nesse
aspecto, apresentando a média 4,38.

Essas preocupacdes sdo amenizadas pela percepgao positiva que todos os setores
expressaram em relacao as oportunidades de desenvolvimento pessoal proporcionadas pelo
exercicio do cargo, destacando-se a Diretoria Comercial (5,00), que se mostrou plenamente
satisfeita nesse aspecto. E interessante ressaltar que, nas Obras, o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores com o desenvolvimento pessoal é bastante elevado (4,74), provavelmente.
em funcao de serem proporcionados treinamentos e palestras freqlentes para esse publico,
nao somente relacionadas a area técnica, mas também a assuntos de interesse geral.

O subfator seguranca no emprego, que visa investigar a opinido dos colaboradores
guanto a sua permanéncia na empresa, foi avaliado de forma quase satisfatoria pelos
colaboradores, conforme a média global 3,95. Os membros da Diretoria Comercial (4,17)
foram os Unicos a expressar satisfacdo nesse aspecto, demonstrando certa confianca de
gue ndo serdo demitidos da empresa sem a existéncia de uma causa para justificar tal fato.
Os trabalhadores que demonstraram maior incerteza em relacdo a sua permanéncia na
empresa foram os membros da Diretoria Administrativo-Financeira (3,88).
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Apesar de todas as mudancas que estdo acontecendo na empresa e, também, no
cenario econdémico mundial, os colaboradores das Obras ndo se mostraram temerosos de
serem desligados da empresa sem motivo, conforme expressa a meédia 3,96; porém,
também, ndo se sentem totalmente seguros no emprego.

Vale ressaltar que essa variavel apresentou um desvio-padréo alto (1,41), o que
demonstra que os colaboradores tém percepcdes bastante diferentes em relacdo a sua
prépria garantia de emprego.

O ponto de maior satisfagdo dos colaboradores neste Bloco refere-se ao
relacionamento com os colegas, conforme se pode verificar pela média 4,89, observando-se
uma variabilidade bastante pequena nas respostas, constatada pelo desvio-padrao de 0,39.
Convém destacar que o ponto minimo dessa questdo foi 3, 0 que revela que nenhum
respondente sente-se insatisfeito com o relacionamento com seus colegas. Esse resultado é
bastante animador, pois um ambiente de amizade e cooperacdo propicia um clima
agradavel no ambiente de trabalho, mantendo a equipe motivada e estimulada a criar e
produzir com qualidade.

Outro indicador que foi percebido de forma bastante positiva pelos colaboradores foi
a significacdo do cargo (4,82), que buscou verificar se o trabalhador tinha consciéncia da
importancia das suas atividades para o trabalho dos colegas e para a Ediba, de modo geral.
Os integrantes da Diretoria Comercial mostraram -se totalmente satisfeitos com esse aspecto
(5,00), seguindo-se do pessoal das Obras (4,88) e da Diretoria Técnica (4,83). Os
colaboradores da Diretoria Administrativo-Financeira apresentaram um nivel de satisfacao
um pouco mais baixo (4,60), mas ainda expressando satisfacdo em relagéo ao significado
do cargo.

Considerando-se que a identificagdo com o cargo, ou seja, o fato do colaborador
gostar do que faz é um ponto essencial para a qualidade de vida no trabalho, pois é
impossivel obter prazer no trabalho sem gostar das tarefas desempenhadas, investigou-se o
posicionamento dos trabalhadores sobre esse aspecto e constatou-se que todas as areas
sentem-se parcialmente satisfeitas.

Apesar de que o grau de satisfagdo com esse item ainda pode ser melhorado, julga-
se positivo que mesmo 0s setores que realizam atividades de suporte, ndo diretamente
ligadas ao produto final da empresa, percebem a contribuicdo do seu trabalho para a
empresa como um todo.

Sabendo-se que o relacionamento dos colaboradores com seu superior imediato
afeta, sobremaneira, a qualidade de vida destes em situacdo de trabalho, avaliaram-se,

ainda, os pontos fortes e fracos das chefias na relacdo com seus subordinados,
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investigando 0s seguintes aspectos: orientacdo técnica fornecida pelo superior, apoio sdcio-

emocional recebido da chefia, capacidade do chefe aceitar criticas e reconhecer suas
proprias falhas e fornecimento de feedback positivo e negativo a equipe.

De forma geral, os colaboradores mostraram-se bastante satisfeitos com o subfator
orientacdo técnica fornecida pelo superior, que avaliou a percepcao dos trabalhadores com
relagéo ao suporte oferecido pelo superior imediato para o desempenho de suas atividades.
A Diretoria Comercial destaca-se como plenamente satisfeita com esse indicador, conforme
atesta a média 5,00. As Obras e a Diretoria Técnica também apresentaram médias bastante
altas: 4,93 e 4,92, respectivamente. Ja a Diretoria Administrativo-Financeira apresentou um
grau de satisfacdo menor (4,44) com relacdo ao suporte técnico recebido do superior. Essa
avaliacdo poderia sugerir um programa de capacitacdo as chefias dessa area, buscando
desenvolver suas habilidades técnicas e, também, gerenciais.

O apoio sécio-emocional recebido do superior, ou seja, a disponibilidade da chefia
em ouvir, com interesse e empatia, 0s problemas pessoais de sua equipe, que afetem seu
desempenho no trabalho, obteve média global de 4,67, o que demonstra uma satisfacao
parcial dos respondentes. Os colaboradores das Obras manifestaram o maior indice de
satisfacdo nesse aspecto (4,90), o que parece indicar que nessa area ha maior disposicao,
por parte das chefias, para compreender os problemas e auxiliar na sua resolucéo.

Quanto a capacidade da chefia aceitar criticas e reconhecer suas proprias falhas, a
média global alcancada foi 4,52. Apesar dos colaboradores revelarem-se parcialmente
satisfeitos, esse aspecto ainda pode ser melhorado, a fim de tornar o relacionamento entre
gestores e equipe mais democratico e cooperativo.

Com relacdo ao nivel de satisfacdo da populacdo pesquisada quanto ao feedback
positivo e negativo recebido de seu superior por seu desempenho no cargo, 0 grupo mais

satisfeito € o dos trabalhadores das Obras (4,65). Os setores. da Sede apresentaram

médias bem menores em relacdo a esse subfator: Diretoria Administrativo-Financeira (4,16),
Diretoria Técnica (4,08) e Diretoria Comercial (4,00).

Pelo fato de grande parte dos funcionéarios das Diretorias Comercial e Técnica serem
subordinados diretamente aos Diretores, pelo acumulo de tarefas, talvez estes nao
consigam fornecer um feedback tdo completo quanto os colaboradores gostariam de
receber. E importante que os gestores dediquem atencdo ao retrocesso fornecido a sua
equipe, pois € atraves dele que os individuos podem modificar seu comportamento, buscar
melhorar seu desempenho e, também, sentirem-se reconhecidos com um elogio quando
realizam um bom trabalho.
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Buscou-se descobrir, ainda, a percepgéo da populagédo sobre o reconhecimento da
empresa pelo seu desempenho no trabalho, sendo este um aspecto de grande importancia
para a motivacao, moral e satisfagao dos trabalhadores. Os colaboradores da Obra foram os
gue se revelaram mais satisfeitos nesse aspecto (4,51); enquanto os integrantes da Diretoria
Técnica expressaram pequena satisfacdo (4,17); e os membros das Diretorias
Administrativo-Financeira (3,80) e Comercial (3,67) ndo demonstraram satisfagdo com essa
variavel.

Analisando-se os resultados dos fatores comportamentais investigados, em relacéo a
cada setor, verifica-se que os colaboradores das Obras foram 0s que expressaram o maior
nivel de satisfacdo (4,35), sendo a orientacdo técnica fornecida pelo superior (4,93) o
aspecto que mais contribuiu para sua satisfacdo e, por outro lado, a participagdo nas
decisdes (2,99), o ponto de maior insatisfacdo desse grupo.

A Diretoria Técnica expressou satisfacéo parcial quanto aos fatores comportamentais
gue interferem em sua qualidade de vida, conforme revela a média 4,32. Assim como as
Obras, a maior satisfacdo desse grupo deve-se a orientacdo técnica fornecida pelo superior
(4,92), e 0o maior descontentamento verifica-se na gestéo participativa (3,75).

A Diretoria Comercial também expressou satisfacdo no que se refere a esses fatores
(4,29), embora em menor grau. Essa area manifestou plena satisfagéo (5,00) em relagéo as
oportunidades de desenvolvimento pessoal, relacionamento com os colegas e orientacao
técnica fornecida pelo superior, enquanto o tratamento imparcial (3,00) foi a variavel onde se
revelou a maior insatisfacao desse grupo.

Finalmente, a Diretoria Administrativo-Financeira apresentou a menor satisfagdo
neste Bloco (4,17), sendo os pontos de maior descontentamento o tratamento imparcial
(3,64) e a gestédo patrticipativa (3,64); enquanto, no relacionamento com os colegas (4,92),
verificou-se a maior satisfagéo desses trabalhadores.

4.1.2.4 Andlise Global dos Fatores de QVT

Apresentada a analise e interpretacéo dos resultados correspondentes aos fatores e
subfatores intervenientes na qualidade de vida dos colaboradores, tendo em vista os setores
a gque pertencem, julgou-se oportuno apresentar a avaliacdo global dos fatores investigados,
a fim de proporcionar uma visdo geral dos mesmos e facilitar a comparacao entre eles.
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Inicialmente, apresenta-se a analise das médias obtidas por Bloco, estratificando-se
os resultados pela area a que pertencem o0s respondentes, seguindo-se da analise global
dos subfatores de QVT investigados em relacdo a média, moda, desvio-padrdo e pontos
minimo e maximo.

A avaliacdo dos fatores de QVT, em relacdo aos setores pesquisados, esta
representada no Quadro 4.4, e os Gréficos 4.14 e 4.15 ilustram esses dados.

Elementos Elementos Elementos Média Global
Organizacionais Ambientais Comportamentais por Setor
SEDE 4,09 4,19 4,23 4,17
Diretoria Comercial 4,16 413 4,29 4,19
© DiretoriaTécnica 4,31 4,21 4,32 4,28
E Diretoria Administrativo- 411
Financeira 3,97 4,19 4,17 '
OBRAS 4,14 4,61 4,35 4,37
Média por Bloco 4,12 4.45 4,30 4,29
N \Valido 112 112 112 112
Invélido 0 0 0 0

Quadro 4.4 - Média dos Elementos de QVT por Setor

4,45 4,30

4,12

Elementos Organizacionais Elementos Ambientais Elementos Comportamentais

Figura 4.14 - Média Geral dos Elementos de QVT Investigados
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Figura 4.15 - Média dos Elementos de QVT por Setor

A média global, 4,29, resultante da média de todos os fatores investigados nos
diversos setores, revela que os colaboradores da Ediba percebem como parcialmente
satisfatéria sua qualidade de vida em situacao de trabalho.

Examinando-se os resultados correspondentes a cada fator investigado, constata-se
que todos atingiram a média 4, revelando satisfacao parcial, porém podem ser realizados
esforcos em todos 0s aspectos, em maior ou menor grau, para que os empregados sintam
maior prazer em seu trabalho.

7

Verifica-se, pela andlise do Quadro 4.4, que €& com relacdo aos fatores
organizacionais (média 4,12) que o0s colaboradores sentem-se menos satisfeitos,
especialmente o grupo da Diretoria Administrativo-Financeira, que ndo expressou satisfacéo
nesse aspecto, conforme atesta a média 3,97.

Em relagdo aos fatores ambientais, os colaboradores manifestaram-se parcialmente
satisfeitos, conforme revela a média 4,45.

