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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA
DOS COLABORADORES DE UMA EMPRESA METALURGICA EM QUEIMADAS
~PB

CALIXTO, Kaline Oliveira®
LIRA, Waleska Silveira?

RESUMO

A preocupagdo com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem se tornando constante nos
debates organizacionais, uma vez que o trabalhador motivado no trabalho e realizado
pessoalmente eleva a sua capacidade produtiva aliada as metas estabelecidas pelos gestores. O
presente estudo tem por objetivo analisar a QVT na percepcao dos colaboradores da empresa
Aco Construgdes, Queimadas-PB. A metodologia utilizada para desenvolvimento desse
estudo parte de um referencial tedrico complementado pela aplicacdo de questionario baseado
no modelo de Westley (1979), sendo caracterizado como uma pesquisa de natureza
exploratdria e descritiva. Os resultados admitem a analise da percepcdo dos colaboradores
quanto a existéncia de uma qualidade de vida no trabalho. O universo da pesquisa sdo 35
colaboradores da empresa pesquisada, a area da diretoria foram dispensados da anélise, sendo
utilizados 82% cerca de 29 funcionarios da area operacional para anélise. Os dados destacam
a expressiva discordancia quanto aos indicadores de qualidade de vida no trabalho da empresa
Aco Construgdes, mesmo gque uma minoria se sinta satisfeita com o ambiente de trabalho,
diante do exposto faz-se necessario uma modificacdo no modelo de gestdo empresarial para
que seja analisado de forma satisfatoria o objetivo do estudo, evidenciando os pontos que nao
precisam ser modificados e modificando de forma dréastica aqueles que sejam relevantes.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de Vida; Qualidade de Vida no Trabalho; Modelo de Westley.

ABSTRACT

The concern for Quality of Work Life (QWL) has become constant in organizational debates,
since the worker motivated at work and personally performed raises its production capacity
coupled with the targets set by managers. The present study aims to analyze the perception of
QWL company employees Ao Construgdes, Queimadas-PB. The methodology used to
develop this study is a theoretical framework supplemented by a questionnaire based on
Westley (1979), being characterized as a search for nature exploratory and descriptive style.
The results admit the analysis of the perception of employees regarding the existence of a
quality of life at work. The research are 35 employees of the company searched the area of the
board were dismissed from the analysis, 82% being used about 29 employees of the
operational area for analysis. The data highlight the significant disagreement as to the
indicators of quality of work life of Steel Construction company, even if a minority feel
satisfied with the work environment, on the foregoing it is necessary a change in the corporate
management model to be analyzed satisfactorily the purpose of study, showing the areas that
need not be changed drastically and modifying those that are relevant.

KEYWORSD: Quality of Life; Quality of Working Life; Model Westley.
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1. INTRODUCAO

A competicéo irracional gerada pela globalizagdo tem reflexos significativos na forma
de gerenciamento das organizacfes, com situacdes diversas e complexas fica dificil de
combinar com o bem-estar e qualidade de vida no trabalho. Para Vasconcelos (2001) a
qualidade de vida no trabalho constitui-se na peca chave do desenvolvimento humano e
profissional, pois, sdo através das organizagdes que o individuo, trabalhador, encontra seu
sucesso ou sua frustracdo, situacOes essas que interferem diretamente no seu bem estar
psicossocial, assim como no seu rendimento e desempenho profissional.

A preocupacdo com o nivel do desempenho que o colaborador alcanca nas
organizacOes aliada a sua vida particular é reforcada por Dejours (1994) que afirma que o
sofrimento no trabalho se desdobra além do espaco laboral, na medida em o sofrimento néo se
aplica apenas aos processos construidos no interior da fabrica, da empresa ou da organizagéo.
O sofrimento é acrescido de processos que se desenrolam fora da empresa, no espago
domeéstico e na economia familiar do trabalhador.

O interesse pela Qualidade de Vida no Trabalho vem ganhando destaque nas
organizagOes, em alguns casos onde fatores ligados a QVT tém interferéncia direta na
produtividade e nas relacdes no ambiente de trabalho e devido as exigéncias do Ministério do
Trabalho por postos de trabalho com mais seguranca. Mas nem sempre as empresas foram
preocupadas com o trabalhador, as condi¢Ges subumanas com a qual a jornada de trabalho era
conduzida na época da revolucdo industrial, fizeram com que os trabalhadores se revoltassem
reivindicando melhores condigdes de trabalho, salarios justos e jornadas de trabalho menores.

Devido a crescente valorizacdo do colaborador e por razdes ergonémicas e de
seguranca, grande maioria das empresas vem regularizando os postos e as condigdes de
trabalho, sendo regidos pelo Ministério do Trabalho através da NR-17.Em busca de
alternativas, profissionais de diferentes areas, se especializam para oferecer alternativas que
venham a modificar as variaveis inseridas.

A presente pesquisa foi realizada em uma empresa do mercado de fabricagcdo e
montagem de estruturas em aco, situada na cidade de Queimadas - Paraiba, devido ao um
pedido de sigilo em sua identidade serd no decorrer desse trabalho como Aco Estruturas,
empresa caracterizada como de pequeno porte que almeja ampliar o alcance suas obras para
todos os estados na regido nordeste, em detrimento desse projeto de expanséo a empresa Ago

Estruturas procura aumentar os niveis de produtividade, comprometimento e reduzir custos



através de mudancas no comportamento e envolvimento dos colaboradores que permitam
praticas de saude e prevencdo de doengas.

Diante do assunto exposto, questiona-se: Qual a percepcdo da qualidade de vida no
trabalho (Q.V.T.) na visédo dos colaboradores da empresa Aco Estruturas. Este estudo tem
como objetivo analisar a qualidade de vida no trabalho na percepcdo dos colaboradores de
uma industria do setor metalurgico na cidade de Queimadas — PB a partir do modelo de
Westley (1979).

Ha relevancia do estudo em questdo para a empresa, pois a partir da analise da
percepcdo dos colaboradores quanto aos critérios que influenciam em sua qualidade de vida
no trabalho, os gestores terdo a possibilidade de adotar medidas administrativas e operacionais
nos aspectos que geram descontentamento de maneira que possa contribuir para a Qualidade
de Vida no Trabalho, alcancando melhores niveis de desempenho, como também
intensificando os aspectos positivos porventura destacados na investigagao.

Existe a relevancia no plano social, pois contribuiu com o meio académico através da
pesquisa realizada no setor empresarial da cidade de Queimadas, no que diz respeito ao
interesse com a qualidade de vida no trabalho no assunto ja citado, para que atraves da analise
desses resultados possa a vir modificar as praticas administrativas que ndao condiz com a
realidade competitiva que a empresa pretende adquirir. Por acreditar em trabalhos
investigativos que estejam voltados para aspectos da qualidade de vida auxiliando o setor de
recursos humanos que podera utilizar esses dados como forma de intervir em aspectos que
precisem de mudancas.

O presente estudo foi desenvolvido em quatro etapas: 1) levantamento bibliogréafico;
2) organizagao e adaptacdo das questdes; 3) aplicacdo de questionario a 29 colaboradores; 4)

andlise dos resultados encontrados a partir dos indicadores de qualidade de vida no trabalho.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 O TRABALHOE A QUALIDADE DE VIDA

O trabalho nunca foi valorizado pela sociedade, tendo a ideia refor¢ada na Revolugao
Industrial, com a aplicacé@o do taylorismo, e sempre foi visto como uma forma do ser humano
sobreviver. Para Lacombe (2005) até a metade do século XX, as pessoas trabalhavam para

“ganhar a vida”. Hoje ¢ o trabalho que ganha a vida de grande parte das pessoas. A expressao
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da lingua portuguesa “ganhar”, denota que o dinheiro é adquirido sem esfor¢co. Com o passar
dos anos, o trabalho ganhou espaco na vida das pessoas, tornando a ser fundamental para a
sobrevivéncia da sociedade.

As condigdes de trabalho sofreram grandes transformacdes no séc. XX. Vindo de
condicBes insalubres, com extensa carga horaria, passando por trabalho alienado, tarefas
simples e repetitivas. Hoje, os profissionais sdo submetidos a pressdo para competitividade,
busca de resultados, além de alta instabilidade decorrente das rapidas mudancas na economia
mundial.

