UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA

CENTRO SOCIO-ECONOMICO
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO
TURMA ESPECIAL UNIVERSIDADE DO OESTE DE SANTA CATARINA -
CAMPUS SAO MIGUEL DO OESTE

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM ESTUDO QUANTITATIVO E
QUALITATIVO NA UNIVERSIDADE DO OESTE DE
SANTA CATARINA - CAMPUS CHAPECO

MARCIA GISELA DE LIMA

FLORIANOPOLIS - SC
2001



MARCIA GISELA DE LIMA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM ESTUDO QUANTITATIVO E
QUALITATIVO NA UNIVERSIDADE DO OESTE DE
SANTA CATARINA - CAMPUS CHAPECO

Dissertacio apresentada ao Curso de Pos-
Graduacio em Administracio da Universidade
Federal de Santa Catarina como requisito parcial
para obtencdo do Titulo de Mestre em
Administracao.

Orientador: Prof. Dr. Paulo César da Cunha Maya

FLORIANOPOLIS - SC
2001



DECICATORIA

Neste momento de realizagdo, faz-se um agradecimento especial a um
grande incentivador deste mestrado. Meu marido ROMERO, a vocé
todo meu agradecimento.



AGRADECIMENTO

A Deus, o grande cientista que criou todas as coisas, iluminando o
meu caminho. Obrigado pela coragem, inteligéncia, esforco e
capacidade que me fez lutar por meus objetivos.

Aos meus filhos, que nas horas de minha auséncia compreenderam e
respeitaram o meu momento.

Ao meu orientador, professor Dr. Paulo Cesar da Cunha Maya, pela
sua dedicagao e compromisso durante a construcao desse trabalho.
Aos funcionarios, coordenador e pro-reitorias, que foram muito
importantes na operacionalizacao deste estudo.

A Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapecd, pela
bolsa recebida pelo programa PICDTU.



RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo principal analisar como se caracteriza a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) na percep¢ao dos funcionarios lotados junto a Coordenagao
Administrativa Financeira da Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapec6. A
opg¢ao pelo tema de pesquisa justifica-se por ser ele essencial para qualquer orgnizacdo que
tenha por meta a satisfacdo, o desenvolvimento e a produtividade de seus funciondrios, bem
como planeje implantar programas de Qualidade de Vida no Trabalho, pois QVT tem sido
foco de relativamente poucos trabalhos académicos, principalmente em Universidades. Trata-
se de uma investigacao feita através do método predominantemente quantitativo, seguido de
uma andlise qualitativa, tendo como instrumento de coleta de dados o questionario. A
populagdo central da pesquisa foi composta pelos funcionarios do setor Administrativo
Financeiro, ligados ao setor contabil, financeiro, compras, recursos humanos, servico de apoio
ao estudante, patrimonio e manutengdo € conservagao, sendo este ultimo trabalhado somente
com a parte da zeladoria e limpeza por uma determinag¢do da coordenagdo da area, frente a
algumas dificuldades de reunir os funcionarios ligados a construcao civil ¢ manutengao. Além
do envolvimento da Pro-reitoria de Administragdo (PROAD) e da Pro-reitoria de Ensino
(PROENS), totalizando 39 (trinta e nove pesquisados). Para o desvelamento dos objetivos da
pesquisa, foram utilizadas, além das 08 (oito) categorias de WALTON (1973), mais 02 (duas)
categorias que denominamos de blocos, com seus 30 (trinta) fatores, como norteadores do que
¢ QVT. Os resultados da pesquisa mostraram que de um modo geral os funciondrios sentem-
se satisfeitos com determinados fatores de Qualidade de Vida no Trabalho, proporcionados
pela UNOESC, mas com algumas insatisfacdes que acredito poderem ser superadas, a partir
de determinadas mudangas administrativas em nivel organizacional, ambientais e
comportamentais.