Quanto aos fatores comportamentais, a populacdo pesquisada também demonstrou

satisfacao parcial, apresentando a média 4,30.

No que se refere a avaliacao da qualidade de vida global no trabalho, em relacdo as
diversas areas pesquisadas, constata-se que todas revelaram satisfacdo parcial, conforme
as meédias obtidas: Obras (4,37), Diretoria Técnica (4,28), Diretoria Comercial (4,19) e
Diretoria Administrativo-Financeira (4,11).

E um resultado positivo, sem dudvidas. Mas que ainda pode ser melhorado, pois,
conseguindo-se elevar essas médias, a produtividade desses setores também aumentara,
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porque pessoas mais felizes sdo trabalhadores mais motivados, mais eficientes e mais

criativos.

Cabe ressaltar que as Obras e a Diretoria Administrativo-Financeira manifestaram os
maiores indices de satisfagdo em relacdo aos fatores ambientais, enquanto os fatores
organizacionais revelaram-se como a fonte de maior descontentamento desses grupos.

J& as Diretorias Comercial e Técnica apresentaram a maior insatisfacdo no que se
refere aos fatores ambientais, sendo os fatores comportamentais agueles que lhe causam
maior satisfacao.

7

A avaliagdo global dos elementos investigados € retratada na Tabela 4.13,
apresentada a seguir.

Analisando-se o0s resultados dessa Tabela, conclui-se que as questdes Q11 -
Conhecimento e pratica da Misséo, Visédo e Valores, Q12 - Conhecimento dos objetivos da
empresa e Q36 - Gestdo participativa apresentaram as médias mais baixas,
respectivamente, 2,48, 3,15 e 3,24.

Também né&o revelaram satisfacdo por parte dos respondentes as questdes Q37 —
Autonomia em nivel do cargo (média 3,45), Q4 — Equidade salarial interna (3,51), Q3 —
Justica e adequacgédo da remuneracao (3,55), Q7 — Fluxo de informacgdes (3,71), Q27 —
Oportunidades de crescimento profissional (3,77), Q20 — Condicdes fisicas de trabalho
(3,94) e Q38 — Seguranca de permanecer no emprego (3,95).

Sugere-se que esses fatores sejam trabalhados pela empresa pois, com um pouco
mais de esforco, eles podem se tornar fonte de satisfacdo para os trabalhadores,
aumentando, assim, sua motivacdo e comprometimento no desempenho de suas tarefas,
contribuindo para a melhoria do desempenho da empresa.

Por outro lado, as questdes Q29 — Relacionamento com os colegas (4,89), Q22 —
Segurancga do trabalho (4,84), Q30 — Orientacéo técnica fornecida pelo superior (4,82), Q26
— Significacdo do cargo (4,82), Q9 — Imagem interna da empresa (4,81) e Q13 -
Envolvimento e comprometimento com o Programa da Qualidade Total da Ediba (4,79)
foram avaliadas de forma bastante satisfatéria pela populacéo-alvo.

Os outros itens investigados revelaram um nivel de satisfacdo parcial, conforme se
pode constatar pelas médias da Tabela 4.13.



Tabela 4.13 - Analise Descritiva dos Fatores de QVT

Média Moda Desvio-Padrao P,OF“O Ppr_lto
Minimo Maximo
Q1 4,64 5 0,72 2 5
Q2 4,37 5 0,93 1 5
Q3 3,55 4 1,24 1 5
Q4 3,51 5 1,41 1 5
Q5 418 5 1,08 1 5
Q6 4,34 5 1,11 1 5
Q7 3,71 5 1,33 1 5
Q8 4,37 5 1,01 1 5
Q9 4,81 5 0,53 1 5
Q10 452 5 0,84 1 5
Q11 2,48 1 1,57 1 5
Q12 3,15 5 1,75 1 5
Q13 4,79 5 0,71 1 5
Q14 4,69 5 0,72 1 5
Q15 4,39 5 0,99 1 5
Q16 4,39 5 0,88 1 5
Q17 4,59 5 0,75 1 5
Q18 4,29 5 1,09 1 5
Q19 4.48 5 0,85 1 5
Q20 3,94 5 1,40 1 5
Q21 4,32 5 1,15 1 5
Q22 4,84 5 0,46 3 5
Q23 4.44 5 1,02 1 5
Q24 4,69 5 0,62 2 5
Q25 4,73 5 0,58 2 5
Q26 4,82 5 0,45 3 5
Q27 3,77 5 1,52 1 5
Q28 4.62 5 0,86 1 5
Q29 4.89 5 0,39 3 5
Q30 4,82 5 0,52 2 5
Q31 4,67 5 0,73 2 5
Q32 452 5 0,85 1 5
Q33 4.45 5 0,93 1 5
Q34 4,27 5 1,07 1 5
Q35 4,08 5 1,22 1 5
Q36 3,24 5 1,56 1 5
Q37 3,45 5 1,58 1 5
Q38 3,95 5 1,41 1 5
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Quanto & moda, destacam-se as questdes Q11 — Conhecimento e pratica da Misséo,

Visdo e Valores, cuja moda obtida foi 1, e Q3 — Justica e adequagéo da remuneragéo, cuja

moda foi 4. Todas as demais questOes tiveram a opgdo 5 como a maior frequéncia de

resposta, o que demonstra que a maioria dos respondentes expressou total satisfagdo em

relacdo aos aspectos intervenientes em sua QVT.
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No que se refere ao desvio-padréo, constata-se pela Tabela 4.13 que os itens Q12 —
Conhecimento dos objetivos da empresa ( desvio-padréo 1,75), Q37 — Autonomia a nivel do
proprio cargo (1,58), Q11 - Conhecimento e pratica da Misséo, Visédo e Valores (1,57) e Q36
— Gestao participativa (1,56) foram os que apresentaram as respostas mais dispersas em
relacdo a média. Provavelmente, essa variabilidade da opinido dos respondentes deve-se
ao fato de que colaboradores de diversos niveis hierarquicos responderam a pesquisa,
tendo percepgcbes diferentes sobre sua participagdo nas decisdes, autonomia e
conhecimento das diretrizes que estabelecem a orientagéo geral da empresa.

No outro extremo, as questbes Q29 — Relacionamento com os colegas (desvio-
padrdo 0,39), Q26 — Significacdo do cargo (0,45) e Q22 — Seguranca do Trabalho (0,46)
demonstraram o0s menores desvios-padrdo, o que significa que nesses aspectos 0s
colaboradores da Ediba apresentam percepcoes bastante semelhantes.

No que tange aos pontos minimo e maximo, verifica-se que todas as questdes

alcancaram o grau 5 como ponto maximo, o que revela que, pelo menos, um respondente
sente-se plenamente satisfeito em relagéo a cada um dos subfatores investigados.

Quanto ao ponto minimo, destacam-se as questdes Q26 — Significacdo do cargo,
Q22 — Seguranca do trabalho e Q29 — Relacionamento com os colegas, as quais revelaram
a opcao 3, que corresponde ao nivel indiferente na escala adotada, como o0 ponto minimo
assinalado pelos respondentes, demonstrando que nenhum colaborador mostrou-se
insatisfeito em relacdo a esses indicadores.

As questdes Q1 — Conteudo do cargo, Q31 — Apoio sécio-emocional recebido do
superior, Q24 — Responsabilidade social da empresa, Q25 — Identificagdo com o cargo e
Q30 — Orientacao técnica fornecida pelo superior tiveram como ponto minimo o grau 2, o
gue revela que nenhum respondente sente-se totalmente insatisfeito com esses itens.

Em todos os outros subfatores avaliados, foi marcada a opcéo 1, significando que
medidas poderiam ser tomadas para sua melhoria, visto que, pelo menos, um colaborador
percebe-os como plenamente insatisfatorios.
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Para avaliar a fidedignidade da escala utilizada para medir o grau de concordancia

dos respondentes, calculou-se o alfa de Cronbach para os Blocos construidos:

Tabela 4.14 - Alfa de Cronbach

alfa
Bloco 1 0,7684
Bloco 2 0,6681
Bloco 3 0,7338
Total 0,8657

Para analise exploratoria, o alfa de Cronbach deve ser maior que 0,6. Conforme

pode-se constatar na Tabela acima, obtiveram-se valores maiores que este para todos os

Blocos do instrumento de coleta de dados, sendo que, para o questionario de forma geral, o

valor obtido foi maior que 0,8, coeficiente esperado para analise confirmatoria.

4.3 Analise Estatistica Bivariada: Testes de Comparacao de Médias

Os testes de comparacdo de médias foram realizados para verificar se havia

diferenca nas médias obtidas para os elementos de QVT investigados entre os diferentes

grupos pesquisados.

A técnica utilizada foi a analise da variancia, que é “usada para determinar se as

médias de duas ou mais populag¢des sao iguais”. (STEVENSON, 1981)

Com relacao a estratificagdo da populacéo por setor, verifica-se que houve diferenca

significativa entre as médias da Sede e das Obras para o Bloco 2 (fatores ambientais),

conforme demonstra a Tabela a seguir.

Tabela 4.15 - Significancia da diferenca de médias entre grupos estratificados por Departamento

Significancia da diferenca entre grupos
Bloco 1 0,622
Bloco 2 0,000
Bloco 3 0,171
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Pode-se concluir que existe uma forte indicagdo de que o grau de satisfacdo do
pessoal das Obras (média 4,61) é maior que o dos colaboradores da Sede (4,19), em
funcdo daqueles ocuparem cargos mais baixos na hierarquia organizacional, possuindo,
assim, menor responsabilidade e trabalhando sob menor pressdo que o pessoal da Sede.
Isto, provavelmente, contribui para que haja menor competitividade e melhor atmosfera de
trabalho nas Obras, havendo, também, maior facilidade em manter equilibrio entre o tempo
dedicado ao trabalho e a vida pessoal.

A Tabela 4.16 apresenta os niveis de satisfacéo obtidos nos diferentes setores:

Tabela 4.16 - Médias entre grupos estratificados por Departamento

Frequéncia Média Desvio-padréo
Sede 43 4,09 0,48
Blocol |[Obra 69 4,14 0,48
Total 112 4,12 0,48
Sede 43 4,19 0,49
Bloco 2 [Obra 69 4,61 0,45
Total 112 4,45 0,51
Sede 43 4,23 0,50
Bloco3 [Obra 69 4,35 0,46
Total 112 4,30 0,48

Quanto a estratificacdo da populagédo por cargo, detectou-se diferenca significativa
nas meédias apresentadas nos Blocos 2 e 3 da pesquisa, conforme se pode constatar na
proxima Tabela.

Tabela 4.17 - Significancia da diferenca de médias entre grupos estratificados por Cargo

Significancia da diferenca entre grupos
Bloco 1 0,142
Bloco 2 0,000
Bloco 3 0,015

A distribuicdo da populagdo pesquisada por cargo, bem como o grau de satisfacao

entre os diferentes grupos estdo apresentados na Tabela 4.18:
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Tabela 4.18 - Médias entre grupos estratificados por Cargo

Freqiéncia Média Desvio-padréo
Obra — Auxiliar 58 4,08 0,47
Obra — Mestre 11 4.41 0,40
Bloco 1 [Sede — Auxiliar 14 4,00 0,55
Sede — Superior 29 4,13 0,44
Total 112 412 0,48
Obra — Auxiliar 58 4,60 0,46
Obra — Mestre 11 4,69 0,37
Bloco 2 [Sede — Auxiliar 14 4,29 0,54
Sede — Superior 29 4,14 0,47
Total 112 4,45 0,51
Obra — Auxiliar 58 4,28 0,46
Obra — Mestre 11 4,73 0,31
Bloco 3 [Sede — Auxiliar 14 4,16 0,63
Sede - Superior 29 4,26 0,43
Total 112 4,30 0,48

Verifica-se, assim, que os colaboradores das Obras (Auxiliares Obra: 4,60; Mestres

Obra: 4,69) sentem-se mais satisfeitos, em relacdo aos fatores ambientais, que o0s
ocupantes de cargos da Sede da empresa (Auxiliares Sede: 4,29; Superior Sede: 4,14).