De acordo com Bezerra (2009) a qualidade de vida:

O papel da qualidade de vida torna-se marcante quando se deseja o crescimento da
produtividade e do bem-estar dos profissionais, considerando a obtencdo de
resultados crescentes, pela organizacdo, como fundamental para que a busca de
melhorias nas condices e ralacfes de trabalho ocorra permanentemente.

A administracdo sugere que para obter sucesso 0s gestores precisam garantir que 0s
seus empregados possuam boa condicdo de vida no trabalho. Condicdo adquirida através da
gestdo da qualidade de vida no trabalho (GQVT) que envolve: remuneragdo e beneficios
justos, boas condicOes laborais e uma gestdo que garanta a necessidade de participacdo e
desenvolvimento das pessoas, pode-se incluir também o engajamento com metas da equipe e

planificagdo das escolhas de bem-estar para antes, durante e depois do trabalho.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida da populacdo de um modo geral estd ligada a um conjunto de
variaveis que sdo proporcionadas pelas esferas publicas - considerando as condicbes que
favorecem o bem-estar do individuo, como educacdo, salde, transporte, habitacdo entre outras
e privadas — considerando a area pessoal, como familia, lazer e trabalho. Embora distintas, as

variaveis estdo ligadas e tem poder de influencia direta uma a outra.

Quanto maior a satisfagdo dos funcionarios, mais alta € a qualidade de vida no
trabalho. Os funciondarios podem estar mais ou menos satisfeitos, ndo apenas com 0s
fatores motivacionais e higiénicos, mas também com outros fatores, como a sua
propria educagdo formal, vida familiar e oportunidades para desfrutar de atividades
culturais e sociais. Estes dois ultimos estdo claramente fora do ambiente de trabalho.
No entanto, é inegavel seu papel na salde psicoldgica e na produtividade dos
funcionérios de todos os niveis (MAXIMIANO, 2001, P.272).
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O conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT) foi construido a partir de varios
campos do conhecimento, o que lhe confere mdltiplas conceituacdes, sentidos e formas
metodologicas de abordagem. Para Vasconcelos (2001), o assunto qualidade de vida no
trabalho ndo é novo, mas a sua aplicagdo pode incorrer em Varios equivocos, em algumas
situacOes existe certa distancia entre o discurso e a pratica.

E necessario ressaltar que as divisdes utilizadas devem ser analisadas de forma
sistémica em interacdo constante e que tem como vantagem a analise do conjunto das
condicBes e praticas organizacionais, como aspectos relacionados a satisfacdo e visdo dos
colaboradores sobre os fatores positivos no trabalho.

Para Chiavenato (2010) a QVT € um constructo complexo a cerca de diversos fatores
qgue envolvem tanto aspectos fisicos e ambientais, como 0s aspectos psicologicos do seu
ambiente de trabalho:

e A satisfagdo com o trabalho executado;

e As possibilidades de futuro na organizacao;

¢ O reconhecimento pelos resultados alcancados;

e O saléario percebido;

e Os beneficios auferidos;

¢ O relacionamento humano dentro da equipe e da organizacéo;

e O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;

¢ A liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisoes;

¢ As possibilidades de estar engajado e de participar ativamente.

O objetivo principal da QVT é a busca do equilibrio psiquico, fisico e social dos
empregados. Diante disso, os trabalhadores passam a ficar estimulados para trabalhar e tudo
isso reflete no aumento na produtividade e na melhoria da imagem da empresa tanto no
contexto interno, como externamente, levando a um crescimento pessoal e organizacional.
Um programa de Qualidade de Vida no Trabalho busca incentivar préticas e estilos de vida
que reflitam em saude e bem estar a todos os colaboradores durante sua jornada de trabalho e
sua vida profissional.

Dejours (1994, p.29), afirma que a relagdo do individuo com seu trabalho:

O trabalhador ndo chega ao seu local de trabalho como uma maquina nova. Ele
possui uma historia pessoal que se caracteriza por certa qualidade de aspiragGes de
seus desejos, de suas motivagdes, de suas necessidades psicoldgicas, que integram
sua histdria passada. Isso confere a cada individuo caracteristicas Gnicas e pessoais.
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Além do esperado ao que se refere a saude do colaborador, poderiam ser inseridas na
QVT préaticas que viabilizassem a comunicacdo entre as hierarquias das organizagdes e
oportunidade de crescimento pessoal. Visando proporcionar melhorias no ambiente de
trabalho, algumas empresas vém oferecendo alguns recursos, tais como: areas de lazer, pausas
durante o trabalho, ginastica laboral, e possibilidade de bolsas de estudos.

A origem do termo “Qualidade de Vida no Trabalho” (QVT), segundo Fernandes
(1996), ¢é conferida a Eric Trist e seus colaboradores do Tavistock Institute, em 1950 na
Inglaterra. Eles desenvolveram conceitos dentro da abordagem sociotécnica para a
organizacdo do trabalho, baseado na anélise e reestruturacéo da tarefa. Entretanto, Chiavenato
(2010) atribuia origem a Louis Davis, na década de 1970, quando desenvolvia um projeto
sobre desenho de cargos. Para ele, conceito de QVT refere-se a preocupacdo com o bem-estar
geral e a salde dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas.

A vantagem proposta pela QVT vai alem de beneficios para o trabalhador, ela se
estende as organizagdes. Para superar os desafios econdmicos e as frequentes mudancgas no
mercado de trabalho, a empresa para se tornar competitiva ter o diferencial ja ndo é suficiente,

é preciso adaptac@es diante as necessidades do ambiente organizacional.

2.3 MODELOS DE QUALIDADE DEVIDA NO TRABALHO

Atualmente o conceito da QVT busca o equilibrio para que empresarios e
colaboradores possam usufruir dos beneficios, por compreender duas posturas divergentes: de
um lado, o interesse das organizacGes quanto aos seus efeitos influenciadores sobre a
produtividade e aos altos niveis de qualidade exigidos e, de outro a reivindicacdo dos
colaboradores quanto ao bem-estar e satisfacéo no trabalho.

Originalmente a QVT estava focada no individuo, atualmente essa abordagem vai
além, envolvendo assuntos em niveis gerenciais como meio de comprovar que o trabalhador
exerce sua funcdo de forma produtiva quando o ambiente de trabalho é propicio. Porém, a
QVT ndo é constituida apenas por caracteristicas individuais ou organizacionais, mas,
sobretudo pela atuacdo em conjunto.

Podem-se destacar no cenario internacional, outras linhas de pesquisas no ambito da
Qualidade de Vida no Trabalho, dentre eles: Walton (1973), Hackman& Oldhan (1975) E
Westley (1979). As pesquisas foram desenvolvidas com uma visdo funcional, a fim de

representar uma melhoria nas condigdes de trabalho.
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2.3.1 0 Modelo de Walton (1973)

Segundo Walton (1973) a qualidade de vida no trabalho expressa caracteristicas de
determinados valores ambientais e humanos que foram abolidos em prol do avango
tecnoldgico, da produtividade industrial e do crescimento econdémico.

Através de observacdes pessoais, experiéncias, valores e suposi¢fes Walton,
estabeleceu oito categorias conceituais de QVT, que através de questionarios sdo avaliadas
entre os colaboradores da empresa, quais sejam: compensacao justa e adequada, condicbes de
trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca,
integracdo social na organizagéo, constitucionalismo, trabalho e espago total de vida e

relevancia social do trabalho. Pode-se observar melhor no Quadro 01.

Quadro 01. Categorias da QVT modelo de Walton (1973).

Categorias de QVT Indicadores de QVT
1 - Compensacao justa e * Remuneracdo adequada
adequada * Equidade externa e interna

2 - Condicdes de trabalho
seguras e saudavel

* Adequar a jornada de trabalho ao individuo
* Ambiente fisico saudavel * Bem estar do trabalhador

3 - Oportunidades imediatas
para desenvolver e usar as
capacidades humanas

* Uso das habilidades e conhecimentos * Autonomia

* Retroinformac&o de desempenho * Autocontrole

4 - Oportunidades futuras
para o crescimento continuo.