Palavras Chaves:
Qualidade; Recursos Humanos; Competitividade; Sobrevivéncia; Valorizagao



ABSTRACT

The presente study has as its principal objective to analyze how the Quality of Work life
(QVT) is characterized in the perception of the staff, together with the administrative and
Financial Coordinators of the University of Wetern Santa Catarina - Chapecd Campus. The
option justifying this research project is that it is essential for any organization to have as a
target the satisfaction, the development and productivity of its workers, such as planning
implementation of Work Life Quality programs, since QVT has been the focus of relatively
few academic studies, principally in universities. This study is an investigation made through
a predominantly quantitative method, following a qualitative analysis, using a questionnaire
as its data collection instrument. The central research population was composed of the staff
from the Financial and Administrative sector, involved with the sectors of accounting,
financing, purchases, human resources, student assistance, patrimony and maintenance and
conservation, being that this last group was working only with the part of janitorial services
and cleaning, by a determination of the coordinators of the area faced with some difficulties in
getting together the staff involved with civil construction and maintenance, as well as the
involvement of the Pro-dean of Administration (PROAD) ant the Pro-dean of Teaching
(PROENS) totaling 39 (thirty-nine survey subjects). For the revelation of the research
objectives, as well as the 08 categories of Walton (1973), 02 more categories were used where
blocks with 30 (thirty) factor were denominated as indicators of what is QVT. The results of
the study show that in a general sense the staff feel satisfied with determined factors of Work
Life Quality, provided by the University of Western Santa Catarina - Chapecdé Campus, but
with determined dissatisfaction, which we believe can be improved through dialog, and the
participation in the construction of improvements regarding the Quality of Work life, reaching
the Organization, Environmental and Behavioral levels inserted in the context of the
institution and the people in it.

Key words:
Quality; Human Resources; Competitiveness; Survival; Valorization.
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1-INTRODUCAO

1.1 - Problema e tema

As experiéncias da pesquisadora e suas reflexdes, tudo isso ligado a realidade da
Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapeco, trouxeram a tona os seguintes

problemas centrais da pesquisa:

e Qual a percep¢do dos dirigentes, sobre a qualidade de vida no trabalho na

Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapec6?

e Qual a percep¢do dos funciondrios do setor administrativo-financeiro, sobre a
qualidade de vida no trabalho, na Universidade do Oeste de Santa Catarina -

Campus Chapeco?

e Existe congruéncia de percepcdes entre os dirigentes e funcionarios do setor
administrativo-financeiro, sobre a qualidade de vida no trabalho, na Universidade

do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapec6?
Desses problemas emergiu o tema da dissertacdo pretendida cujo o titulo se deu:

Qualidade de vida no trabalho: um estudo quantitativo e qualitativo na

Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapeco.

1.2 - Justificacdo do estudo

A escolha do tema se deu por considerd-lo importante, original e vidvel,
considerando o momento de transi¢do que vem passando a Universidade do Oeste de Santa

Catarina - Campus Chapeco.

O estudo teve o potencial de atingir direta ou indiretamente muita gente. Dai a
importancia do tema frente as transformag¢des que a UNOESC - Campus Chapecé vem
passando, pois ndo podemos falar em mudangas sem considerar a qualidade de vida dos

funcionarios como geradores desta transformagao.
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A escolha do setor administrativo financeiro se deu por considera-lo o setor base de
sustentagdo frente as transformacodes, principalmente alteragdes sistematicas e operacionais de

onde desencadeiam as demais mudancgas.

O tema qualidade de vida no trabalho ¢, sem duvida, uma preocupagdo crescente e
fundamental. Hoje, ha uma unanimidade na certeza de que o homem ¢ o principal elemento
diferenciador, e o agente responsavel pelo sucesso de todo e qualquer negdcio. Aqui cabe a
seguinte questdo: se isto ¢ verdade, como poderdo ser as instituicdes bem sucedidas sem a
satisfacdo de seus funciondrios? Serd possivel se obter a satisfacdo de nossos professores,
alunos e comunidade, a partir de funcionérios desmotivados e/ou insatisfeitos? Profissionais
desta area que tém visdo de futuro ja possuem esta resposta de forma muito clara: qualidade

de vida no trabalho ¢ uma questdo de sobrevivéncia e competitividade.

A originalidade do tema se deve, por ter sido a qualidade de vida no trabalho, um
foco pouco desenvolvido em trabalhos académicos junto as universidades. Os resultados
tiveram o potencial de surpreender e/ou preencher uma lacuna a ser estudada com

profundidade, visando a melhoria da qualidade de vida no trabalho de nossos funcionarios.