Ja, nos fatores comportamentais, constatou-se que o grupo dos Mestres (4,73)
expressou um grau de satisfagdo mais elevado que os outros (Auxiliares Obra: 4,28;
Auxiliares Sede: 4,16; Superior Sede: 4,26). Acredita-se que seja devido ao fato daqueles
colaboradores possuirem um relacionamento bastante préximo com seu superior e
receberem, deste, tanto apoio técnico quanto emocional satisfatorio. Além disto, os Mestres
e Contramestres de Obra possuem um grau de responsabilidade e autonomia muito elevado
e sentem-se diretamente responsaveis pela qualidade do produto final da empresa.

A comparacdo das médias, obtidas nos grupos estratificados por grau de
escolaridade, revelou que existe diferenca significativa entre o posicionamento dos
respondentes de diferentes graus de instru¢éo nos Blocos 2 e 3. A Tabela 4.19 retrata esses
dados:

Tabela 4.19 - Significancia da diferen¢ca de médias entre grupos estratificados por Escolaridade

Significancia da diferenca entre grupos
Bloco 1 0,085
Bloco 2 0,000
Bloco 3 0,010
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Constata-se que, tanto em relacédo aos fatores ambientais como comportamentais,

guanto menor o grau de escolaridade, maior o nivel de satisfagdo com esses elementos de
QVT, conforme revela a Tabela 4.20.

Tabela 4.20 - Médias entre grupos estratificados por Escolaridade

Frequéncia| Média [Desvio-padréao
Até 42 série primaria 55 4,19 0,37
Bloco 1/P¢€ 52 série a 2° Grau incompleto 23 4,14 0,66
De 2° Grau completo a Superior completo 33 3,96 0,45
Total 111 4,11 0,47
Até 42 série primaria 55 4.67 0,35
Bl De 52 série a 2° Grau incompleto 23 4,50 0,56
oco 2 .
De 2° Grau completo a Superior completo 33 4,04 0,46
Total 111 4,44 0,51
Até 42 série primaria 55 4,42 0,46
Bloco 3 De 52 série a 2° Grau incompl_eto 23 4,27 0,44
De 2° Grau completo a Superior completo 33 411 0,48
Total 111 4,30 0,48

Existe forte indicio de que essa hierarquizacéo deva-se ao fato de que quanto menor
o grau de instrucdo do individuo, maior sua acomodac¢ao e menor seu grau de exigéncia,
ambic&o e consciéncia critica em relacdo aos fatores que interferem em sua satisfacdo e

prazer no trabalho.

No que se refere a analise das médias obtidas entre os grupos pertencentes as
diversas faixas etérias, constatou-se que houve diferenca significativa em todos os
elementos de QVT investigados, como ilustra a Tabela seguinte.

Tabela 4.21 - Significanciada diferenca de médias entre grupos estratificados por Idade

Significancia da diferenca entre grupos
Bloco 1 0,046
Bloco 2 0,000
Bloco 3 0,000

A Tabela 4.22 apresenta uma comparacgdo entre as médias obtidas nos diferentes

grupos etarios.
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Tabela 4.22 - Médias entre grupos estratificados por Idade

Frequéncia| Média | Desvio-padrao
Até 30 anos 25 4,00 0,40
De 31 a 40 anos 20 3,98 0,41
Bloco 1 |De 41 a50 anos 37 4,12 0,59
51 anos ou mais 30 4,30 0,37
Total 112 4,12 0,48
Até 30 anos 25 4,14 0,40
De 31 a 40 anos 20 4,40 0,60
Bloco 2 |De 41 a 50 anos 37 4,47 0,51
51 anos ou mais 30 4,72 0,36
Total 112 4,45 0,51
Até 30 anos 25 4,06 0,44
De 31 a 40 anos 20 3,98 0,52
Bloco 3 |De 41 a 50 anos 37 4,43 0,38
51 anos ou mais 30 457 0,38
Total 112 4,30 0,48

Identifica-se que, no Bloco 1 (fatores organizacionais), os colaboradores com mais
de 51 anos de idade (4,30) apresentaram um nivel de satisfagdo mais elevado que o dos
pertencentes as faixas etarias mais jovens (até 30 anos: 4,00; de 31 a 40 anos: 3,98; de 41
a 50 anos: 4,12).

Quanto aos fatores ambientais, o teste indicou que quanto maior a idade, maior o
grau de satisfacdo com esse aspecto (até 30 anos: 4,14; de 31 a 40 anos: 4,40; de 41 a 50
anos: 4,47; 51 anos ou mais: 4,72).

Os elementos comportamentais também revelaram diferenca entre as médias dos
diversos grupos etérios, sendo que os respondentes que possuem até 40 anos (até 30 anos:
4,06; de 31 a 40 anos: 3,98) demonstraram um grau de satisfacdo bem menor que os mais
velhos (de 41 a 50 anos: 4,43; 51 anos ou mais: 4,57).

Acredita-se que o fato de os maiores indices de satisfacdo ocorrerem entre as faixas
etarias mais altas pode ser um indicativo de que os individuos mais velhos, por estarem
mais proximos de sua aposentadoria e ndo possuirem muitas expectativas em relacdo a sua
vida profissional, sdo mais acomodados e conformados com as condicbes que Ihe sao
oferecidas pela empresa e, assim, sentem-se mais satisfeitos com sua qualidade de vida na
Ediba.

Os testes de comparacdo de médias também revelaram diferencas significativas

entre o posicionamento dos respondentes classificados quanto ao tempo de permanéncia na
empresa, como se pode observar na Tabela 4.23.
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Tabela 4.23 - Significancia da diferenca de médias entre grupos estratificados por Tempo de Empresa

Significancia da diferenca entre grupos
Bloco 1 0,015
Bloco 2 0,006
Bloco 3 0,036

Em todos os Blocos da pesquisa, verificou-se que os colaboradores que trabalham

h& mais tempo na empresa expressaram um grau de satisfagcdo maior com relacdo aos

elementos que interferem em sua QVT, o que pode indicar que esse grupo esta acostumado

e conformado com as condi¢cOes de trabalho que Ihe s&o oferecidas pela Ediba.

A Tabela 4.24 apresenta as médias registradas para cada extrato da populacéo, de

acordo com o tempo de trabalho na empresa.

Tabela 4.24 - Médias entre grupos estratificados por Tempo de Empresa

Frequéncia Média Desvio-padréo
IAté 4 anos 41 4,04 0,38
Bloco 1 De5al0 anos' 40 4,04 0,55
11 anos ou mais 31 4,33 0,42
Total 112 4,12 0,48
Até 4 anos 41 4,29 0,50
De 5a 10 anos 40 4,43 0,58
Bloco 2 11 anos ou mais 31 4,67 0,32
Total 112 4,45 0,51
Até 4 anos 41 4,18 0,50
Bloco 3 De5al0 anos 40 4,30 0,44
11 anos ou mais 31 4,47 0,47
Total 112 4,30 0,48

Quanto a comparacao entre as médias obtidas pela populacao extratificada por sexo,

constatou-se que os respondentes do sexo masculino (4,51) sentem-se mais satisfeitos que

os do sexo feminino (4,21), no que se refere aos fatores ambientais, provavelmente, devido

ao fato de que todas as mulheres trabalham na Sede da empresa e, de modo geral, os

colaboradores das Obras demonstraram maior satisfacdo com os elementos ambientais.

A Tabela a seguir retrata o grau de significancia da diferenca entre o grau de

satisfacao obtido em cada Bloco da pesquisa para o grupo de homens e de mulheres.

Tabela 4.25 - Significancia da diferenca de médias entre grupos estratificados por Sexo

Significancia da diferenca entre grupos
Bloco 1 0,724
Bloco 2 0,011
Bloco 3 0,530
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O grau de satisfacao de cada grupo esta apresentado na Tabela 4.26, a seguir.

Tabela 4.26 - Médias entre os grupos estratificados por Sexo

Freqiéncia Média | Desvio-padrdo
Masculino 89 4,13 0,49
Bloco 1 [Feminino 23 4,09 0,44
Total 112 4,12 0,48
Masculino 89 4,51 0,50
Bloco 2 [Feminino 23 4,21 0,49
Total 112 4,45 0,51
Masculino 89 4,32 0,49
Bloco 3 [Feminino 23 4,25 0,46
Total 112 4,30 0,48

No que tange a distribuicdo da populacdo por estado civil, ndo foi encontrada
diferenca significativa entre as médias dos diferentes grupos, conforme se pode observar na
Tabela 4.27.

Tabela 4.27 - Significancia da diferenca de médias entre grupos estratificados por Estado Civil

Significancia da diferenca entre grupos
Bloco 1 0,617
Bloco 2 0,253
Bloco 3 0,779

Finalmente, no que se refere a comparacdo entre o grau de satisfacdo dos
funcionarios, agrupados quanto ao numero de dependentes, constatou-se que existe
diferenca entre os grupos somente no que diz respeito aos fatores ambientais. A Tabela
4.28 apresenta esses dados.

Tabela 4.28 - Significancia da diferenca de médias entre grupos estratificados por Nimero de

Dependentes
Significancia da diferencga entre grupos
Bloco 1 0,769
Bloco 2 0,043
Bloco 3 0,996

As médias registradas para cada grupo estao apresentadas na Tabela a seguir.



Tabela 4.29 - Médias entre os grupos estratificados por Nimero de Dependentes

Frequéncia | Média |Desvio-padréo
Sem dependentes 24 4,11 0,40
Bloco 1 1 a 2 dependentes 48 4,15 0,55
3 a 6 dependentes 40 4,08 0,42
Total 112 412 0,48
Sem dependentes 24 4,23 0,51
Bloco 2 1 a 2 dependentes 48 4,54 0,55
3 a 6 dependentes 40 4,47 0,42
Total 112 4,45 0,51
Sem dependentes 24 4,30 0,40
Bloco 3 1 a2 dependentes 48 4,31 0,55
3 a 6 dependentes 40 4,30 0,45
Total 112 4,30 0,48
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Segundo se pdde verificar, 0 grupo que nado possui dependentes (média 4,23)

demonstrou maior descontentamento que os que possuem 1 ou 2 dependentes (4,54) e 3 a
6 dependentes (4,47). Essa constatacdo pode ser um indicativo de que os trabalhadores
gue possuem um nuamero maior de dependentes sdo mais conformados e tém um nivel de
exigéncia menor, ja que buscam sentir-se seguros no emprego.

4.4 Analise Fatorial

Nesta etapa do trabalho, utilizou-se a técnica estatistica multivariada de Analise

Fatorial, para identificar os fatores basicos determinantes da satisfacdo dos trabalhadores
com sua Qualidade de Vida no Trabalho.

A analise fatorial tem a capacidade de reduzir um conjunto de dados, possibilitando
identificar variaveis subjacentes as inter-relagfes existentes, de forma a reordenar esses
dados em conjuntos mais reduzidos de componentes. (NIE, 1975)

Destaca-se que a andlise fatorial foi realizada com todos os indicadores de cada
Bloco. Buscou-se identificar fatores determinantes para a mensuracao da QVT, a fim de
criar sub-blocos e explorar a possibilidade de reducdo do questionario.