* Possibilidade de carreira * Seguranga no emprego
* Crescimento e desenvolvimento pessoal

5 - Integracéo social na
organizagao

* Franqueza interpessoal * Senso comunitario
* Auséncia de preconceito

6 - Constitucionalismo na
organizacéo

* Privacidade
* Direito trabalhistas

* Liberdade de expressao
* Tratamento imparcial e igualitario

7 - Trabalho e espaco total na
vida

* Poucas mudangas geograficas
* Equilibrio de horario, convivio familiar e lazer.
* Adequar tempo e energia do trabalhador

8 - Relevéncia social do
trabalho

* Imagem da organizacédo * Préticas de emprego
* Responsabilidade pelos produtos e servicos oferecidos
* Administracdo eficiente

FONTE: Walton (1973).

O modelo de QVT de Walton (1973) sugere avaliar todos os aspectos que influenciam
na satisfacdo dos trabalhadores, com o objetivo de tornar disponivel para a organizagdo
informacdes que possam melhorar nos pontos negativos, uma vez que esses interferem no
desempenho do trabalho de forma expressiva. Diferente do modelo de Hackman e Oldham
que afirma que os reais resultados sdo obtidos quando essas caracteristicas estdo presentes no
trabalhador.
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2.3.2 0 Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

A concepcdo tedrica sobre um modelo de QVT é fundamentada na positividade

pessoal e no resultado do trabalho (alta motivacdo interna, alta satisfacdo no trabalho e

qualidade no desempenho elevadas, absenteismo, e rotatividade baixos), os trés estados

psicologicos criticos (significacdo percebida do trabalho, responsabilidade dos resultados

percebida, conhecimento dos reais resultados do trabalho) sdo obtidos quando se fazem

presentes em um determinado trabalhador.

Para Hackman e Oldhan (1975, apud Chiavenato 2010), tal modelo apresenta sete

dimensdes do cargo, séo elas:

Variedade de Habilidades: A execucdo de uma tarefa requer varias e diferentes
atividades, conhecimentos para sua execucao, necessitando de pessoas com varias
habilidades e competéncias.

Identidade da tarefa: O grau que a tarefa é realizada por completo (do inicio até o
final) de modo que os resultados sejam identificados, visiveis e concluidos em
completude.

Significado da tarefa: E perceptivel a consequéncia e o impacto substancial sobre
a vida e trabalho de outras pessoas - na organizagdo ou na sociedade.

Autonomia: nivel de liberdade, independéncia e discri¢cdo fornecida ao individuo,
que pode programar suas atividades e determinar os procedimentos a serem
utilizados na execucéo das tarefas.

Retroacdo do proprio trabalho: As atividades solicitadas devem proporcionar
informacdes derivadas da execu¢do, de modo que préprio individuo possa auto
avaliar seu desempenho.

Retroacdo extrinseca: Deve haver o retorno das informacdes a respeito do seu
desempenho e pela execucdo nas atividades de forma clara, segundo os superiores
hierarquicos, companheiros ou clientes, e

Inter-relacionamento: O trabalho deve possibilitar a interacdo do individuo com
outras pessoas ou com clientes internos e externos para a realizacdo das

atividades.

Contréario ao pensamento de Hackman e Oldhan que diz que a QVT é fundamentada

na positividade pessoal e no resultado do trabalho, Westley (1979), defende em seu modelo

gue os problemas provenientes do ambiente de trabalho podem ser de ordem politica,

econdmica, psicoldgica e socioldgica.
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2.3.3 0 Modelo de Westley (1979)

Um dos modelos debatidos na literatura referente qualidade de vida no trabalho é
abordado por William A. Westley, segundo esse modelo os problemas provenientes do
ambiente de trabalho podem ser de ordem politica, econémica, psicolégica e socioldgica,
modelo este tomado como base neste estudo.

Através de um artigo publicado em 1979 nos Estados Unidos, Westley construiu seu
ponto de vista sobre QVT enfatizando a abordagem sociotécnica, conseguiu integrar a uma
retrospectiva histérica do ambiente laboral, atributos do mundo moderno que influenciam a
vida do individuo, as dimensGes abordadas em seu modelo foram inseridas no contexto do
trabalho, articulando-as em paralelo a qualidade de vida no trabalho.

O termo qualidade de vida no trabalho faz referéncia a uma série de fatores
provenientes do ambiente laboral, tendo, portanto, um sentido muito amplo. A amplitude
deste conceito pode gerar davidas com relagdo aos seus limites. Para delinear a abrangéncia
da qualidade de vida no trabalho, é preciso categorizar as mudancas que devem ocorrer nas
organizacOes para que a qualidade de vida no trabalho se torne concreta (WESTLEY, 1979).
Todo o seu estudo parte de uma expectativa funcionalista. As origens da qualidade de vida no

trabalho de acordo com Westley séo descritas no Quadro 02.

Quadro 02 — Origens da Qualidade de Vida no Trabalho

SINTOMA  ACAO PARA
Nﬁ;ggféago DO SOLUCIONAR INDICADORES PROPOSTAS
PROBLEMA O PROBLEMA
FATORES Unido dos Insatisfagéo Cooperagao
ECONOMICOS Injustica balhad Divisdo dos lucros
(1850) trabalhadores  Greves e sabotagem L .
Participagao nas decisdes
FATORES bosices Insatisfacao Trabalho auto-supervisionado
POLITICOS Inseguranca 15 Greves e sabotagem Conselho de trabalhadores
Politicas g
(1850-1950) S -
Participagdo nas decisdes
FATORES Agentes de Sensagio de isolamento  Enriquecimento das tarefas
PSICOLOGICOS  Isolamento mudancas  Absenteismo e Auto-realizagdo no trabalho
(1950) "Turnover"
AT Métodos sociotécnicos aplicados
S em grupo: valorizagdo das
FATORES Anomia Grupos de auto- significago do trabalho relagdes inter-pessoais,
SOCIOLOGICOS desenvolvimento Absenteismo e distribl_Jigéo de responsabilidade
"Turnover" Na equipe

FONTE: Westley (1979).
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As origens da qualidade de vida no trabalho de acordo com o modelo de Westley
apresentado no Quadro 02 permitem visualizar como os problemas séo categorizados e uma
solucdo oportuna para resolvé-los. As dificuldades de encontradas no ambiente de trabalho
originadas pelos indicadores econdmicos e politicos estdo presentes ha séculos, que
motivaram os trabalhadores a promover movimentos socialistas, as exigéncias por
descentralizacdo de poder, estabilidade no emprego e equidade salarial perduraram por

décadas.

A partir dai, percebeu-se que o envolvimento do colaborador em processos decisorios
da empresa ou a autonomia em seu cargo proporciona uma redugdo na inseguranga com o

trabalho, reduzindo também o nimero demiss@es. Os beneficios extras recebidos pelos

Para Westley apud FERNANDES (2002, p. 52) o conceito de QVT pode ser analisado
através de quatro indicadores fundamentais: o econémico, o politico, o psicoldgico e o

sociologico, conforme pode ser observado no quadro 03 a seguir.

Quadro 03 — Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
R * Equidade Salarial * Beneficios * Carga Horaria
ECONOMICO . .
* Remunerac¢do Adequada * Local de Trabalho * Ambiente Externo
* Seguranga no Emprego * Retroinformacao * Valorizacdo do Cargo
POLITICO * ;
* Atuacgdo Sindical * Liberdade de Expressdo Rel_auonamento coma
Chefia
* Realizacdo Pontencial * Desenv. Profissional * Variedade da Tarefa
PSICOLOGICO : * Nivel de Desafio * Criatividade Identificacdo com a tarefa
* Desenv. Pessoal * Auto-Avaliacéo
* Participacéo nas Descisdes  * Relaci * Grau de -
SOCIOLOGICOS | Re acmnalmento Responsabilidade
* Autonomia nterpessoa * Valor Pessoal

FONTE: Westley (1979, p. 122) (apud FERNANDES, 1996, P. 53).