O estudo ¢ vidvel porque pode ser realizado no prazo disponivel e segundo os
recursos dados aos talentos do autor. E existiu o interesse da Universidade do Oeste de Santa
Catarina - Campus Chapeco frente ao tema, além do apoio institucional e da disponibilidade

de orientador.

Acreditando ter sido esta a forma mais efetiva, de contribuir para ampliar a
compreensdo sobre a qualidade de vida no trabalho, algo bastante importante para a vida total
do individuo, onde a histéria de vida e os fatores relativos as varidaveis organizacionais
resultam em atitudes dificultadoras ou facilitadoras nas relagdes de trabalho, intensificando a

preocupacdo e a responsabilidade pela promoc¢ao da qualidade de vida no trabalho (QVT).

1.3 - Objetivos

1.3.1 - Objetivo geral

Verificar o grau de satisfacdo dos funcionarios vinculados ao setor administrativo-
financeiro da Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapeco no que diz respeito

aos indicadores/fatores do QVT.
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1.3.2 - Objetivos especificos

1. Investigar fatores do ambiente de trabalho da qualidade de vida no trabalho do

setor administrativo-financeiro;
2. Detectar pontos criticos relativos as formas de organizacdo do trabalho;
3. Pesquisar as diferentes percepgdes relativas a qualidade de vida no trabalho;

4. Investigar o nivel de satisfacdo do setor administrativo financeiro frente a

qualidade de vida no trabalho.

1.4 - Organizacio do estudo

A primeira parte deste estudo apresenta uma visdo geral sobre o tema, enfocando o
objetivo, a importancia e o interesse por parte da institui¢gdo em relagcdo ao tema Qualidade de
Vida no Trabalho, e seus reflexos diretos e indiretos frente aos resultados de desempenho do
setor administrativo financeiro. Considero ter sido além de importante, original por ser um
estudo académico e vidvel pelo momento de mudancgas que a instituicdo vem passando e pela

disponibilidade e interesse do orientador.

A segunda parte refere-se aos fundamentos tedricos identificados na literatura sobre a
Qualidade de Vida do Trabalho, onde se relacionaram com as categorias a serem levantadas e
analisadas a partir de dados coletados do setor administrativo financeiro da Universidade do

Oeste de Santa Catarina - Campus Chapeco.

Na terceira parte, apresenta-se a metodologia a ser utilizada, com as caracteristicas
da pesquisa, o universo e a amostragem, a defini¢do de termos, a técnica de coleta de dados e

as limitacdes de estudo.

Na quarta parte sdo enfocados os resultados da pesquisa, seguidos primeiramente de
uma analise predominantemente quantitativa e finalizando com a anélise qualitativa dos dados

levantados.

Finalizando encontra-se o resultado dos objetivos propostos na pesquisa, seguido de

agoes, recomendacoes e analise reflexiva.



2 - REFERENCIAL TEORICO

2.1 - O sentido do trabalho

O mundo ¢ a economia estdo mudando. A forca de trabalho estd mudando. As
relagdes de trabalho ndo sdo mais as mesmas. Os cargos estdo mudando e seu conceito ainda

ndo desapareceu, mas vem passando por profundas transformacdes.

Cada vez mais, o desenho, a concepcdo do cargo fica mais flexivel, dindmica e
ampla, com pessoas recebendo uma missdo e delineando as tarefas conforme julguem mais
apropriado para cumprir essa missdao. Um conjunto de parametros ¢ pré-definido de forma
participativa e as responsabilidades sdo atribuidas. A partir dai o como fazer e muitas vezes

até o que, torna-se uma decisdo do ocupante ou fungdo.

O paternalismo cede lugar a confiangca mutua. A auto-determinagdo e a auto-dire¢ao

passam a ser palavras-chave na evolugdo do trabalho nas organizagoes.

O conceito de trabalho abriga enorme ambivaléncia e paradoxo, uma vez que evolui
de algo associado a castigo ou puni¢do para algo que, dentro de uma configuragdo ideal, tem a

capacidade de criar, definir e garantir a propria existéncia humana.

A necessidade humana imperativa de encontrar sentido através do trabalho ¢ um

tema central nas relagcdes entre empregados e empregadores.