Os resultados obtidos no teste KMO (0,699) e no teste de esfericidade de Bartlett (sig
= 0,000), para o Bloco 1, apresentaram resultados adequados (o teste KMO deve ser maior
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gue 0,6 e a significAncia do teste de esferecidade de Bartlett deve ser igual a zero),

conforme ilustrado no Quadro a seguir.

[Medida de adequac&o da amostra Kaiser-Meyer-Olkin

0,699

Significancia do Teste de Esfericidade de Bartlett

0,000

Quadro 4.5 - Testes KMO e de Bartlett para o Bloco 1

Cinco sub-blocos foram identificados para o Bloco 1, os quais, em conjunto, explicam

69,60% da variancia total dos dados, conforme ilustra a Tabela de Variancia Total Explicada

para o Bloco 1.

A Tabela de Matriz Rotacionada apresenta 0s sub-blocos gerados pela andlise

fatorial para o Bloco dos Fatores Organizacionais.

A Tabela de Comunalidade, apresentada a seguir, ilustra a correlacdo entre as

variaveis desse Bloco.

Tabela 4.30 - Comunalidade entre as Variaveis do Bloco 1

Variaveis Comunalidade
Q1 0,792
Q3 0,756
Q4 0,750
Q5 0,644
Q7 0,651
Q8 0,727
Q9 0,740

Q10 0,686
Q13 0,622
Q14 0,592

Tabela 4.31 - Variancia Total Explicada para o Bloco 1

L Somas Rotacionadas do
Autovalores Iniciais Quadrado das Cargas
Componente % da % % da %
Total Variancia | Cumulativo Total Variancia | Cumulativo
1 3,029 30,294 30,294 2,008 20,075 20,075
2 1,559 15,590 45,884 1,789 17,894 37,969
3 1,286 12,862 58,746 1,677 16,774 54,743
4 1,085 10,852 69,598 1,485 14,855 69,598
5 0,752 7,523 77,121
6 0,646 6,457 83,578
7 0,490 4,903 88,481
8 0,416 4,156 92,637
9 0,389 3,887 96,524
10 0,348 3,476 100,000




106

Tabela 4.32 - Matriz de Componentes Rotacionada para o Bloco 1

Componentes
1 2 3 4
Q9 0,801 0,231 0,132 0,163
Q13 0,781 7,687E-03 -1,552E-02 -0,111
Q14 0,748 0,112 7,153E-02 0,124
Q7 -2,542E-04 0,798 -0,103 5,456E-02
Q8 0,195 0,790 0,251 -4,779E-02
Q10 0,359 0,621 -2,386E-02 0,412
Q3 -1,661E-02 0,105 0,855 0,118
Q4 0,145 -5,583E-02 0,850 5,487E-02
Q1 2,511E-02 -4,606E-02 -9,176E-03 0,888
Q5 8,704E-02 0,244 0,356 0,671

O fator 1, responsavel por 30,29% da variancia total, € formado pelas variaveis Q9 —
Imagem interna da empresa, Q13 — Envolvimento com o Programa de Qualidade Total e
Q14 — Mudancas organizacionais. Observa-se que os subfatores citados relacionam-se ao
orgulho de pertencer a empresa e a confianca no futuro da organizagcéo. Assim, esse fator
foi denominado “Imagem da Empresa”.

O conjunto das variaveis Q7 — Fluxo de informacdes, Q8 — Veiculos de comunicacéo
e Q10 - Imagem externa da empresa - integra o segundo fator. Verificando-se a natureza
dessas variaveis, constata-se que todas estdo associadas a comunicacao interna e externa,
sendo esse fator chamado de “Comunicagao”.

O terceiro sub-bloco € explicado, fundamentalmente, pelas variaveis Q3 —
Remuneracdo e Q4 — Equidade salarial interna. Considerando que essas variaveis estéo
associadas as politicas de remuneracdo da empresa, esse fator foi denominado de
“Compensacéao”.

s

O dultimo fator desse Bloco é também formado por apenas duas variaveis,
respondendo por 10,85% da variancia total explicada. Sao elas: Q1 — Conteudo do cargo e
Q5 — Equidade salarial interna. Por ambas estarem associadas ao sentimento de justica e
adequacao, tanto em relacéo as préprias capacidades e atividades desenvolvidas, como em
relacdo a remuneracao percebida em comparacgéo a dos colegas, este fator foi chamado de
“Justica”.

As variaveis , Q2 — Ritmo de trabalho, Q6 — Beneficios, Q11 — Pratica da missao,
visdo e valores, Q12 — Conhecimento dos objetivos, Q15 — Expectativas em relacdo a
empresa e Q16 — Integracdo entre as areas — foram excluidas da andlise, por apresentarem
baixo grau de comunalidade com as outras.
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Os testes KMO (0,692 > 0,6) e de esfericidade de Bartlett (sig = 0,000) também

foram realizados para o Bloco 2, apresentando resultados adequados, conforme se pode

constatar no Quadro 4.6.

[Medida de adequac&o da amostra Kaiser-Meyer-Olkin

0,692

Significancia do Teste de Esfericidade de Bartlett

0,000

Quadro 4.6 - Testes KMO e de Bartlett para o Bloco 2

Os sub-blocos gerados pela andlise fatorial para o Bloco 2 - Fatores Ambientais —

estdo demonstrados na Tabela de Matriz Rotacionada para o Bloco 2. Foram identificados

trés fatores, que explicam 62,95% da variancia total dos dados, conforme ilustra a Tabela

4.36.

A Tabela a seguir ilustra a correlacao entre as variaveis desse Bloco.

Tabela 4.33 - Comunalidade entre as Variaveis do Bloco 2

Variaveis Comunalidade
Q17 0,633
Q18 0,607
Q21 0,554
Q23 0,633
Q24 0,565
Q22 0,527
Q20 0,887

Tabela 4.34 - Variancia Total Explicada para o Bloco 2

L Somas Rotacionadas do
Autovalores Iniciais Quadrado das Cargas
Componente i m % i g%
Total Variancia | Cumulativo Total Variancia | Cumulativo
1 2,333 33,331 33,331 1,717 24,522 24,522
2 1,065 15,217 48,548 1,585 22,637 47,159
3 1,008 14,401 62,949 1,105 15,790 62,949
4 0,869 12,419 75,368
5 0,683 9,750 85,119
6 0,586 8,373 93,492
7 0,456 6,508 100,000

Tabela 4.35 - Matriz de Componentes Rotacionada para o Bloco 2

Componentes
1 2 3
Q17 0,796 -9,815E-04 3,281E-03
Q18 0,727 0,263 -9,631E-02
Q21 0,591 0,154 0,425
Q23 0,268 0,745 -7,698E-02
Q22 -0,117 0,707 0,115
Q24 0,346 0,658 0,111
Q20 -1,574E-02 5,547E-02 0,940
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O primeiro fator desse Bloco, o fator cinco, é explicado fundamentalmente pelas
variaveis Q17 — Clima no ambiente de trabalho, Q18 — Préaticas de trabalho e Q21 -
Disponibilidade de materiais e equipamentos. Essas variaveis estdo relacionadas as
condi¢cbes emocionais do ambiente de trabalho e a prépria organizacdo dos processos de
trabalho, desta forma, esse fator foi denominado “Organizacao do Trabalho”.

As variaveis Q22 — Segurancga no trabalho, Q23 — Equilibrio entre trabalho e vida
pessoal e Q24 — Responsabilidade social da empresa, por sua vez, apresentam forte
correlacdo com o sexto fator. Considerando que sua natureza estd associada a integragcéo
entre a vida profissional e pessoal do individuo, esse fator foi chamado de “Trabalho e

Espaco Total de Vida”.

O sétimo fator é formado apenas pela variavel Q20 — Condicges fisicas de trabalho,
recebendo esta mesma denominagéo.

A variavel Q19 — Higiene e organizacao do local de trabalho - foi excluida da analise,
por apresentar baixo grau de comunalidade com as outras desse Bloco.

Os resultados obtidos para o Bloco 3 — Fatores Comportamentais - nos teste KMO

(0,697 > 0,6) e de esfericidade de Bartlett (sig = 0,000) também apresentaram resultados
adequados, conforme se demonstra-se no Quadro 4.7.

[Medida de adequacdo da amostra Kaiser-Meyer-Olkin 0,697
Significancia do Teste de Esfericidade de Bartlett 0,000

Quadro 4.7 - Testes KMO e de Bartlett para o Bloco 3

A Tabela de Matriz Rotacionada para o Bloco 3 retrata os sub-blocos gerados pela
andlise fatorial para os Fatores Comportamentais. Cinco fatores foram identificados, os

quais, em conjunto, explicam 62,79% da variancia total dos dados, conforme se pode
constatar na Tabela de Variancia Total Explicada para este Bloco.

A correlacdo entre as variaveis desse Bloco estdo ilustradas na Tabela 4.10,
apresentada a seguir.

Tabela 4.36 - Comunalidade entre as Variaveis do Bloco 3 (continua na préxima pagina)

Variaveis Comunalidade
Q25 0,560
Q26 0,617
Q27 0,661
Q28 0,748
Q29 0,641
Q30 0,513




Tabela 4.36 - Comunalidade entre as Variaveis do Bloco 3 (continuagéo)

Q31 0,693
Q32 0,496
Q33 0,645
Q34 0,675
Q35 0,612
Q36 0,685
Q37 0,629
Q38 0,612

Tabela 4.37 - Variancia Total Explicada para o Bloco 3

Autovalores Iniciais Somas Rotacionadas do
Componente h Quadrado das Cargas
Total % da % Total % da %
Variancia | Cumulativo Variancia | Cumulativo
1 3,327 23,766 23,766 1,982 14,159 14,159
2 1,922 13,726 37,492 1,936 13,827 27,986
3 1,357 9,691 47,183 1,677 11,979 39,964
4 1,167 8,334 55,517 1,616 11,545 51,510
5 1,018 7,274 62,791 1,579 11,281 62,791
6 0,843 6,023 68,814
7 0,806 5,756 74,570
8 0,757 5,410 79,980
9 0,657 4,692 84,672
10 0,522 3,726 88,398
11 0,487 3,479 91,877
12 0,438 3,130 95,007
13 0,389 2,775 97,782
14 0,310 2,218 100,000
Tabela 4.38 - Matriz de Componentes Rotacionada para o Bloco 3
Componentes
1 2 3 4 5
Q25 0,702 2,424E-02 0,131 0,214 6,257E-02
Q32 0,681 0,113 -2,435E-02 0,132 -4,543E-02
Q33 0,568 0,251 0,165 -0,195 0,441
Q34 0,564 0,267 0,510 5,351E-02 -0,153
Q31 9,636E-02 0,814 0,138 4,265E-02 3,192E-02
Q26 0,182 0,666 -0,365 2,402E-02 8,000E-02
Q30 6,923E-02 0,634 0,200 -2,139E-02 0,257
Q27 0,149 -8,010E-02 0,738 0,288 7,664E-02
Q35 0,148 0,444 0,620 -5,063E-02 | -7,853E-02
Q37 9,336E-02 | -8,096E-02 6,325E-02 0,780 -4,257E-02
Q38 0,178 0,146 0,116 0,739 -5,410E-03
Q29 -0,130 0,198 -0,125 9,052E-02 0,749
Q28 0,461 6,104E-02 8,365E-02 -0,205 0,695
Q36 -0,156 -7,697E-02 0,459 0,469 0,474

109
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O oitavo fator, que é o primeiro deste Bloco, € explicado fundamentalmente pelas
variaveis Q25 — Identificacdo com o cargo, Q32 — Capacidade da chefia aceitar criticas e
reconhecer falhas, Q33 — Feedback, e Q34 — Reconhecimento pelo trabalho, sendo
responsavel por 23,77% da variancia total explicada. Analisando-se a natureza dessas
variaveis, verifica-se que elas estdo associadas a satisfacdo com as atividades realizadas e
ao reconhecimento, exercendo grande impacto sobre a motivagdo e o moral do pessoal. Tal
fator foi, assim, chamado de “Moral”.