Para cada indicador é apresentado pontos especificos, como pode ser observado no
quadro acima, o dia a dia das empresas ndo representados no modelo de WESTLEY (1979).
O indicador econémico aborda a remuneracédo e equidade salarial de maneira justa e
adequada, sendo composto pelos pontos a seguir:
e Equidade salarial — salario justo diante das circunstancias interna e externa, para

que ndo aja sentimento de injustica;



17

e Remuneragdo adequada — a partir de uma remuneracdao adequada, o funcionario
honre com seus compromissos e que viva com dignidade;

e Beneficios — regidos por lei, a exemplos dos direitos trabalhistas, de forma
monetaria ou ndo, seus funcionérios ficam satisfeitos com os beneficios;

e Local de trabalho — para a realizacdo das atividades é preciso condic¢des
adequadas para ndo comprometer a produtividade;

e Carga horéria — a execucdo das atividades durante a jornada de trabalho nédo
podera prejudicar a vida pessoal do funcionario;

e Ambiente externo — decisdes administrativas podem ser afetadas por fatores

externos, refletindo nos funcionarios e no ambiente de trabalho.

O indicador politico compreende questdes relacionadas a seguranca do funcionario
no emprego e seu direito de trabalhar. Os pontos deste indicador séo:

e Seguranca no emprego — a influéncia causada pelo estresse ou pressao, faz com
que os funcionarios se sintam inseguros no emprego, vindo a prejudicar a
qualidade de vida;

e Atuacdo sindical — a presenca do sindicato na busca por melhores condicdes e
diretos do trabalhador;

e Retroinformacéo — o funcionario é informado se necessita melhorar ou ndo o
seu desempenho;

e Liberdade de expressdo — é preciso que o funcionario sinta que faz parte da
empresa, tendo liberdade e sem medo expor sua opinido;

e Valorizagdo do cargo — estabelecer hierarquias entre eles valoriza o potencial
dos cargos;

¢ Relacionamento com a chefia — o relacionamento entre chefia e funcionario

gera um clima organizacional agradavel, e faz bem para todos.

No que se refere ao indicador psicologico, este envolve autorealizacdo do
funcionario, que inclui os seguintes elementos:
o Realizacdo potencial — desenvolver habilidades e conhecimentos ao longo da
vida, a partir de métodos ja existentes.
¢ Nivel de desafio — a consequéncia das atividades na vida do funcionario;
e Desenvolvimento pessoal — ampliacdo e aproveitamento do potencial das

pessoas;
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Desenvolvimento profissional — as aptidées do funcionario sdo aprimoradas
através de exercicios e técnicas.

Criatividade — permite contribuicdo positiva para a tomada de decisoes;
Autoavaliagdo — 0 processo de avaliacdo € feito pelo prdprio funcionério sobre
suas qualidades e potencialidades;

Variedade da tarefa — é exigido do funcionario conhecimento amplo e variado
para executar maltiplas atividades;

Identificagdo com tarefa — o funcionério acredita na importancia do seu

trabalho, levando-o a realizar com motivacgéo;

O ultimo indicador, o socioldgico, compreende a intensa participacdo do funcionario

no planejamento e objetivos da organizagdo. Este indicador aborda:

Participacdo nas decisdbes — o0s melhores resultados sdo oriundos da
participacdo direta do funcionario nos processos decisorios;

Autonomia — o funcionario tem a liberdade para programar as atividades e 0s
métodos a serem utilizados;

Relacionamento interpessoal — a conservacdo do bom relacionamento permite
uma maior fluidez na organizacao.

Grau de responsabilidade — a imagem de credibilidade que o funcionario tem
da empresa, promovendo a qualidade de vida;

Valor pessoal — relagdo reciproca entre empresa e funcionario, mostra o quanto

0s valores pessoais estdo concordando com os valores da empresa.

Em seu modelo, Westley aborda as dimensBes necessarias para que o colaborador

alcance seus anseios, em grande maioria dos trabalhos ndo permite um clima de estabilidade e

justa remuneracdo. De forma que, a solugdo para cada problema deve ser desenvolvida de

maneira individualizada.

3. ASPECTOS METODOLOGICOS DE INVESTIGACAO

O presente estudo foi desenvolvido em quatro etapas: 1) levantamento bibliografico;

2) organizacdo e adaptacao das questdes; 3) aplicacdo de questionario a 29 colaboradores; 4)

analise dos resultados encontrados a partir dos indicadores de qualidade de vida no trabalho.

A metodologia empregada neste estudo de caso, para atingir os fins, compde o tipo

investigagdo exploratéria, trata-se de uma pesquisa descritiva de natureza quantitativa.
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Segundo Gil (2008): “as pesquisas descritivas possuem como objetivo a descricdo das
caracteristicas de uma populacdo, fendbmeno, ou de uma experiéncia”. Esta pesquisa permite
analisar, registrar, observar fatos ou variaveis sem gque ocorram alteracdes.

Inicialmente, foi realizada uma pesquisa bibliografica em livros, artigos cientificos,
teses e dissertagdes para levantar o conhecimento j& disponivel na area, com isso pode-se
identificar as teorias produzidas, de posse dessas informacdes é possivel compreender e
explicar o problema objeto de estudo e evitar que pesquisas sejam feitas sem nenhuma
fundamentacéo tedrica. A outra forma para coleta de dados foi a pesquisa de campo, com o
objetivo de obter elementos e informacdes a respeito do problema ou descobrir novos
fendmenos e relacdes entre eles, a investigacao foi realizada atraves da coleta de dados direta
com a populacao.

A populagdo corresponde aos 35 funcionérios da empresa Ago Construgdes a amostra
¢ do tipo ndo probabilista por acessibilidade, sendo constituida por 29 funcionérios
representando 82% do total, que ndo fazem parte da direcéo.

Os dados foram obtidos a partir de um instrumento estruturado: o questionario,
composto de 19 questdes subjetivas padronizadas, em mesma sequéncia e opcdes de respostas
a todos os respondentes na estrutura apresentada nos procedimentos metodoldgicos. Sendo
composto por 07 questbes sobre o perfil (sexo, idade, estado civil, escolaridade, funcéo,
profissionalizacdo e tempo de servico na empresa) dos colaboradores, e posteriormente foi
identificada através de 12 questBes a percepcdo dos colaboradores no que se refere a
Qualidade de Vida no Trabalho encontrada na empresa Aco ConstrucBes, segundo o
referencial tedrico “Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho”, modelo proposto por
Westley (1979), a partir de quatros indicadores fundamentais. A coleta dos dados foi realizada
durante todo 0 més de margo de 2014.

Para analisar a percepcao dos colaboradores da empresa Aco Construgcdes em relagédo
aos indicadores de qualidade de vida no trabalho: econdmico, politico, psicoldgico e
socioldgico através do questionario com 12 questdes objetivas (Anexo 01), que esta de acordo
com a Escala de Likert, que devera ser respondido a cada questionamento por intermédio de 5
graus de concordancia, que foi unificado para apenas 3 graus de concordancia devido a
inconsisténcia nas analises obtidas através dos dados coletados.

Neste ponto, as respostas obtidas através do questionario estdo dispostas em 04
(quatro) tabelas, cada uma corresponde a um indicador de qualidade de vida no trabalho -
modelo de Westley (1979), associado a graficos e suas interpretacdes correspondentes. Dessa

forma, para cada indicador existird 03(trés) perguntas, desenvolvidas a partir da realidade da
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empresa sobre os questionamentos de interesse dos gestores baseadas nos elementos inseridos
no referencial teérico do modelo de Westley.

Para analise dos dados coletados através presente pesquisa, utilizou-se da analise da
frequéncia relativa e absoluta, que se deu através da estatistica descritiva, utilizando-se como
ferramentas a frequéncia e percentual. Para tanto, os dados foram trabalhados no software do
Office 2010.

4. DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste topico demonstram-se os dados obtidos a partir do questionario com questdes
subjetivas (conforme Apéndice 01), na estrutura apresentada nos procedimentos
metodoldgicos, ao que diz respeito sobre o perfil e a percepc¢do dos colaboradores da empresa
Aco Construcoes, referente a Qualidade de Vida no Trabalho, segundo o referencial teérico
“Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho, modelo proposto por Westley (1979), a partir

dos quatros indicadores.

4.1 PARTEI - IDENTIFICACAO DO PERFIL SOCIO DEMOGRAFICO DOS
COLABORADORES DA EMPRESA ACO CONSTRUCOES.

4.1.1 Sexo

Observam-se os dados contidos na tabela 01, que 83% dos participantes sdo do sexo
masculino e 17% do sexo feminino, aspecto que se justifica pela natureza de alguns servicos,
como o de producdo e montagem, que exigem esforco fisico em excesso, tornando-se

incompativeis com o sexo feminino, porém predomina no setor administrativo.