A tarefa basica de qualquer administrador ¢ dar o melhor de si para fazer com que os

empregados executem o melhor possivel o trabalho que precisa ser feito.

E verdade que alguns administradores tentam atingir esse objetivo através do medo,
das punicdes ou de recompensas externas, esquecendo-se de que as tarefas ficardo muito

facilitadas, se os empregados comungarem daquilo que a administracao propde.

Esta ¢, sem duvida, a base de toda a discussdo que se coloca. Na opinido de varios
especialistas em motivagdo, a confluéncia de interesses torna-se mais provavel, quando o
proprio trabalho executado ¢ fonte de um nivel razoavel de recompensa psiquica, ou seja,
quando o empregado experimenta algum tipo de prazer, de envolvimento e de identificagdo

com o que estd fazendo, quase como que se estivesse uma pré-disposicdo natural para
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executar determinadas tarefas ou ndo.

O conteudo e a natureza do trabalho sdo psicologicamente importante para garantir

utilidade e, portanto, guardar sentido, tanto para quem o realiza quanto para a organizagao.

O significado do trabalho pode ser composto em trés blocos de andlise: ambiente,

padroes e efeitos.

O ambiente diz respeito aos aspectos que formam o contexto no qual a avaliagao do
sentido e significado sdo feitas. A situag@o pessoal e familiar do trabalhador em determinado
momento, as caracteristicas do proprio trabalho que executa, bem como seu estdgio na
carreira profissional, o ambiente social em que vive e situacdo da economia em geral sdo,

portanto, os componentes deste ““ pano de fundo” para a avaliagao do significado do trabalho.

Os padrdes correspondem aos critérios utilizados na avaliagdo do trabalho e
representam os temas principais do problemas de atribui¢do de significado. O critério basico,
centralidade do trabalho, procura identificar até que ponto o trabalho representa o fator mais
importante ou central na vida da pessoa, principalmente quando comparado a outras

atividades, tais como religido, lazer, estudo e vida familiar.

Em seguida, aparecem as normas sociais a respeito do ato de trabalhar, ou seja, como
o individuo percebe que a sociedade em que vive valoriza ou recrimina o fato de se estar ou
nao trabalhando. A importancia que o empregado confere aos objetivos de seu trabalho dentro
da organizagdo ¢ também um critério que pode ser utilizado e termina por explicar o proprio

grau de envolvimento e de identificacdo do empregado com o trabalho que realiza.

E os efeitos incluem as conseqiiéncias do ato de trabalhar para o empregado, tratando
dos resultados obtidos com o exercicio de sua fun¢do, em termos de salario e de outras
recompensas € beneficios, assim como de suas expectativas subjetivas sobre as situagdes

futuras de trabalho.

A teoria do enriquecimento de cargos ou do replanejamento do trabalho estabelece
que a motivacdo fica fortalecida quando o proprio trabalho € revestido de significado ou
sentido, quando seus executores possuem consideravel grau de autonomia para determinar os
meios pelos quais as tarefas serdo regularmente informados sobre os resultados daquilo que

estdo desempenhando.

Em processos de busca de qualidade, esta subjacente a possibilidade, embora nem

sempre percebida, de aumentar o significado ou sentido do trabalho, uma vez que nada mais ¢
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desafiante do que continuamente tentar atender as necessidades dos clientes internos e

externos ou melhorar os processos de trabalhos existentes.

O sentido atribuido ao trabalho executado ¢ o guardido daquele tipo de motivacdo
classificada pelos psicologos sociais como intrinseca ou direta, isto ¢, aquele tipo de
motivacdo ligada a fatores internos, tais como ética pessoal no trabalho, interesse pelas tarefas

executadas e vontade de aprender novas habilidades e competéncias.

Em outras palavras, quanto mais evidente for para o ocupante do cargo a importancia
das tarefas que executa para a eficacia de sua fungdo e como essas tarefas se ligam aos
objetivos de sua area de atuacdo e da propria empresa, maior sentido tera o trabalho para ele e,

conseqiientemente, maior sera sua motivacao para desempenhar as atividades em questao.