Para o nono fator, observam-se contribui¢cbes significativas das variaveis Q26 —
Significacdo do cargo, Q30 — Orientacao técnica fornecida pelo superior e , Q31 — Apoio
sécio-emocional recebido do superior. Sua natureza revela uma associacdo desses
aspectos com o relacionamento entre chefe e subordinado, sendo esse fator denominado
“Relacédo Chefe-Subordinado”.

As variaveis Q27 — Crescimento profissional e Q35 — Tratamento imparcial —
apresentam forte correlagdo com o décimo fator. Por apresentarem uma forte relacdo com
as oportunidades de crescimento oferecidas aos empregados, esse fator foi denominado de
“Oportunidades de Crescimento”.

O décimo primeiro sub-bloco é formado pelas variaveis Q37 — Autonomia em nivel do
cargo e Q38 — Seguranca de emprego, recebendo a denominacao de “Oportunidades de
Uso das Capacidades”.

Finalmente, as varidveis Q28 — Desenvolvimento pessoal, Q29 — Relacionamento
com os colegas e Q36 — Gestdo participativa estéo relacionadas com o ultimo fator e, por
estarem associadas a idéia de desenvolvimento e participacdo, este foi chamado de
“Integracao e Participagdo”.

45 Anédlise de Clusters

A Analise de Clusters foi realizada com o objetivo de identificar grupos com
caracteristicas comuns entre os respondentes:

Foram identificados trés clusters na analise.



Tabela 4.39 - Freqiiéncia dos Clusters

Cluster Freqluéncia
1 31
2 48
3 32
Total 111

111

De acordo com a Tabela anterior, foram considerados apenas 111 respondentes

para essa analise. Um dos participantes foi excluido porque estava formando um grupo

sozinho (outlier).

As médias de satisfacdo obtidas para cada cluster, em cada um dos Blocos da

pesquisa, foram as seguintes:

Tabela 4.40 - Médias de Satisfacdo Obtidas para cada Cluster

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3
Bloco 1 o _ 4,16 4,38 3,77
Fatores Organizacionais
Bloco 2 _ _ 4,68 4,70 3,91
Fatores Ambientais
Bloco 3 ' 4,00 472 3,99
Fatores Comportamentais

Considerando-se que as médias globais de satisfacdo obtidas para cada Bloco da

pesquisa foram: 4,12 para o Bloco 1; 4,45 para o Bloco 2 e 4,30 para o Bloco 3, pode-se

concluir que o nivel de satisfacdo de cada cluster com os fatores intervenientes em sua

qualidade de vida no trabalho, em relacdo a média global da empresa, apresenta-se da

seguinte forma:

Tabela 4.41 - Caracterizacdo dos Clusters

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3
Bloco 1 Média Alta Baixa
Fatores Organizacionais
Bloco 2 Alta Alta Baixa
Fatores Ambientais
Bloco 3 Baixa Alta Baixa
Fatores Comportamentais

Cada cluster pode ser caracterizado como a seguir:
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Cluster 1

Demonstra indiferenca em relagdo aos fatores organizacionais, satisfacdo com os

elementos ambientais e insatisfacdo na parte comportamental.

Caracteristicas: Escolaridade da quinta série primaria ao segundo Grau completo e
idade de 31 a 40 anos.

Interpretacdo: De forma geral, esse grupo apresenta-se indiferente em relacdo a
sua QVT, revelando uma certa consciéncia critica; mas, também, demonstrando
acomodacao e confomismo, o que € condizente com suas caracteristicas: faixa etaria
madura e baixo grau de escolaridade.

Cluster 2

Apresenta satisfacdo em relacdo aos fatores organizacionais, ambientais e
comportamentais.

Caracteristicas: Funcionarios da Obra, tanto ocupantes de cargos operacionais
como Mestres e Contramestres, com grau de instrugdo até a quarta série primaria e idade
acima de 41 anos. Apesar do teste ndo ter dado significativo para o tempo de empresa, ha
um indicativo de que a maioria dos respondentes pertencentes a faixa de 3 a 10 anos de
empresa (48,7%) e a grande maioria dos que possuem mais de 11 anos de empresa
(54,8%) pertencem a esse grupo.

Interpretacdo: Esse grupo demonstra acomodacdo e revela-se conformado com

todas as condi¢bes que Ihe sé@o oferecidas pela empresa, o que € condizente com seu grau
de escolaridade reduzido, sua idade e tempo de empresa elevados e, ainda, por ocuparem
cargos mais baixos na hierarquia da empresa.

Cluster 3
Apresenta insatisfacdo em relacdo a todos os fatores investigados.

Caracteristicas: Funcionarios da Sede, ocupantes dos cargos da categoria “Sede-
Superior”, que envolve os Técnicos de Nivel Médio e Superior, Assessores, Analistas,
Estagiarios e Gestores, com grau de instru¢cdo de Segundo Grau completo a Superior
completo e idade até 30 anos. Apesar do teste ndo ter dado significativo para o tempo de
empresa, ha um indicativo de que a maioria dos respondentes que possuem até 2 anos de

empresa (41,5%) pertencem a esse grupo.
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Interpretacdo: Esse grupo apresenta-se bastante critico em relagdo a todos os

fatores de QVT investigados, revelando que a qualidade de vida proporcionada pela Ediba
ndo atende a suas expectativas. Esse posicionamento € condizente com seu grau de
instrucédo elevado, idade baixa e pouco tempo de empresa. Por ocuparem cargos mais altos
na hierarquia, esse grupo possui maiores responsabilidades e consegue ter uma visdo da

empresa de forma geral.

A estratificacdo em relagdo ao sexo, estado civil e nimero de dependentes néo foi
considerada, porque os testes ndo foram significativos.



5. CONCLUSOES E SUGESTOES

Neste capitulo, apresentam-se as principais conclusdes e implicacbes extraidas da
andlise dos dados coletados junto a 112 trabalhadores da Ediba, empresa atuante no setor
de construcgédo civil, localizada na cidade de Porto Alegre.

Os resultados da pesquisa fornecem subsidios para a proposicdo de melhorias a
empresa, visando ao aumento do nivel de satisfacdo de seus colaboradores com sua QVT.

Para tanto, partiu-se do referencial teérico, tratado no Capitulo 2, o qual forneceu a
base necesséria para a elaboracdo do instrumento de coleta de dados e suporte para a
metodologia de desenvolvimento da pesquisa e para a andlise e interpretacdo dos
resultados, investigados através da Estatistica Descritiva, Analise de Variancia, Analise

Fatorial e Clusters.

Para finalizar o trabalho, expdem-se as limitacdes do estudo e sugestdes para
proximas pesquisas.

5.1 A QVT naEdiba

A pesquisa permitiu determinar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da Ediba

com os principais fatores intervenientes em sua QVT, além de tracar um perfil do
trabalhador da empresa pesquisada.

5.1.1 Perfil do Trabalhador da Ediba

Através da andlise estatistica descritiva das variaveis demograficas investigadas, o
estudo permitiu delinear o perfil da populagdo pesquisada: o trabalhador da Ediba é
predominantemente um individuo do sexo masculino (79,5%), com idade média de 42 anos,
casado (70,5%) e possui de um a dois dependentes (42,9%). Trabalha na empresa ha 8
anos, em meédia, e, quanto ao grau de instrucdo, ndo estudou além da 42 série primaria
(49,5%).
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A grande maioria dos colaboradores (61,6%) trabalha nos canteiros de obras e

ocupa cargos operacionais nesses locais (51,8%).

Destaca-se, no perfil do empregado da Ediba, a idade avancada e o elevado tempo
de permanéncia na empresa. Apesar de se notar uma preocupacao recente da empresa em
renovar 0 seu quadro funcional, sugere-se a Ediba que dedique atencdo especial a este
aspecto, até mesmo por questdes de aposentadoria. Uma rotatividade extremamente baixa
pode levar a empresa a ndo acompanhar as mudancgas do mercado, ficando estagnada e
assumindo uma posicao fragil em relagcdo aos concorrentes.

Acredita-se que, pelo fato de muitos colaboradores estarem atuando na empresa
desde a sua fundacgdo, tenham-se criado fortes vinculos de amizade entre estes e 0s
dirigentes e, mesmo, de gratiddo, por haverem dedicado grande parte de sua vida a
empresa. Assim, deve existir um cuidado para que a permanéncia dos funcionérios ndo seja
definida por critérios pessoais, mas de competéncia técnica.

5.1.2 Diagnoéstico da QVT

Os indicadores de qualidade de vida investigados na pesquisa foram transformados

em afirmativas no instrumento de coleta de dados, para facilitar sua avaliagdo por parte dos
respondentes.

A percepcao dos respondentes em relagdo as variaveis nvestigadas foi avaliada
segundo uma escala intervalar de 5 pontos, onde “1” corresponde a “discordo totalmente” e
“5”, a “concordo totalmente”, sendo os pontos “2”, “3” e “4” intermediarios.

Considerando-se que todas as afirmativas fazem referéncia positiva aos respectivos

indicadores de QVT, pode-se interpretar o grau de satisfacéo dos trabalhadores da Ediba da
seguinte forma:

1 - totalmente insatisfeito

2 - parcialmente insatisfeito
3 - neutro

4 - parcialmente satisfeito

5 - totalmente satisfeito
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Os resultados gerais da pesquisa revelaram que os trabalhadores da Ediba sentem-

se parcialmente satisfeitos com sua qualidade de vida em situagéo de trabalho, conforme
revela a média global 4,29.

Apresenta-se, a seguir, de forma concisa, as conclusdes relativas a percep¢édo dos
participantes da pesquisa sobre os elementos intervenientes em sua QVT investigados.

Todos os elementos de QVT apresentaram resultados satisfatorios:
Elementos Organizacionais: meédia 4,12
Elementos Ambientais: média 4,45

Elementos Comportamentais: média 4,30

5.1.2.1 Elementos Organizacionais

Nesse fator, verifica-se 0 menor grau de satisfacdo dos trabalhadores da Ediba.

O nivel de satisfacdo dos respondentes com os Elementos Organizacionais (média
4,12) ficou um pouco abaixo do nivel geral de satisfagéo dos trabalhadores da Ediba com
sua QVT (4,29).

O setor que se mostrou mais insatisfeito com esse fator foi a Diretoria Administrativo-
Financeira (3,97), enquanto a Diretoria Técnica (4,31) apresentou 0 maior grau de
satisfacéo.

Os subfatores que mais contribuiram para o descontentamento dos funcionarios com
esse aspecto foram:

Pratica da Missao, Visao e Valores: média 2,48

Conhecimento dos Obijetivos: média 3,15
Eqlidade Salarial Interna: média 3,51
Remuneracao: média 3,55
Fluxo de informacdes: média 3,71

Analisando-se esses indicadores, constata-se que a insatisfagdo com os Elementos

Organizacionais esta relacionada, basicamente, a Compensacédo e a Comunicagao.
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A insatisfacdo em relacdo a equidade salarial interna e a justica e adequacéo da
remuneracdo € bastante preocupante, visto que a insatisfacdo com a remuneragcdo pode
refletir-se em outros subfatores. Segundo HERZBERG et al. (1968), a remuneragcéo nao é
um fator motivacional, ou seja, quando atendida de forma adequada, ndo causa satisfacao;
porém, se nao for percebida de forma positiva, causa descontentamento.