Tabela 01 - Distribuicdo dos colaboradores por sexo.

Sexo %
Masculino 82,8%
Feminino 17,2%

Total 100%

Fonte: Pesquisa Direta, margo/2014.

4.1.2 Faixa Etaria

De acordo com a informacdo da tabela 02, composta pela distribuicdo dos

colaboradores por faixa etaria, percebe-se que 34% dos colaboradores estdo em idade de 31 a
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40 anos, 31% estdo com idade de até 30 anos, 21% deles estdo com idade de 41 a 50 anos e
14% estdo entre 51 a 60 anos. Conforme dados, nenhum deles se encontra acima dos 60 anos,
acredita-se que a populacdo dessa faixa etaria esteja desligada das atividades devido a

aposentaria ou impossibilidade para exercé-la.

Tabela 02 - Distribuic@o dos colaboradores por faixa etaria.

Idade %
Até 30 anos 31,0%
De 31 a 40 anos 34,5%
De 41 a 50 anos 20,7%
De 51 a 60 anos 13,8%
Mais de 60 anos 0,0%
Total 100%

Fonte: Pesquisa Direta, margo/2014.

4.1.3 Estado Civil

Conforme informagdes da tabela 03, os colaboradores 66% sdo casados, 24% séo
solteiros, 3% € o mesmo valor que representa os colaboradores que sao divorciados, separados

e vilvos. A situacao outros ndo existe entre os respondentes.

Tabela0 3 - Distribuicdo dos colaboradores por Estado Civil.

Estado Civil %
Solteiro (a) 24,1%
Casado (a) 65,5%

Divorciado (a) 3,4%

Separado (a) 3,4%

Viavo (a) 3,4%
Outro 0,0%
Total 100%

Fonte: Pesquisa Direta, mar¢o/2014.

4.1.4 Escolaridade

Quanto ao nivel educacional, pode-se perceber que 24% dos colaboradores
pesquisados possuem o ensino fundamental incompleto, 17% possuem apenas 0 ginasio,
mesmo valor para aqueles que possuem o ensino médio completo, 14% possuem 0 ensino
superior incompleto, 10% dos colaboradores possuem o ensino superior completo, 7%
possuem o ensino fundamental completo e o ensino médio incompleto, 3% possuem
especializacdo e nenhum possui mestrado. Logo, observa-se que uma minoria dos

colaboradores possui boa instrucéo, estando concentrada na area técnica e administragéo.
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Tabela 04 - Distribuicdo dos colaboradores por Escolaridade

Escolaridade %
Ginésio 17,2%
Fundam. Completo 6,9%
Fundam. Incompleto 24,1%
Ensino Méd. Completo 17,2%
Ensino Méd. Incompleto 6,9%
Ensino Sup. Completo 10,3%
Ensino Sup. Incompleto 13,8%
Especializacdo 3,4%
Mestrado 0,0%
Total 100%

Fonte: Pesquisa Direta, margo/2014.

4.1.5 Categoria Funcional

Analisando os dados, pode-se concluir que 14% dos cargos preenchidos sdo de
montador e ajudante geral, 10% dos respondentes ocupam as funcdes de pintor e soldador, 7%
representam os cargos de projetos, encarregado e ajudante de montagem, 0s cargos restantes:
financeiro, recursos humanos, almoxarife, vigilante, compras, auxiliar administrativo,
engenharia de custos, engenharia de producéo e ajudante de pintura sdo representados por 3%

cada.

Tabela 05 - Distribuicdo dos colaboradores por Categoria Funcional

Cargo/Funcao %
Financeiro 3,4%
Projetos 6,9%
Rec. Humanos 3,4%
Almoxarife 3,4%
Vigilante 3,4%
Compras 3,4%
Aux. Administrativo 3,4%
Eng? Custos 3,4%
Eng? Producéo 3,4%
Pintor 10,3%
Ajud. Pintura 3,4%
Montador 13,8%
Ajud. Montagem 6,9%
Soldador 10,3%
Ajud. Geral 13,8%
Encarregado 6,9%
Total 100%

Fonte: Pesquisa Direta, mar¢o/2014.

4.1.6 Aperfeicoamento funcional
Tomando como base as informacGes da tabela 06, 72% dos colaboradores
informaram que ndo fazem nenhuma acdo para se aperfeicoar na funcdo, diferentemente

28% que afirmaram realizar acOes para melhorar em suas funcdes.
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Tabela 06 - Distribuicdo dos colaboradores por Aperfeicoamento para a fungao.

Capacitacao %
Sim 27,6%
Néo 72,4%

Total 100%

Fonte: Pesquisa Direta, mar¢o/2014.

4.1.7 Tempo de servico na empresa Ago Construgoes

Na tabela 07 os dados demonstram a predominancia de 48% do pesquisados que
possuem um periodo de até 05 anos, 28% dos colaboradores estdo entre 06 a 10 anos, 17%
de 11 a 15 anos de servico, 7% possuem entre 16 a 20 anos.

Tabela 07 - Distribuic@o dos colaboradores por tempo de Servi¢o na Construago

Tempo na Empresa %
Até 05 anos 48,3%
De 06 a 10 anos 27,6%
De 11 a 15 anos 17,2%
De 16 a 20 anos 6,9%
Mais de 20 anos 0,0%
Total 100%

Fonte: Pesquisa Direta, margo/2014.

4.2 PARTE II - DIMENSOES PESQUISADAS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os colaboradores responderam perguntas referentes a equidade salarial, remuneragéo,
carga horéria, ambiente de trabalho, seguranca no emprego, feedback, atuacdo sindical,
identificacdo com a tarefa, nivel de desafio, criatividade, relacionamento interpessoal, valor
pessoal, nivel de desafio. Esses critérios de analise estdo inseridos no modelo de qualidade de
vida no trabalho defendido por Westley, representados por meio de graficos apresentados a

sequir.

4.2.1 Indicador Economico

Os conceitos referentes a equidade salarial e tratamento recebido pelo colaborador na
empresa Aco Construcdes sdo abordados neste indicador. Para analisar essas questdes foram
enfatizados respectivamente: remuneracdo adequada, carga horaria e local de trabalho. As

tabelas e graficos representam os resultados obtidos, a seguir.
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Questdo 1.1 - A remuneracdo € satisfatdria ao ponto de honrar com minhas despesas fixas e

variaveis.

Questdo 1.2 - A carga horéaria de trabalho € justa, permitindo que eu realize minhas tarefas

diarias, no horario estabelecido sem prejuizo da minha produtividade.

Questdo 1.3 - As condicdes fisicas do meu ambiente de trabalho (luminosidade, temperatura,

espaco, segurancas) sao favoraveis para a concretizacdo das minhas atividades.

Tabela 08 - Indicador Econémico

QUESTOES Discor_déncia Neutralidade Concordéncia Total
Quant. % Quant. % Quant. % Quant. . %
Questdo 1.1 16 55,2% 2 6,9% 11 37,9% 29 100%
Questdo 1.2 4 13,8% 2 6,9% 23 79,3% 29 100%
Questdo 1.3 16 55,2% 2 6,9% 11 37,9% 29 100%
Total 36 41,4% 6 6,9% 45 51,7% 87 100%

Fonte: Pesquisa Direta, margo/2014.

A satisfacdo dos colaboradores quanto a remuneracao e se a mesma lhe permite honrar
com suas despesas fixas e variaveis sao apresentadas tabela 08. Desta forma, foi observado
que 55,2% dos participantes discordam nesse ponto, acredita-se que este nivel de insatisfacdo
se d& pelo fato da empresa esta inserida apenas no cenéario local, ser de pequeno porte. A
tabela ainda mostra que 37,9% dos funcionarios entdo satisfeitos com a remuneracao, ficando
o total de 6,9% que estdo neutros quanto a essa questao.

A questdo da carga horaria é abordada na tabela, se esta € justa ao ponto de ser
cumprida pelos funcionarios, sem que haja prejuizo da produtividade. Quanto a carga horéria,
79,3% dos respondentes estdo em concordancia sobre o alinhamento da carga horaria na
empresa, permitindo manter um equilibrio do tempo na empresa sem abster deste tempo na
vida pessoal, 13,8% discorda nesse ponto, acredita-se que pode ocorrer em algum momento a
carga horaria comprometer atividades pessoais dos funcionarios, 6,9% estdo neutros quanto a
esse questionamento.