Dar énfase ao trabalho passa a ser responsabilidade critica de qualquer pessoa em
posicdo gerencial ou de lideranga. Mesmo que ndo seja possivel mudar aquilo que a empresa
faz enquanto negocio ou ramo de atividade, cada dirigente deve aproveitar a oportunidade de

causar um grande impacto no contexto dentro do qual o empregado vé seu trabalho.

Cada vez mais parece ser necessaria uma abordagem centrada nos comportamentos
e, para tanto, passa a ter fundamental importancia identificar de modo preciso habilidades,

conhecimentos e motivagdes criticas, na consecugao de objetivos estratégicos.

O sentido e o significado do trabalho estao ligados a tematica da qualidade de vida
no trabalho, onde se faz necessdrio fazer todo um resgate do trabalho, contextualizando-o
desde seus aspectos higi€énicos e motivacionais, além do significado intrinseco do trabalho na

vida do ser humano.

2.2 - Os primeiros estudos sobre a satisfacio do individuo no trabalho

Cabe ressaltar que a linha deste estudo ndo representa uma abordagem nova, nao se
constitui numa grande descoberta dos atuais “qualitecistas” (pesquisadores e profissionais que
se ocupam com qualidade empresarial), mas considero original por ser a qualidade de vida no

trabalho, um tema pouco desenvolvido em trabalhos académicos junto as Universidades.

Mais do que nunca, observa-se uma movimenta¢ao na busca de novas formas de
gerenciar, principalmente os recursos humanos visando aumentar sua rentabilidade. Muitas

dessas tentativas, em termos do gerenciamento da forca de trabalho, ndo sdo mais que
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paliativos e campanhas panfletarias ou estratégias paternalistas, ndo modificando em
profundidade as praticas administrativas tradicionais, com reflexos pouco significativos nos
resultados globais das organizacdes e menos ainda no que tange ao atendimento das
necessidades e expectativas das pessoas. Esta tendéncia que pode ser observada em todo os
paises do mundo, inclusive no Brasil, ¢ decorréncia da necessidade de atender-se um mercado
cada vez mais acirrado pela concorréncia e, ao mesmo tempo, a tentativa de satisfazer
consumidores cada vez mais exigentes. Em conseqiiéncia, impde-se a necessidade de um
gerenciamento mais eficiente da forca de trabalho que, cada vez mais conscientizada e

instruida, ndo aceita com facilidade trabalhar em condigdes pouco adequadas e satisfatorias.

Tais mudangas influenciadas pelas proprias mudancas sociais e culturais, afetando as
exigéncias do consumidor, determinam conseqiientes alteragdes no processo produtivo em
termos de tecnologia, equipamentos, materiais, métodos e organiza¢ao do trabalho, mas que,

sem duvida, se refletem no gerenciamento do outro ator de processo produtivo: o trabalhador.

Assim sendo, propde-se inicialmente uma reflexdo sobre a influencia determinante
dos recursos humanos na produtividade, considerando-se diretrizes oriundas de consagrado
referencial tedrico, em especial a teoria das necessidades de Maslow e a teoria de Herzberg
por aproximarem-se das idéias e posicionamentos dos que hoje pesquisam a qualidade de vida
no trabalho (QVT), onde Herzberg introduziu o conceito de “enriquecimento de cargo”, que

pretende-se utilizar como parte da filosofia para a QVT.

2.2.1 - Maslow: A satisfacio a partir das necessidades

Abraham Maslow foi o primeiro a relacionar as necessidades humanas num quadro
teorico abrangente na sua teoria da motivacdo humana, baseada numa hierarquia das

necessidades humanas basicas.

Maslow apud Rodrigues (1994, p. 40) diz que:

[...] as necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou
preméncia, quer dizer, a manifestacdo de uma necessidade se baseia geralmente na
satisfacdo prévia de outra, mais importante ou premente. O homem ¢ um animal que
sempre deseja. Ndo ha necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda
necessidade se relaciona com o estado de satisfacdo ou insatisfagdo de outras
necessidades.

A “Hierarquia das necessidades” de Maslow ¢ composta por cinco necessidades

fundamentais (MASLOW apud RODRIGUES, 1994), fisioldgicas, seguranca, amor, estima e
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auto-realizacao.