Com base nos resultados obtidos, sugere-se a empresa que reavalie suas politicas e
estratégias de remuneragdo, visando aumentar o grau de satisfacdo dos colaboradores, no
que se refere a compensacgédo. Uma medida que poderia ser adotada seria a implementagéo
de um Plano de Cargos e Saléarios, buscando adequar a remuneracdo de cada cargo com
suas atividades e responsabilidades, bem como a realizagdo de pesquisas salariais
periodicas, para balizar os salarios da empresa com os praticados no mercado. Essas
acOes, além de contribuirem para elevar a satisfacdo dos colaboradores, provavelmente
otimizariam os recursos destinados a folha de pagamento da empresa.

Acredita-se, também, que uma estratégia de remuneragdo clara e consistente com
as metas da organizacao, estabelecendo alguma forma de participacdo dos empregados
nos resultados da empresa, como uma premiacdo pela produtividade, cumprimento de
prazos, reducdo de desperdicio ou alcance de metas de indicadores de desempenho, teria
um efeito motivador bastante positivo na populacéo, além de contribuir, sobremaneira, para
o efetivo comprometimento dos empregados com seu trabalho e com a empresa, de modo
geral.

A Comunicacéao Interna € outro fator que causa descontentamento aos funcionarios.

Segundo FERNANDES (1996), a eficacia da comunicacao interna, tanto vertical (top-
down) quanto horizontal , € um item fundamental para a satisfagéo dos trabalhadores.

Na era da informacdo, em que mudancas ocorrem de forma bastante rapida, cada
vez mais é necessario que o processo de comunicagdo, nas organizacbes, desenvolva-se
de forma eficaz, pois todos os membros precisam ter acesso as informacées no menor
tempo possivel.

Além de contribuir para o envolvimento e comprometimento dos colaboradores com a
organizacao, por estes possuirem informacao e conhecimento acerca do negdcio, somente
um processo de comunicacao eficaz € capaz de fazer com que os diversos setores ajam de
forma integrada, facilitando a conquista dos objetivos gerais da empresa.

Para a melhoria desse indicador, sugere-se a organizagdo que procure identificar as

principais causas que dificultam a disseminacdo das informacdes na Ediba, tais como a
centralizacao, para tomar acdes especificas sobre estes pontos.
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De forma geral, propde-se a sistematizacdo de reunibes periddicas entre a Diretoria

e os Gerentes, e destes com sua equipe, com o0 objetivo de informar sobre os principais
acontecimentos e informagdes relevantes da empresa.

Outra medida que poderia ser adotada pela empresa é o desenvolvimento de uma
rede interna de informatica — intranet — para que todos recebam as informacfes em tempo
real. Como o pessoal que trabalha nos canteiros de obra ndo possui acesso a
computadores, um funcionario do escritério seria responsavel por repassar-lhes informagtes
relevantes, bem como atualizar o mural de cada Obra periodicamente.

Acredita-se que o processo de comunicacdo da empresa tende a melhorar, pois
medidas ja estdo sendo tomadas nesse sentido, como a divulgacdo de informacbes

relevantes nos murais, para que todos tenham conhecimento.

Especificamente, no que se refere ao descontentamento dos colaboradores da Ediba
com o conhecimento e pratica da Misséo, Visdo e Valores da empresa, acredita-se que a
realizacdo de uma campanha interna de divulgacao e incentivo a aplicacdo dessas politicas
no dia-a-dia de trabalho, bem como o exemplo dos superiores, sera suficiente para melhorar
o resultado desse indicador.

Para a melhoria do grau de satisfacdo dos colaboradores no que tange ao
conhecimento dos objetivos da empresa, sugere-se, também, uma divulgacdo intensa
desses aspectos, especialmente para os trabalhadores das Obras, que revelaram a maior

insatisfacdo nessa variavel.

Vale ressaltar que objetivos sé@o os resultados que a empresa pretende alcancar e s6
podem ser atingidos através dos colaboradores. Portanto, se estes ndo conhecem os
objetivos tragados pela empresa e, ainda, a Missdo, a Visao e os Valores organizacionais,
sera muito dificil implementar as estratégias da organizacao, bem como obter uma atuagéo
integrada de todas as areas, a fim de atingir as metas globais da empresa.

Provavelmente, a disseminacdo dos objetivos da empresa, bem como da Viséo,
Misséo e Valores a todos os colaboradores ira facilitar a unido de esforcos entre as areas,
para atingir as metas globais da organizacéo.
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5.1.2.2 Elementos Ambientais

A média de satisfacdo apresentada pelos respondentes em relacdo aos Elementos
Ambientais (4,45) mostrou-se superior a média geral de satisfacdo dos trabalhadores da
Ediba com sua QVT (4,29), sendo este fator o que revelou o maior grau de contentamento
dos trabalhadores.

A Diretoria Comercial (4,13) apresentou a maior insatisfagdo com os Elementos
Ambientais, enquanto o pessoal das Obras (4,61) revelou-se 0 mais satisfeito com esse
aspecto.

Os indicadores que apresentaram os menores indices de satisfacdo nesse aspecto
foram:

Condicdes fisicas de trabalho: média 3,94
Praticas de trabalho: média 4,29

Disponibilidade de materiais, equipamentos e ferramentas: média 4,32

Analisando-se os resultados obtidos neste Bloco da pesquisa, verifica-se que devem
ser tomadas ac¢Oes para a melhoria das condi¢fes fisicas de trabalho dos funcionérios,
especialmente nos canteiros de obras, onde se observaram os menores indices de

satisfacéo.

E compreensivel que os trabalhadores das Obras ndo expressem satisfacdo em
relacdo as condicbes fisicas em que desempenham suas atividades, pois trabalham, na
maior parte do tempo, em condi¢des insalubres. Acredita-se, assim, que seria conveniente
tornar mais agradavel o local de trabalho desses colaboradores e, ja que ndo se pode
interferir diretamente nas condi¢es de iluminacdo, ventilagdo, temperatura e ruido, visto
gue estes trabalham quase sempre ao ar livre, sugere-se melhorar a area de vivéncia

desses trabalhadores, que engloba o refeitério, banheiros e vestiario.

Algumas medidas que poderiam ser adotadas pela empresa, visando a melhoria da
satisfacdo desses trabalhadores com suas condicdes fisicas de trabalho, seriam:

- mensuracgao do nivel de ruido dos canteiros de obras, para diagnosticar se esta
adequado as pessoas que ali trabalham, tomando agbes para corrigir 0
problema, se for o caso;
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- participacdo mais atuante da CIPA — Comisséo Interna de Prevengédo de

Acidentes, tanto na Sede como nas Obras, visando melhorar as condi¢cdes de
trabalho e prevenir acidentes;

- melhoria das instalacbes de uso dos trabalhadores das Obras (refeitorio,
banheiros, chuveiros, bebedouro, armérios para guardar pertences pessoais,
etc.), oferecendo a des um local mais agradavel para seu descanso e suas
necessidades basicas, o que, provavelmente, ird contribuir para a elevacdo de
sua moral e auto-estima,;

- fornecimento de equipamentos adequados, tais como uniforme adequado ao
clima.

No que se refere a padronizagcdo e normatizacdo dos processos de trabalho, os
funcionérios expressaram, de modo geral, um grau de satisfacdo reduzido. Vale ressaltar
gue, enquanto os funcionarios da Sede ndo demonstram contentamento com esse aspecto,
os funcionarios das Obras mostraram-se bastante satisfeitos.

A percepcao dos funcionérios em relacéo a esse indicador tende a melhorar, pois a
Ediba esta identificando todos os seus processos de trabalho e descrevendo a forma como
sdo desenvolvidos, sendo esta uma etapa necesséria para a conquista da certificagéo 1SO
9001.

Provavelmente, o alto indice de satisfacéo, revelado pelo pessoal das Obras, deve-
se ao fato de que, desde o ano de 2001, ja estavam sendo elaboradas “instrucdes” para
todas as atividades desenvolvidas nos canteiros de obras.

Os trabalhadores da Ediba, especialmente os membros da Diretoria Técnica,
também expressaram um grau de satisfacdo pequeno em relacdo a disponibilidade de
materiais e equipamentos adequados e em numero suficiente para a realizacdo do seu
trabalho.

Acredita-se que esse indicador poderia tornar-se fonte de satisfacdo para os
funcionérios se fosse realizado um levantamento das necessidades de cada Departamento,
bem como a manutencéo preventiva e sistematica nos equipamentos existentes, evitando
sua quebra, e que estes fossem atualizados periodicamente, evitando que se tornassem
obsoletos. E claro que essas medidas dependem de disponibilizac&o de verbas por parte da
empresa, porém, medidas simples, como a avaliagdo da qualidade dos materiais adquiridos,
nao implicam despesas extras e podem ser extremamente eficazes, contribuindo, até
mesmo, para a reducdo de custos, na medida em que evitam o retrabalho ou a devolucdo
do material.
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5.1.2.3 Elementos Comportamentais
A percepcao dos funcionarios quanto aos elementos Organizacionais (média 4,30) é

bastante préxima do seu posicionamento quanto a QVT geral na Ediba (4,29).

O setor que apresentou a menor satisfacdo em relacdo a esse fator foi a Diretoria
Administrativo-Financeira (4,17), enguanto, por outro lado, nos canteiros de Obras
constatou-se o0 maior contentamento com os Elementos Comportamentais (4,35).

Os subfatores que mais contribuiram para a menor satisfacao dos respondentes com
esse fator foram os seguintes:

Gestéo patrticipativa: média 3,24
Autonomia em nivel do cargo: média 3,45
Crescimento profissional: média 3,77
Seguranca de Emprego: média 3,95
Tratamento imparcial: média 4,08

Verifica-se, assim, que 0 aspecto que causa maior descontentamento aos

funcionarios é a falta de oportunidades de participar da solucéo de problemas e tomada de
decisbes em nivel da empresa.

A participacdo dos empregados € um indicador citado pela grande maioria dos
autores que se ocuparam do tema QVT, tais como WESTLEY (1979) e NADLER e LAWLER
(1983), como interveniente na satisfagéo dos empregados.

Considerando-se a importancia que é atribuida a participacéo dos trabalhadores para
sua QVT, julga-se oportuno que a Ediba tome alguma acédo para a melhoria desse aspecto.

O incentivo a formacédo de pequenos grupos, para buscar solugbes para problemas
especificos ou discutir a implementacéo de melhorias, com o consequiente reconhecimento
dos resultados desse trabalho pela empresa, € uma medida que poderia ser bastante eficaz,
trazendo resultados surpreendentes para a empresa.

Outra acéo que poderia ser adotada pela Ediba, para melhorar o grau de satisfacao
dos trabalhadores com a gestdo participativa, seria a adocédo de uma postura aberta, tanto
da Diretoria como dos Gestores e Engenheiros, procurando aprofundar o dialogo com os
funcionérios de nivel hierarquico inferior, ouvindo e analisando as sugestdes e queixas
apresentadas por eles. Isso, provavelmente, traria beneficios para a Ediba, pois, conforme
afirma FERNANDES (1996), todo trabalhador sabe do que precisa para melhorar sua
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performance profissional e quais sdo suas necessidades para desenvolver um trabalho

melhor, e, em contrapartida, faria com gque os trabalhadores se sentissem valorizados.

A descentralizacdo do poder das chefias e a realizagéo de reunides departamentais
periddicas, em que todos tivessem a oportunidade de participar e expressar livremente sua
opinido, sem receio de represalias, € outra medida que também poderia contribuir para
elevar o grau de satisfacdo e, também, de comprometimento dos colaboradores, pois sabe-
se que os individuos tornam-se mais comprometidos, envolvidos e motivados com as
decisbes das quais participam.

Acredita-se que essas medidas - especialmente a descentralizagdo do poder das
chefias — também podem contribuir para a melhoria da satisfacao dos respondentes no que

tange a autonomia em nivel do cargo.