No que diz respeito as condi¢bes fisicas do ambiente, como luminosidade,
temperatura, espago, seguranca, que permitem que as tarefas sejam cumpridas pelo
trabalhador, 55,2% discordam que tenham boas condicdes fisicas em seus postos de trabalho a
maioria dos setores possuem espaco amplo, porém com pouca claridade, seguranca e

ventilagdo. Percebe-se que 37,9% estdo satisfeitos, por fim 6,9% sdo indiferentes.
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Gréfico 01 - Indicador Econémico

Indicador Econdmico

| | 37,9%

Questdo 1.1 6,9%
55,2%

| 1| 79,3%

Questdo 1.2 6,9%
13,8%

| | 37,9%
Questdo 1.3 6,9%
55,2%

O Concordancia B Neutralidade B Discordancia

Fonte: Pesquisa Direta, margo/2014.

No que diz respeito ao indicador econémico pode destacar que discordancia 55,2%
guanto ao nivel de satisfacdo com a remuneracdo, acredita-se que por ser de pequeno porte e
devido ao fato de ndo possuir um programa de cargo, carreira e salério, 79,3% concordam
com a carga horaria justa que permite a realizacdo das atividades, e 55,2% concordam que
possuem condicbes adequadas para realizarem suas atividades, sem prejudicar a
produtividade. Os dados apresentados divergem do modelo de Westley que propbe que a
equidade salarial, carga horaria justa e as condi¢fes de trabalho sejam favordveis ao
colaborador para que ndo exista sentimento de injustica e leviandade quanto as condicGes
seguras de trabalho, isso implica que para essas variaveis ndo sdo alcancados os niveis

maximos de satisfacdo dos colaboradores.

4.2.2 Indicador Politico

O indicador politico envolve aspectos acerca de seguranca e o direito de permanecer
ativo na empresa sem que aconteca uma demissdo sem justa causa. Neste ponto foram
analisados itens referentes a: seguranca no emprego, retroinformacdo e atuacdo sindical. A
seguir esta tabela, o grafico e analises correspondentes ao assunto.

Questdo 2.1 - Todos os colaboradores tém oportunidade de crescimento profissional bem
como a existéncia de politicas de incentivo ao crescimento profissional, permitindo seguranga

em relagdo ao futuro na empresa.

Questdo 2.2 - A empresa informa ao colaborador quanto ao desempenho que ele vem

apresentando na execucdo de suas atividades.



26

Questdo 2.3 - A atuacdo do Sindicato de nossa categoria é satisfatoria no que diz respeito as

nossos direitos e deveres.

Tabela 09 - Indicador Politico

QUEST@ES Discordéncia Neutrqlidade Concorqéncia thal
Quant. % Quant. . % Quant. % Quant. %
Questdo 2.1 15 51,7% 2 6,9% 12 41,4% 29 100%
Questdo 2.2 8 27,6% 4 13,8% 17 58,6% 29 100%
Questdo 2.3 8 27,6% 19 65,5% 2 6,9% 29 100%
Total 31 35,6% 25 28,7% 31 35,6% 87 100%

Fonte: Pesquisa Direta, mar¢o/2014.

Os dados dispostos na tabela 09, apresentam aspectos ligados a seguranga no
emprego, relacionando-os a oportunidades de crescimento profissional e politicas de incentivo
para esse crescimento, proporcionando ao funcionario o sentimento de seguranca no emprego.
Constate-se o valor de 51,7% de discordancia para esse questionamento, acredita-se que a
falta de incentivo em educagdo bésica, capacitacdo, treinamentos e programas de
desenvolvimento profissional e pessoal, retratam a percepgdo dos colaboradores de que nao
possuem estabilidade nas fungdes desempenhadas. Verifica-se que 41,4% concordam e 6,9%
estdo indiferentes nesse item, evidenciando que esse assunto é digno de duvidas e

concordancia para muitos.

O segundo aspecto analisado é referente a retroinformacdo, ou seja, o feedbackda
empresa para seus colaboradores, informando-os quanto ao seu desempenho durante a
execucao e posteriores resultados de suas atividades. Os que 58,6% dos funcionarios
concordam receber essas informacoes, seguido de 27,6% que discordam, além de 13,8% que

permanece neutra nesse questionamento.

Ao que se refere a atuacao do sindicato da categoria, observa-se o acentuado valor de
65,5% para os respondentes que estdo indiferentes quanto a atuagdo do sindicato pela busca e
conquista por seus direitos sendo representado pelo SINDMETAL - Sindicato dos
Metaldrgicos de Campina Grande. Os 27,6% discordam da atuacdo do representante da
categoria e por fim apenas 6,9% dos respondentes afirmam acreditar no desempenho

favoravel do sindicato.
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Gréafico 02 - Indicador Politico

Indicador Politico

| | 41,4%

Questdo 2.1 = 6‘9%

Questdo 2.2

Questdo 2.3 67,9%

O Concordancia ® Neutralidade B Discordancia

Fonte: Pesquisa Direta, mar¢o/2014.

O cenério encontrado na empresa Aco Construgdes relata uma postura impropria se
analisada pelo modelo de Westley, essa falta de equilibrio neste indicador demonstra que
apesar de existir concordancia para a retroinformacao, cerca de 58,6%, um dos itens propostos
no modelo de Westley para analises da QVT, ndo foi obtido a mesma opinido para os demais
questionamentos, foco na discordancia em relacdo a insegurancga no emprego 51,7% causada
pela falta de incentivos no ambiente corporativo para estabilidade profissional. Além disso,
os colaboradores destacaram que sdo imparciais em sua maioria 67,9% quanto a atuacdo do
sindicato, tornando dificil de avaliar a situacdo deste indicador da QVT segundo o modelo de
Westley (1979).

4.2.3 Indicador Psicolégico

Os conceitos de autorrealizacdo estdo inseridos no indicador psicoldgico, dessa
forma para esse quesito foram analisadas questdes relacionadas a identificagdo com a tarefa,

criatividade e nivel de desafio.

Questdo 3.1 - A realizacdo do meu trabalho na empresa me permite atingir um nivel

satisfatorio de realizacdo pessoal, me deixando motivado para a execucao de minhas tarefas.
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Questdo 3.2 - O trabalho que eu realizo permite que eu ponha e pratica meu talento,
criatividade e conhecimentos, me levando ao reconhecimento profissional por parte de meus

superiores.

Questdo 3.3 - Na execucdo de minhas atividades na empresa pode ocorrer situacdo que

interfira negativamente em minha vida pessoal ou familiar.

Tabela 10 - Indicador Psicolégico

QUESTOE Discordancia Neutralidade Concordancia Total
S Quant. % Quant. % Quant. % Quant. %
Questdo 3.1 12 41,4% 3 10,3% 14 48,3% 29 100%
Questdo 3.2 10 34,5% 1 3,4% 18 62,1% 29 100%
Questdo 3.3 6 20,7% 5 17,2% 18 62,1% 29 100%
Total 28 32,2% 9 10,3% 50 57,5% 87 100%

Fonte: Pesquisa Direta, mar¢o/2014.

A identificacdo com a tarefa, ao que se refere a motivacdo para execugdo da
atividade executada, permitindo ao trabalhador atingir niveis regulares de realizacdo pessoal.
Percebe-se que a maioria dos respondentes 48,3% concorda que existe identificacdo com as
tarefas realizadas, gerando um clima de satisfagdo e motivacdo, entretanto a pesquisa
apresenta um valor consideravel 41,4% de colaboradores que discordam nesse quesito,

enquanto 10,3% estdo indiferentes ao questionamento.

Para o quesito “criatividade”, levado aos colaboradores, verifica-se a predominancia
de 62,1% que concordam que existe a possibilidade de pdr em prética o talento, conhecimento
e criatividade, proporcionando reconhecimento profissional por parte dos superiores diretos
ou indiretos. Os dados apresentam ainda valores de 34,5% de discordancia e apenas 3,4% de

colaboradores que afirmam ser imparciais ao assunto.