Necessidades Fisiologica:

As necessidades fisiologicas, tais como alimento, dgua, oxigénio e abrigo, sdo, de
acordo com Maslow, as principais necessidades basicas humanas. Estas sdo inatas, enquanto
outras necessidades sdo aprendidas. A menos que estas necessidades sejam em grande parte
satisfeitas, elas permanecem na consciéncia do homem para tornarem-se 0s primeiros

determinantes do comportamento do individuo.

Quando a fome, por exemplo, ¢ uma condigdo crdonica ou critica, ¢ muito improvavel
que um individuo (ou uma sociedade neste caso) esteja mais interessado em artes, status ou

grandeza.

Necessidade de Seguranca:

A maioria das pessoas em nossa sociedade estdo bem alimentadas, bem vestidas e
bem abrigadas. Isto é, em nossa sociedade as necessidades puramente fisioldgicas sdo
geralmente satisfeitas. De acordo com Maslow, quando uma necessidade ¢ satisfeita, ela para

de influenciar o comportamento; isto ¢, ndo ¢ mais motivacao.

Uma nova necessidade ¢ enfocada, dirigindo o individuo a agdo. De acordo com
Maslow, esta nova necessidade, a segunda necessidade mais importante do homem, ¢ a
necessidade de seguranca. Tendo satisfeito suas necessidades corporais de sobrevivéncia, o

individuo busca agora assegurar que tal satisfacdo ird continuar no futuro.

Necessidade Social:

No entanto, uma vez que as necessidades fisioldgicas e de seguranca de um
individuo estdo satisfeitas, ele sente a necessidade de ser aceito, de pertencer, de ser incluido
num grupo... de amar e ser amado. Isto ¢ uma necessidade social, a necessidade de
companheirismo, relagdes de amizade com outros, comunicagdo humana. Mas, quando esta

necessidade ¢ satisfeita, uma quarta necessidade aparece: a necessidade de estima.

Necessidade de Estima:

O desejo de uma auto-imagem positiva, de auto-estima, bem como a estima de
outros, ¢ o proximo passo na hierarquia de Maslow. A necessidade do individuo de respeitar-
se e ser respeitado por seus semelhantes ¢ essencial para a saude mental, talvez, a satude fisica

e o bem estar. A estas quatro primeiras necessidades Maslow chamou “Necessidades
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Deficitarias”. Mas ha uma quinta necessidade - ou melhor um quinto nivel de necessidades.

Maslow chamou-o de necessidade de - “crescimento” ou “auto-realizacao”.

Necessidade de Crescimento (Auto-realizacdo):

Esta ultima colocagdo das necessidades na hierarquia de Maslow &, talvez, a mais
dificil de se entender. Refere-se ao desejo do homem de crescer, de desenvolver o maximo de
seu potencial, para tornar-se aquilo que ele ¢ capaz de ser. Maslow escolheu um termo de
Kurt Golstein, “auto-realizagdo”, para descrever “Man At His Best”. A Auto-realizagdo ¢ uma
auto-perpetuacdo, um processo continuo e interminavel. Maslow reconheceu a “auto-

realizacdo” como um estado muito raramente obtido de alcance da perfei¢do humana.

Um alto nivel de auto-realizacdo raramente pode ser mantido. E, preferivelmente,
sentida como experiéncias culminantes. A auto-realizagdo individual esta sempre no processo
de encontrar novos objetivos, novos desafios ou novos significados de auto-expressdo - a

busca do eu total.

2.2.2 - Herzberg: A satisfacdo a partir do enriquecimento do cargo

A teoria da motivacdo de Frederick Herzberg foi formulada com base em um estudo
empirico, realizado, inicialmente, com 200 engenheiros e contadores de nove industrias de

fabricacdao de metais, localizadas em Pittsburgh.

Apdés uma revisdo e andlise de teorias e pensamentos, relacionadas com o
comportamento do individuo no trabalho Herzberg apud Rodrigues (1994) levantou a hipotese
dos “dois fatores”. Essa hipdtese sugeria que os fatores que produziam satisfagdo no trabalho
sao distintos daqueles que produziam a insatisfagdo. O autor, em sua hipdtese, considera que
« s . e e s

o0 oposto da satisfagdo com o trabalho ndo seria a insatisfagdo, mas, nenhuma satisfacdo com
ele e igualmente o oposto da insatisfagdo seria nenhuma insatisfacdo com o trabalho”.