Cabe ressaltar que este subfator, que se refere a independéncia em relacdo a
controles externos, é considerado por WALTON (1973) como um dos principais aspectos
gue influenciam a qualidade de vida dos trabalhadores.

O fato dos colaboradores da Ediba ndo expressarem satisfacdo em relacdo as

oportunidades de crescimento profissional oferecidas pela empresa € bastante preocupante,
pois esta € uma poderosa fonte de motivacao para os trabalhadores.

A percepgédo, por parte do individuo, de que uma dada situacdo ndo lhe oferece
condi¢cdes de progredir constitui-se em fator desmobilizador. Ndo € preciso que todos
esperem atingir o topo da organizagcdo, mas devem perceber oportunidades em nivel do
préprio cargo. Seria interessante que os colaboradores acreditassem que podem alcancar
cargos de maior responsabilidade, mais elevados hierarquicamente, e progredir
profissionalmente, se estiverem preparados para tal. Sabendo-se que a promocao estaria
condicionada a fatores como o desempenho no cargo, a habilidade no relacionamento com
0s colegas, o conhecimento técnico e as aptidées gerenciais, o individuo seria estimulado a
desenvolver essas competéncias.

Considerando-se que quase 50% dos funcionarios ndo completaram o0 ensino
fundamental, e uma expressiva parcela deles possui cursos incompletos, sugere-se a
organizacao que desenvolva um plano de incentivo, para que os colaboradores retomem ou
déem continuidade aos seus estudos, de modo a atender as necessidades de pessoal
qualificado por parte da empresa.

Consciente da importancia da qualificacdo e capacitagdo do quadro de pessoal para
o desempenho da empresa, a Ediba mantém, desde 2001, uma escola de primeira a quarta
série primaria, totalmente subsidiada, para seus colaboradores. Porém, ndo oferece nenhum
incentivo apos a conclusdo dessa etapa.
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Para a qualificacdo dos recursos humanos da empresa, buscando a exceléncia
empresarial, considera-se desejavel a conclusdo do ensino fundamental para niveis
operacionais, a formagcdo em nivel de Segundo Grau para Auxiliares e Mestres de Obra, e
curso Superior para Analistas e cargos de Supervisdo e Geréncia, sendo desejavel Pés-
Graduacdao para niveis Gerenciais.

Acredita-se que a implementa¢do de um programa para incentivar o desenvolvimento
dos empregados, tal como a oportunidade de participar de treinamentos, congressos e
palestras, promovidos por outras instituicdes, além do incentivo a educacgédo formal, traria
resultados positivos tanto para a empresa, na forma de um quadro funcional mais
capacitado, como para 0s empregados, que poderiam aperfeicoar suas habilidades,
atualizar seus conhecimentos ou adquirir novas competéncias. Assim, provavelmente,
elevar-se-ia o0 grau de satisfacdo dos colaboradores com as oportunidades de crescimento
profissional e, também, de desenvolvimento pessoal oferecidas pela empresa.

Os trabalhadores também néo expressaram satisfacdo em relacdo a seguranca de
emprego, aspecto que é salientado por WALTON (1979), entre outros autores, como
interveniente na QVT.

Sabe-se que é importante que os trabalhadores sintam-se tranquilos em relacdo a
sua estabilidade no emprego, para que possam desempenhar adequadamente suas
funcbes, assim, julga-se oportuna a adogéo de alguma medida para a melhoria desse item.

Acredita-se que a melhoria da comunicacéo interna, proporcionando a disseminagéo
das informacdes a todos os funcionarios e evitando a ocorréncia de boatos, o
desenvolvimento de um Programa de Preparagéo para a Aposentadoria e a manutencao da
empregabilidade (incentivo a educacgéo, participacdo em treinamentos e oportunidades de
desenvolvimento em geral) contribuiriam para tornar esse indicador fonte de satisfacdo para
0s respondentes.

O subfator que investiga a percepc¢do dos trabalhadores quanto a igualdade no
tratamento dispensado aos colaboradores apresentou um nivel reduzido de satisfagcéo, o
gue é preocupante.

Provavelmente, pelo fato da Ediba possuir diversos colaboradores com algum grau
de parentesco e, também, por existirem funcionarios que trabalham ha muito tempo na
empresa, 0s parentes ou colegas de longa data sejam privilegiados. Julga-se importante que
a empresa identifique essas situacdes e que haja um esforgo, por parte dos gestores, em
tratar todos os colaboradores de forma imparcial, igualitaria e justa, sem preferéncias ou
preconceitos pessoais, pois o favorecimento de alguns funcionarios em detrimento de outros

€ extremamente desestimulante, para aqueles que sdo marginalizados, e ndo produz,
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necessariamente, motivacdo nos preferidos, além de contribuir para o surgimento de

conflitos, competitividade e desuni&o da equipe.

5.2 Limitacdes do Estudo

O estudo da qualidade de vida no trabalho, tal como aqui apresentado, fornece
importantes dados para subsidiar a gestdo de recursos humanos, porém devem ser

ressaltadas as limitagdes do trabalho.

z

Por se tratar de um estudo de caso, é importante lembrar que a pesquisa foi

realizada em apenas uma empresa do setor de construcéo civil, assim, as conclusbes do
estudo ndo podem ser generalizadas, estando restritas a realidade empresarial investigada.

Outra limitacdo concerne ao fato de que mudancas significativas no ambiente interno
e externo da empresa devem levar a novas analises, a fim de verificar se as conclusdes da
pesquisa permanecem validas, pois estas estdo vinculadas a um contexto organizacional
que sofre influéncia das politicas, estratégias e do clima da organiza¢do, bem como do
mercado externo.

Y

No que diz respeito a metodologia da pesquisa, o uso do questionario, para
investigar a percepgdo dos respondentes, representa outra restrigdo, pois o uso de um
instrumento padronizado e de escala de intensidade para apreender percepcdes e
julgamentos subjetivos dificulta o tratamento mais aprofundado dos dados. Procurou-se,
contudo, minimizar o efeito dessas restricbes através da elaboracdo de um instrumento de
coleta de dados fidedigno e validado através de testes estatisticos especificos.

Finalmente, pode-se considerar que o fato de haver uma confusdo entre os termos
“qualidade de vida”, que possui diversos entendimentos, e a linha de pesquisa “qualidade de
vida no trabalho” j& se constitui, por si, um fator limitante para a compreensao da real
importancia dos resultados da pesquisa.
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5.3 Recomendacdes para Proximas Pesquisas

As limitacdes do estudo demonstraram que a abordagem do tema nao se encontra,
de forma alguma, esgotada. Seria muito interessante que novas pesquisas fossem
realizadas, a fim de ampliar o nivel de conhecimento sobre a qualidade de vida no trabalho,
entre os trabalhadores do setor da construcao civil.

A abordagem mais aprofundada de aspectos ja investigados na pesquisa, bem como
o0 tratamento qualitativo da percepcdo dos respondentes, utilizando-se a técnica de
entrevista em profundidade, para a coleta de dados, poderia encaminhar a estudos
complementares.

Um estudo focando a QVT dos empreséarios do setor de construcdo civil, que
enfrentam uma etapa de grandes mudangas no setor, seria outro campo de investigacao

gue mereceria atencdo em proximas pesquisas.

O desenvolvimento de pesquisas similares em outras empresas do setor, utilizando o
mesmo instrumento de coleta de dados, possibilitaria generalizar as conclusdes para a
populacdo de trabalhadores do setor de construcdo civil, subsidiando a gestdo de RH do
setor.

Pesquisar uma empresa de construcao civil, enfim, foi extremamente estimulante,
pois existem poucos estudos nesse setor, principalmente na area de Recursos Humanos. As
mudancas que vém ocorrendo no mercado e o aumento da competitividade do setor
impdem as construtoras desafios de modernizacao tecnoldgica e de gestdo. E, como toda
mudanca sé se faz através das pessoas, a realizacdo de estudos na area de Recursos
Humanos é condi¢do necessaria para o desenvolvimento do setor.

5.4 Consideracdes Finais

A idéia central dos Programas de QVT é identificar os fatores que interferem na
satisfacdo dos individuos em situacéo de trabalho e, dentro do possivel, torna-los mais
favoraveis a percepcao dos trabalhadores. Com isto, a produtividade, motivacdo e
comprometimento dos trabalhadores eleva-se, aumentando, consequentemente, o
desempenho da organizagéo.
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Atualmente, formas de gestdo baseadas na QVT podem trazer melhorias
significativas para a satisfacdo dos trabalhadores e para os resultados da organizacdo. A
importancia dos Programas de QVT, no futuro, é questionavel, pois o conceito tradicional de
trabalho estd mudando.

NADLER e LAWLER (1983) estudaram as diferentes concepc¢fes de QVT ao longo
do tempo, desde 1959, quando QVT era vista como uma variavel, passando pelos
entendimentos de abordagem, método e movimento, até o periodo de 1979 a 1982, quando
QVT passou a ser vista como “tudo”, a solugéo para todos os problemas das empresas.

Nessa fase, que se acredita, perdure até os dias de hoje, pois a organizacdo do
trabalho atual ainda € a mesma da sociedade industrial, as organiza¢gfes buscam sobreviver
num mercado competitivo internacional através do aumento da produtividade e da
gualidade. E a QVT é indispensavel para a competitividade e produtividade das
organizacfes, pois somente empregados satisfeitos sdo motivados e comprometidos com
seu trabalho. Assim, a QVT torna-se o caminho para a melhoria da produtividade, da
gualidade dos produtos e do desempenho dos recursos humanos e, conseqientemente, da
organizacao.

Afinal, se a vantagem competitiva da-se através das pessoas, ndo se pode obter
gualidade em produtos ou servigos se aqueles que o produzem ndo apresentam satisfacao
com seu trabalho. (FERNANDES, 1996)

No futuro, porém, NADLER e LAWLER (1983) colocam que QVT passara a ser
“nada”. Assim que as novas formas de organizacdo do trabalho, caracteristicas da
sociedade poés-industrial, predominarem em nossa sociedade, ndo havera mais
preocupagéo com a QVT.

A capacidade das novas tecnologias em substituir o trabalho humano, o custo
decrescente dos produtos e a saturacao de alguns mercados séo indicativos de uma grande
mudanca, que levara a delegacao progressiva do trabalho de mera execugéo as maquinas e
a criacdo de um novo equilibrio entre o tempo de trabalho e o tempo livre, pendendo cada
vez mais a favor deste ultimo. (DE MASI, 1999 e 2000b)

A incapacidade do atual sistema de organizacdo do trabalho em utilizar de forma
eficiente os recursos humanos de que dispde também ratifica a necessidade dessa
mudanga: de um lado, trabalhadores hiperocupados dedicam todo seu tempo de vida ao
oficio, enquanto, de outro, desempregados séo totalmente excluidos do mundo da producao
e da sociedade. (DE MASI, 1999)

DE MASI (1999) coloca que se vive, atualmente, em uma sociedade poés-industrial,
enquanto a forma de organizacdo do trabalho ainda é a mesma da era industrial. As
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tendéncias do trabalho para o futuro séo a reducéo drastica do tempo dedicado ao trabalho,
a reducao progressiva da responsabilidade do Estado e da organizacdo com os cidadaos e
o teletrabalho. Cada individuo sera responsavel por utilizar da melhor forma seu tempo livre,
buscando aumentar cada vez mais o conhecimento.

Na medida em que o trabalho do tipo executivo for confiado as maquinas, e 0 homem
assumir o monopolio das atividades criativas, cada pessoa devera manter-se motivada e
gualificada para realizar tarefas criativas e sera responsavel por gerir seu préprio tempo. A
sociedade, por sua vez, devera arranjar meios de redistribuir o trabalho e a riqueza.