SituagBes que venham a interferir de forma negativa na vida pessoal ou familiar
derivadas da execucdo das atividades sdo evidenciadas na tabela por 62,1% dos respondentes,
sendo ainda 20,7% discordaram que sofrem interferéncia e 17,2% estdo neutros para esse

quesito.

Grafico 03 - Indicador Psicolégico
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Indicador Psicologico

| | 48,3%

Questdo 3.1 10,3%
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| | 62,1%
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O Concordancia B Neutralidade B Discordancia

Fonte: Pesquisa Direta, mar¢o/2014.

Observa-se maior concordancia para os trés questionamentos, conforme avaliagéo do
indicador baseado no modelo de Westley que aponta que funcionarios motivados,
participativos e criativos exercem melhor suas atividades. No primeiro quesito percebe-se
gue os respondentes 48,3% afirmam estd motivados para executarem as suas atividades,
permitindo ao trabalhador atingir niveis satisfatorios de realizacdo pessoal, pois se identificam
com a funcdo desempenhada. Os colaboradores evidenciaram através do valor 62,1% que
concordam que existe a possibilidade de pdér em pratica o talento, conhecimento e
criatividade, e que a possibilidade de identificar o problema, apontar a solugdo ou sugerir
melhoras no processo produtivo gera um clima de confianca e participacdo conjunta dos
funcionarios e seus superiores.Situacfes que venham a interferir de forma negativa na vida
pessoal ou familiar derivadas da execucdo das atividades foram evidenciadas por 62,1% dos
respondentes, isso demonstra que situagcdes ocorridas no ambiente laboral podem vir a

interferir na vida pessoal dos colaboradores.

4.2.4 Indicador Sociolégico

Os conceitos de participacdo ativa e a distribuicdo de responsabilidades foram
destacados no indicador sociolégico, avaliados nos quesitos valorizagdo pessoal,
relacionamento interpessoal e grau de responsabilidade.

Questdo 4.1 - Existe a valorizagdo dos colaboradores por parte da Empresa.

Questdo 4.2 - A comunicagdo entre os setores é clara e objetiva, levando a um clima

organizacional favoravel a empresa.
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Questdo 4.3 - A empresa costuma promover eventos em datas especificas / comemorativas
(Dia do Trabalho, Aniversarios Coletivos, Palestras, etc.), levando cultura, lazer,

conhecimentos, valores sociais aos seus colaboradores.

Tabela 11 - Indicador Sociolégico

QUESTOES Discor;:léncia Neutra;lidade Concorédéncia Toétal
Quant. % Quant. . % Quant. ™ % Quant. %
Questdo 4.1 11 37,9% 10 34,5% 8 27,6% 29 100%
Questdo 4.2 15 51,7% 5 17,2% 9 31,0% 29 100%
Questdo 4.3 19 65,5% 9 31,0% 1 3,4% 29 100%
Total 45 51,7% 24 27,6% 18 20,7% 87 100%

Fonte: Pesquisa Direta, mar¢o/2014.

Os dados da tabela 11 abordam a principio a questdo da valorizacdo pessoal, de
modo 37,9% discordaram que sdo valorizados na empresa, 34,5% permanecem imparciais e

27,6% concordam nesse quesito.

Para o segundo questionamento referente ao relacionamento interpessoal na
empresa Aco Construcdes, onde € tratada a comunicacdo existente entre os setores, assim
51,7% discordam da existéncia dessa comunicacao, 31% concordam e 17,2% estdo imparciais

nessa questao.

Na terceira questdo foram abordadas as praticas realizadas como forma de
proporcionar cultura, entretenimento e acesso a servigos e valores sociais. Os dados permitem
verificar que 65,5% nao concordam com a existéncia de acdes desse tipo, 31% estdo neutros

nesse questionamento e 3,4% concordam.

Grafico 04 - Indicador Socioldgico

Indicador Sociolégico

Questdo 4.1

Questdo 4.2

Questdo 4.3

65,5%

O Concordancia ® Neutralidade W Discordancia

Fonte: Pesquisa Direta, margo/2014.
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O modelo para andlise da QVT de Westley propde para esse indicador que o0s
funcionarios devem ter a valorizacdo, comunicacdo eficiente e acbes que proporcionem
melhorias no ambiente de trabalho e vida pessoal para que possam produzir mais e melhor.
Nos dados coletados, ndo é possivel ver essas préticas.

Observa-se que 37,9% dos colaboradores ndo se sentem valorizados, como
consequéncia eles executam a atividade designada sem motivacdo, indo contra os valores e
objetivos definidos pela empresa que transcende os muros da empresa. A comunicacao entre
0s setores € considerada ineficiente por 51,7% dos respondentes, deste modo afirmam que néo
é possivel extinguir a ma interpretacdo de informacdes, permitindo que ocorra um clima
favoravel na empresa. Percebe-se que 65,5% ndo concordam com a existéncia de praticas que
proporcionem cultura e entretenimento que ocasiona uma falta de credibilidade, resultado que
ndo esta dentro do modelo proposto por Westley, pois a empresa deve ser responsavel pelo

fornecimento de qualidade de vida para o funcionario.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho foi ganhando forca a partir dos
desdobramentos da revolucdo industrial sendo intensificada por reivindicagOes feitas por
trabalhadores ao longo da histéria que ndo mais suportavam as péssimas condicdes de
trabalho. Estudos foram realizados com o proposito de analisar e propor a¢fes que conciliem
interesse dos empresarios as exigéncias dos trabalhadores, proporcionando resultados

positivos para a empresa.

Para desenvolvimento desse estudo foi realizado uma avaliacdo da qualidade de vida
no trabalho na percepgdo dos colaboradores, para isso foi utilizado o modelo de Westley
(1979) que aborda (04) quatro indicadores: econdémicos, politicos, psicolégicos e
socioldgicos, em uma empresa do setor de fabricacdo e montagem de estruturas metalicas,

intitulada Aco Construcdes.

Baseado nos dados coletados pode-se identificar que no indicador econdémico,
analisado através de questdes que abrange aspectos: remuneracdo adequada, carga horéaria e

local de trabalho. Houve a predominéncia da discordancia nos pontos analisados. Ao que se
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refere a remuneracéo cerca de 55,2% ndo concordam que esta seja suficiente para atender suas
despesas fixas e variaveis; no que diz respeito a carga horaria, 79,3% concordam que a carga
horéria € justa, sendo suficiente para desempenhar a atividade designada sem que haja perda
na produtividade; assim o ultimo ponto referente ao local de trabalho foi analisado, a maioria
55,2% dos respondentes afirmou que ndo possuem condi¢Bes fisicas como ventilagdo,

luminosidade e seguranca afetando o cumprimento e a qualidade das tarefas.

A partir dos dados coletados para o indicador politico, verifica-se que ha um
desequilibrio quanto ao nivel de concordancia nos itens analisados, destacam-se aspectos
como: seguranca no emprego, retroinformagdo e atuagdo sindical. Quanto a seguranca no
emprego, cerca de 51,7% discordam da existéncia de estabilidade no emprego, devido ao fato
de ndo receberem incentivos para cursos, treinamentos e capacitacdo profissional; quanto a
retroinformacdo, a maioria 58,6% concorda, que recebem informacdes no que se refere ao
desempenho de suas atividades, sobre a questdo da atuacdo sindical, percebe-se que 65,5%
dos respondentes sdo indiferentes a esse assunto, dessa forma destaca-se a necessidade de
uma comunicacgdo objetiva e direta das a¢Oes e conquistas realizadas pelo 6rgdo em prol dos

filiados.

Para o terceiro indicador, o qual abrange aspectos psicologicos, foram enfatizados:
identificacdo com a tarefa, criatividade e nivel de desafio. Quanto a identificacdo com a
tarefa, 48,3% do universo pesquisado, realizam suas atividades com satisfacdo; a criatividade
é vista de forma positiva, dessa forma 62,1% dos pesquisados diz ter a oportunidade de
colocar em prética sua criatividade a favor da empresa com sugestdes para melhorias no
processo e solugdo de problemas; quanto ao nivel de desafio que 62,1% concordam que

podem ocorrer situacdes que afetem de forma negativa na vida pessoal.