(HERZBERG apud RODRIGUES, 1994, p. 03).

Os fatores capazes de produzir insatisfacdo foram denominados pelo autor de
higiénicos numa ‘“analogia & forma em que o termo ¢ usado na medicina preventiva”
(HERZBERG apud RODRIGUES, 1994, p. 05). Estes fatores, cita Herzberg apud Rodrigues
(1994), expressam o “impulso natural para evitar o sofrimento, causado pelo meio ambiente,

mais os impulsos adquiridos que se tornam condicionados as necessidades biologicas
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basicas”. (HERZBERG apud RODRIGUES, 1994, p. 56-7). Os fatores higiénicos

compreendem:
e A politica e a administragdo da empresa;
e Asrelagdes interpessoais com 0s Supervisores;
e Supervisdo;
e Condig¢des de trabalho;
e Salarios;

o “Status”;

Seguranca no trabalho.

Os fatores que produzem satisfacdo foram chamados de motivadores. Esses fatores
relacionam-se com aquela caracteristica humana singular que ¢ a capacidade de realizar e,
através da realizagdo, desenvolver-se psicologicamente. (HERZBERG apud RODRIGUES,
1994, p. 57).

Os fatores motivadores compreendem:

Realizacao;

e Reconhecimento;

e Proprio trabalho;

e Responsabilidade;

e Processo ou desenvolvimento.

Para comprovar sua hipdtese, o autor, através de entrevistas semi-estruturadas,
analisou as mudangas nas “atitudes do trabalho”, e as experiéncias de vida dos pesquisados
em relagdo ao trabalho. Desde o inicio das pesquisas foi utilizado o trindbmio

fatores/atitudes/efeito, que foi denominado de “seqiiéncia de eventos”.

A pesquisa teve trés etapas. Na primeira, os pesquisadores trabalharam os “fatores”,
identificando o entrevistado e captando informagdes decorrentes de “fatos narrados” e de atos
que antecedem as atitudes das pessoas em relagdo ao trabalho. Na segunda parte, as
caracteristicas das atitudes foram trabalhadas a partir das necessidades, motivos e percepgdes
do entrevistado. E na terceira parte, foram identificados os “efeitos” diante dos sentimentos

favoraveis ou nao dos fatos narrados (HERZBERG apud RODRIGUES, 1994, p. 47).
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A analise da seqiiéncia de eventos levou o autor a confirmacao de sua hipdtese.

Herzberg apud Rodrigues (1994), apesar de ver como vitais os beneficios higi€nicos,
questiona a consumacdo das necessidades humanas no trabalho em termos totalmente
higiénicos. Esta visdo unilateral “da natureza humana tem conduzido a desastrosas
conseqliéncias de muito maior importdncia do que os custos monetarios diretos destes
programas para nossas organizagdes” (HERZBERG apud RODRIGUES, 1994, p. 5-6). Os
fatores motivadores enfrentam barreiras e resisténcias para sua implantagdo, e o autor veé,
como motivo principal, o0 medo de “gerentes inadequados que ndo estdo preparados para o

desafio dos adultos dominantes”. (HERZBERG apud RODRIGUES, 1994, p. 7).

Herzberg apud Rodrigues (1994) propde que os fatores motivacionais sejam
implantados nas organizagdes a partir do “enriquecimento do cargo”. Na proposta do autor,
fica explicito que o enriquecimento do cargo propiciara a utilizagao eficiente do trabalhador.
Esta proposicdo ¢ contraria a racionalizagdo do trabalho como meio para aumentar a

eficiéncia, pensamento este muito divulgado na época.

Herzberg apud Rodrigues (1994, p. 59) diz que “o enriquecimento do cargo
proporciona oportunidades para o desenvolvimento psicologico do empregado, ao passo que a

ampliagdo do cargo simplesmente torna um cargo estruturalmente maior”.