Nessa nova sociedade, em que o tempo livre prevalecera sobre o tempo de trabalho,
novos valores deverao emergir: intelectualizacéo, emotividade, ética e qualidade de vida. A
importancia dada ao saber, ao convivio social, ao amor, a amizade e a introspeccao ira
prevalecer sobre o dinheiro, a posse dos bens materiais e o poder. (DE MASI, 2000a) A
vida nessa sociedade tera de ser replanejada em funcéo dessas novas prioridades e dos
novos valores.

Acredita-se, assim, que, no futuro, havera a preocupacdo de cada um em melhorar
continuamente sua qualidade de vida, utilizando da melhor forma seu tempo livre e
aumentando cada vez mais seus conhecimentos. A QVT, tal como a conhecemos hoje, ndo
fard mais sentido na sociedade do futuro.

Para finalizar a pesquisa, percebe-se que o0s objetivos do presente estudo foram

alcancados, na medida em que se conseguiu mensurar o grau de satisfacdo dos
colaboradores da Ediba em relagc&o aos principais elementos intervenientes em sua QVT.

Através da avaliacdo dos indicadores de QVT investigados, pretendeu-se fornecer
subsidios a agfes relacionadas com a melhoria da qualidade de vida no trabalho na Ediba,
condicdo fundamental para que os trabalhadores sintam-se estimulados a participacéo e ao
envolvimento com todas as atividades relacionadas ao seu trabalho e a empresa,
contribuindo, desta forma, para o sucesso do Programa de Qualidade Total, para o alcance
das metas organizacionais, para o oferecimento de produtos e servicos de melhor qualidade

aos clientes, para o seu efetivo desenvolvimento e realizagéo profissional e pessoal.

Com base nos resultados da pesquisa, constatou-se que a grande maioria dos
indicadores de QVT foram avaliados de forma satisfatéria, porém todos podem receber
medidas corretivas, a fim de elevar a satisfagdo da populacdo investigada, devendo ser

priorizados aqueles que registraram os mais baixos indices de satisfacao.

A fim de obter um alto nivel de comprometimento dos trabalhadores e otimizar a
produtividade, sugere-se que sejam tomadas medidas que visem fazer com que 0s

funcionarios percebam todos os &tores intervenientes em sua qualidade de vida como
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satisfatorios, ou seja, alcancar a média 4,5, em todos os setores, para todos os subfatores

investigados.

Essa seria uma meta bastante audaciosa e dependeria tanto do empenho e da
disponibilidade de recursos, por parte da organizacdo, para atender, de forma mais
satisfatéria, a determinadas necessidades e desejos de seus empregados, como do
interesse destes em colaborar com a empresa e desempenhar suas atividades da melhor
forma possivel, buscando sempre a satisfagédo dos clientes.

E importante salientar que a pesquisa para avaliar a QVT deve ser realizada
sistematicamente, em periodos de tempo predeterminados, buscando estabelecer os
beneficios resultantes das acbes geradas pelas pesquisas anteriores, monitorando 0s
resultados obtidos e identificando outros pontos que devem ser tratados. Sabe-se que, se
nao houver um acompanhamento dos indicadores ao longo do tempo, as melhorias também
nao serao efetivas. Além disso, o simples fato de ouvir, sistematicamente, o trabalhador,
contribui para que este se sinta valorizado.

Espera-se que a realizagdo deste estudo, apesar de suas limita¢des, possa contribuir
para a gestdo mais eficaz dos recursos humanos das organizagdes, bem como se constituir
em estimulo para futuras pesquisas nessa area. Porém, mesmo que o trabalho consiga
apenas suscitar reflexdo acerca da importancia da satisfacdo dos trabalhadores com sua
gualidade de vida em situacéo de trabalho para o desempenho das organizacdes, acredita-
se justificada sua realizacéo.

Y

Por fim, deseja-se agradecer a Diretoria e aos colaboradores da Ediba pela
oportunidade de realizar a presente pesquisa, esperando haver contribuido para a melhoria
do grau de satisfacdo dos trabalhadores com sua QVT e, consequentemente, do
desempenho organizacional.
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ANEXO

Instrumento de Coleta de Dados



PESQUISA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA EDIBA

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Esta pesquisa tem por objetivo avaliar a opinido dos colaboradores da Ediba em
relacéo aos fatores que influenciam sua qualidade de vida no trabalho.

Todos os colaboradores estéo convidados a participar dessa reflexdo sobre a realidade da

empresa.

Vocé, provavelmente, tem muitas idéias sobre como refor¢ar os pontos fortes e minimizar
os pontos fracos da Ediba, tornando-a um lugar melhor para se trabalhar. Esta pesquisa € uma
oportunidade para vocé contribuir com sua opiniéo.

A pesquisa € andnima e suas respostas serdo totalmente confidenciais.

Os resultados da pesquisa serdo, posteriormente, divulgados para todos os
colaboradores de forma coletiva.

INSTRUCOES DE PREENCHIMENTO

Esta pesquisa é composta por 38 afirmativas e uma escala de 1 a 5 para cada
questéo.

Leia com atencgao cada frase e responda, sinceramente, cada questao com a opgao
que melhor expresse sua opinido sobre o assunto, de acordo com a seguinte escala.

1 2 3 4 5
discordo discordo nao concordo concordo concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

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

» Cada questao devera ter apenas uma resposta.

» N&o pule nenhuma questao.

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



BLOCO 1 -FATORES ORGANIZACIONAIS

Discordo
totalmente

1

Discordo
parcialmente

2

Nao concordo
nem discordo

3

Concordo
parcialmente

4

Concordo
totalmente

5

O contetdo do meu cargo é compativel com minhas
competéncias: utilizo meus conhecimentos, capacidades e
habilidades nas tarefas que desenvolvo.

A carga de trabalho a mim atribuida é adequada, sem
atropelos exagerados ou tempos 0cCi0so0s.

Meu salario é compativel com minhas atribuicdes e
responsabilidades.

Considerando o cargo que ocupo, meu salario é adequado
em comparagao aos outros cargos da Ediba.

Os saléarios pagos pela Ediba sdo semelhantes aos pagos
por outras empresas.

O plano de beneficios oferecido pela Ediba atende as
minhas necessidades.

Recebo todas as informacgdes sobre assuntos importantes
da empresa de forma rapida e clara.

Os veiculos formais de comunicacao utilizados pela
empresa (“Edibito em A¢&o”, murais, e-mail) séo eficientes
e atendem a minhas necessidades.

Tenho orgulho de contar para os outros que trabalho na
Ediba.

10.

A Ediba transmite, para o publico em geral, a imagem de
uma empresa que oferece produtos e servigos de
qgualidade excelente.

11.

A Missao, Visdo e Valores da Ediba sao conhecidos e
praticados por todos na empresa.

12.

Conheco os objetivos da empresa e sei 0 que devo fazer
para que sejam atingidos.

13.

Estou disposto a esfor¢car-me além do que é esperado para
0 sucesso do Programa de Qualidade Total da Ediba;
acredito que a certificacdo 1SO 9001 trard bons resultados
para a empresa e para 0s colaboradores.

14.

As mudancas que estdo sendo implantadas na Ediba trardo
resultados positivos para a empresa, melhorando os
processos de trabalho, a qualidade dos produtos e
servigos, e as condigdes de trabalho dos colaboradores.

15.

Sinto-me tranquilo em relacdo ao futuro da Ediba.

16.

Os diversos setores de trabalho atuam de forma integrada
para que sejam atingidos os objetivos globais da empresa.

BLOCO 2 - FATORES AMBIENTAIS

Discordo
totalmente

1

Discordo
parcialmente

2

Nao concordo
nem discordo

3

Concordo
parcialmente

4

Concordo
totalmente

5

17.

Existe um clima de camaradagem na Ediba.

18.

Os processos de trabalho da Ediba sdo padronizados e
normatizados.

19.

Meu setor de trabalho é limpo e organizado.

20.

As condi¢fes de iluminacgédo, ventilagcdo, temperatura e
ruido sdo adequadas em meu local de trabalho.

21

Existem materiais e equipamentos adequados, em nimero
suficiente e em boas condi¢cfes de uso para a realizagéo
do meu trabalho.




Discordo
totalmente

1

Discordo
parcialmente

2

Nao concordo
nem discordo

3

Concordo
parcialmente

4

Concordo
totalmente

5

22.

A Ediba se preocupa com a seguranca no trabalho, fornece
e orienta os empregados a usarem 0s equipamentos de
protecao adequados.

23.

A Ediba busca integrar as necessidades da empresa e as
necessidades individuais, para que haja um equilibrio entre
a vida pessoal e profissional do empregado.

24,

Considero a Ediba uma empresa socialmente responsavel,
acredito que ela contribui para a comunidade.

BLOCO 3 -FATORES COMPORTAMENTAIS

Discordo
totalmente

1

Discordo
parcialmente

2

Nao concordo
nem discordo

3

Concordo
parcialmente

4

Concordo
totalmente

5

25.

Sinto-me satisfeito e realizado com minhas atribuicdes,
meu trabalho me proporciona prazer.

26.

Tenho uma percepcao clara do impacto do meu trabalho
no trabalho dos outros e no produto final da empresa.

27.

A Ediba oferece oportunidades de crescimento profissional
para seus empregados.

28.

Meu trabalho me proporciona oportunidades de
desenvolvimento pessoal.

29.

Tenho um bom relacionamento com meus colegas, é um
prazer encontra-los todos os dias.

30.

Recebo orientacdes do meu chefe imediato para executar
minhas atividades e conto com seu apoio para resolver
problemas profissionais.

3L

Meu chefe imediato tem sensibilidade para me ouvir
guando estou com algum problema pessoal/emocional que
interfira em meu desempenho no trabalho.

32.

Sinto-me a vontade para discordar do meu chefe, ele ouve
e respeita a opinido de sua equipe.

33.

Meu chefe costuma me dar retorno, positivo e negativo,
sobre 0 meu desempenho no trabalho.

34.

Minha atuacgéo e dedicagdo com o trabalho sédo
reconhecidas pela Ediba.

35.

Na Ediba, todos os colaboradores sao tratados de forma
igualitéria, imparcial e justa, sem favoritismo.

36.

Os colaboradores da Ediba, freqliientemente, participam na
solugdo de problemas e decisfes da empresa.

37.

Geralmente sou eu quem decide sobre assuntos que
afetam diretamente meu trabalho.

38.

Tenho certeza de que, se desempenhar corretamente
minhas atribuicdes, ndo serei demitido da Ediba.

Comentarios:




DADOS DE IDENTIFICAGAO

DEPARTAMENTO:

Contratos / Juridico

Financeiro / Controladoria / Suprimentos / RH

Técnico (escritdrio) / Informatica

Obras

CARGO:

Servente / Vigia

Carpinteiro / Azulejista / Pastilheiro
Aukxiliar / Telefonista / Caixa / Officeboy /

Motorista / Mecanico
Técnico de Nivel Superior

EI Estagiario

Pedreiro / Marceneiro / Operador de Guincho

Supervisor / Gerente

Contramestre de Obras / /Mestre de Obras

E| Analista / Assessor / Técnico de Nivel Médio

ESCOLARIDADE:
Até 42 série primaria
2° Grau incompleto

Superior completo

De 52 a 82 série

2° Grau completo

1° Grau completo

Superior incompleto

IDADE: ..o anos

TEMPO DE EMPRESA:

SEXO:
Masculino

Feminino

ESTADO CIVIL:

Solteiro (a)

Casado (a) ou com companheira (0)

Separado Viavo
POSSUI DEPENDENTES?
Sim - QUAaNtOS? .....cccceevvvviieee e Nao