O indicador socioldgico engloba a valorizacdo do pessoal, relacionamento
interpessoal e grau de responsabilidade. A questéo de valorizacéo pessoal, cerca de 37,9% néo
concorda com a afirmativa de que existe por parte da empresa uma valorizacdo pessoal; sobre
o relacionamento interpessoal, 51,7% discordam que ha uma comunicacdo clara e objetiva
entre os setores, facilitando a ma interpretacdo das informacgdes; o grau de responsabilidade da
empresa foi analisado e cerca de 65,5% do pesquisados ndo estdo satisfeitos com o
posicionamento da empresa de ndo proporcionar cultura, lazer e cidadania aos seus

colaboradores.
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Analisar a qualidade de vida no trabalho é fundamental para que as empresas possam
identificar seus pontos negativos, e com isso projetar taticas, que conciliem melhorias para o0s
colaboradores em seus postos de trabalho, para isso foi realizada uma analise da percepcdo
dos colaboradores da empresa A¢o Construcfes quanto a qualidade de vida no trabalho com o
intuito de fornecer dados para as decisfes organizacionais.

Conclui-se que o objetivo do estudo foi alcangado em sua plenitude, onde a proposta
do estudo foi analisar a percepcdo da qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da
empresa Aco Construcdes, no entanto, deve-se ressaltar a importancia das informacdes
obtidas, permitiu uma visdo geral do ambiente de trabalho de acordo com a abordagem de

Westley (1979) que leva em consideracdo aspectos internos e externos a organizagao.

Todavia, o estudo realizado evidencia a falta de equilibrio na concordancia das
questBes referentes a qualidade de vida no trabalho, ou seja, conclui-se que os colaboradores
da empresa Aco Construcdes ndo estdo inseridos em boas condi¢des de trabalho, da forma
como foram analisados os indicadores, um Unico sintoma do problema € evidenciado em cada
dimensdo, omitindo desse modo um grande nimero de indicadores presentes nas dimensdes
estudadas, para complementar as dimensdes analisadas faz-se necessario um estudo posterior
para que se tenha um entendimento apropriado a realidade da organizacdo sobre a percepc¢éo

dos colaboradores no que diz respeito a qualidade de vida no trabalho.

Com base nos dados obtidos a empresa Aco Construgdes, pode iniciar um
planejamento para analisar a¢cdes que possam ser colocadas em praticas ja em resposta aos
dados com alto valor de discordéancia, como as condi¢des de trabalho, comunicacdo entre os
setores, bem como a viabilidade de cursos profissionalizantes para aqueles que demonstrarem

interesse em se capacitar para a funcéo.
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LINHA DE PESQUISA: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Universidade )
ESTADUAL DA PARAIBA

Questiondrio para pesquisa de campo sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Na qualidade de concluinte do curso de Administracdo, venho través desta
desenvolver uma pesquisa, que tem por objetivo coletar dados sobre a qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores (em todas as areas) da empresa A¢o Construcles, na cidade de
Queimadas-PB. Os dados serdo empregados no Trabalho de Concluséo de Curso — TCC, cujo
tema € Qualidade de Vida no Trabalho. Para melhor analise o questionario tera a seguinte
estrutura:

e Parte 1 — Identificacdo do perfil do colaborador da empresa Aco Construgdes.
e Parte 2 — Avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, na percepcao dos colaboradores;

E de suma importancia que o colaborador faca o preenchimento de forma sincera,
para que o resultado seja condizente com a realidade da Empresa. N&o serd necessaria
identificacéo, as informac6es obtidas serdo mantidas em sigilo absoluto.

v' Marque com X apenas 01 (uma) alternativa para cada quest&o;

PARTE 1 - IDENTIFICACAO DO PERFIL DO COLABORADOR DA CONSTRUACO

1. SEXO
a.( ) Masculino
2. FAIXA ETARIA:

6. CARGO/FUNCAO QUE OCUPA
a.( ) Financeiro
b.( ) Projetos

b.( ) Feminino i.( ) Compras

j-( ) Aux. Administrativo

a.( ) Até 30 anos d.( ) de 51 a60 anos c( )RH k.( ) Eng? Custos

b.( ) de31a40anos e.( ) Mais de 60 anos d.( ) Almoxarife I.( ) Eng? Producéo
c.( )de41ab0anos e.( ) Vigilante m.( ) Encarregado

3. ESTADO CIVIL: f.( ) Pintor n.( ) Ajudante Pintura

a.( ) Solteiro (a)
b.( ) Casado (a)

d.( ) Separado (a)
e.( ) Viuvo (a)

g.( ) Montador o.( ) Ajudante Montagem

h.( ) Soldador p.( ) Ajudante Geral
6. FAZ CURSO P/ APERFEICOAR A

c.( ) Divorciado (a)

4. ESCOLARIDADE

a.( ) Ginasio

b.( ) Fundam. Completo

c.( ) Fundam. Incompleto
d.( ) Ensino Méd. Completo
e.( ) Ensino Méd. Incompleto

f.( ) Outro

f.( ) Ensino Sup. Completo
g.( ) Ensino Sup. Incompleto
h.( ) Especializagéo

i.( ) Mestrado

FUNCAO

a.( ) Sim b.( ) Nao

7. TEMPO DE SERVICO NA EMPRESA
a.( ) Até 05 anos d.( ) de 16 a 20 anos
b.( )de0O6al0anos e.( ) Maisde 20 anos
c.( )de1la1i5anos
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PARTE 2 - AVALIACAO DAS "CATEGORIAS CONCEITUAIS DE QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO - QVT", NA PERCEPCAO DO COLABORADOR DA CONSTRUACO.
MODELO DE ESTUDO WESTLEY

Para responder as questdes a seguir, utilize os algarismos de 1 a 5, conforme a Escala de Likert.
Marque com “X” na opgdo que mais se aproxima da sua realidade.

1- Discordo fortemente 2- Discordo 3-Ndo discordo e ndo concordo
4-Concordo 5- Concordo fortemente
1. INDICADOR ECONOMICO
1.1. A remuneracdo é satisfatoria ao ponto de honrar com minhas despesas 1 2 3 4 5
fixas e variaveis.

1.2. A carga horaria de trabalho é justa, permitindo que eu realize minhas 1 2 3 4 5
tarefas diarias, no horario estabelecido sem prejuizo da minha

produtividade.

1.3. As condigdes fisicas do meu ambiente de trabalho (luminosidade, 1 2 3 4 5
temperatura, espago, segurancas) sdo favoraveis para a concretizacdo das

minhas atividades.

2. INDICADOR POLITICO

2.1. Todos os colaboradores tem oportunidade de crescimento profissional 1 2 3 4 5
bem como a existéncia de politicas de incentivo ao crescimento profissional,
permitindo seguranca em relacdo ao futuro na empresa.

2.2. A empresa informa ao colaborador quanto ao desempenho queelevem 1 2 3 4 5
apresentando na execugédo de suas atividades.

2.3. A atuagdo do Sindicato de nossa categoria é satisfatéria noque diz 1 2 3 4 5
respeito as nossos direitos e deveres.
3. INDICADOR PSICOLOGICO

3.1. A realizagdo do meu trabalho na empresa me permite atingirumnivel 1 2 3 4 5
satisfatdrio de realiza¢do pessoal, me deixando motivado para a execugao de

minhas tarefas.

3.2. O trabalho que eu realizo permite que eu ponha e pratica meu talento, 1 2 3 4 5
criatividade e conhecimentos, me levando ao reconhecimento profissional

por parte de meus superiores.

3.3. Na execuc¢do de minhas atividades na empresa podem ocorrer situagdo 1 2 3 4 5
que interfira negativamente em minha vida pessoal ou familiar.

4. INDICADOR SOCIOLOGICO
4.1. Existe a valorizacdo dos colaboradores por parte da Empresa. 1 2 3 4 5
4.2. A comunicagdo entre os setores é clara e objetiva, levandoaumclima 1 2 3 4 5
organizacional favoravel a empresa.

4.3. A empresa costuma promover eventos em datas especificas / 1 2 3 4 5
comemorativas (Dia do Trabalho, Aniversarios Coletivos, Palestras, etc.),

levando cultura, lazer, conhecimentos, valores sociais aos seus

colaboradores.

Fonte: Modelo adaptado de Westley (1979).
Obrigada por sua colaboragéo neste trabalho de concluséo de curso.
Kaline Oliveira Calixto — Graduando em Administracdo -UEPB
Waleska Silveira de Lira — Orientadora