Herzberg apud Rodrigues (1994) apresenta dez medidas fundamentais para que seja

operacionalizado o enriquecimento do cargo, sdo elas:

1. Escolher os cargos nos quais o investimento, feito em engenharia industrial, ndo
encare¢a demais as modificacdes, as atitudes sejam mas, a higiene esteja
ficando muito dispendiosa ¢ a motivagdo faga diferenca no desempenho;

2. Encarar esses cargos com a convicgdo de que podem ser modificados;

3. Fazer um ‘brainstorm’ para elaborar uma lista de modificagdes que possam
enriquecer os cargos, sem se preocupar com suas viabilidades;

4. Fazer uma triagem na lista, eliminando sugestdes referentes a higiene ¢ ndo a

real motivacao;

Fazer outra triagem na lista, eliminando generalidades;

6. Fazer mais uma triagem na lista, eliminando quaisquer sugestdes de
lastreamento horizontal, ou seja, que reduz a contribuicdo do funcionario, ao
invés de lhe proporcionar uma oportunidade para se desenvolver no
desempenho de suas fungdes habituais;

7. Evitar a participaggo direta de funcionarios no enriquecimento de cargos;

8. Nas primeiras tentativas de enriquecimento de cargos, fazer uma experiéncia
controlada;

9. Estar preparado para uma queda no desempenho do grupo experimental nas
primeiras semanas;

10. Esperar que os supervisores de primeira linha demonstrem algumas apreensdes
e hostilidades para com as mudangas que estdo sendo feitas. (HERZBERG apud
RODRIGUES, 1994, p. 61-2).

v
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O autor lembra ainda que “o enriquecimento de cargos nao ¢ uma ocorréncia isolada,
mas sim uma fun¢ao continua da direcdo das empresas” (HERZBERG apud RODRIGUES,
1994, p. 62). Em relacdo aos recursos a serem aplicados em projeto com vista ao
enriquecimento de cargos, Herzberg apud Rodrigues (1994) considera que,

[...] se apenas uma pequena parcela do tempo e do dinheiro que agora sdo aplicados
a higiene fossem gastos em atividades de enriquecimento de cargos, o resultado em
satisfacdo pessoal e lucros econdmicos representaria um dos maiores dividendos ja
auferidos até o momento pelas empresas e a sociedade pelos seus esforcos para obter
geréncia do pessoal. (HERZBERG apud RODRIGUES, 1994, p. 62).

2.3 - Qualidade de vida no trabalho

Na década de 50, desenvolveram-se estudos relativos a abordagem sdcio-técnica da
organizagdo do trabalho. Esta abordagem acabou dando origem a denominag¢ao Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) que, surgido neste contexto, serviu para designar experiéncias
calcadas na relacdo individuo-trabalho-organizagdo, enfatizando a andlise e reestruturacao da

tarefa com o intuito de tornar a vida dos individuos menos penosa.

Apesar da origem do movimento de QVT ter surgido em 1950, ¢ somente na década
de 60 que passou a tomar maior impulso, quando cientistas sociais, lideres sindicais,
empresarios e governantes, buscaram melhores formas de organizar o trabalho, a fim de

minimizar os efeitos negativos do trabalho na satide e bem-estar geral dos trabalhadores.

E, portanto, no final da década de 70, que se observou um interesse renovado pelo
QVT, quando do surgimento da forte competicdo nos mercados internacionais, com a

participacdo especial do Japao.

E nesta década também que, em decorréncia do aumento da competicdo
internacional, da inflagdo e da ameaca de desemprego fizeram com que o interesse pelo tema

Crescesse.

O movimento para a melhoria da Qualidade de Vida no ambiente de trabalho ja teve
seus momentos de gléria e se dispersou pela dificuldade de defini¢do e delimitacdo do tema.
Em se tratando do tema “Qualidade de Vida no Trabalho”, ndo se pode atribuir uma defini¢ao
consensual para o mesmo, pois o conceito engloba, além de atos legislativos que protegem o
trabalhador, o atendimento as necessidades e aspiragdes humanas, calcado na idéia de

humanizagado do trabalho e na responsabilidade social da empresa.
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Portanto, o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho ¢ amplo, flexivel e
contigencial, podendo ser definido como melhorias nas condi¢cdes de qualquer natureza ou
nivel hierarquico em termos das varidveis comportamentais, ambientais e organizacionais.

Se expressa para designar experiéncias inovadoras realizadas na tentativa de resgatar
valores ambientais e humanisticos negligenciados pela sociedade em favor do
avanco tecnoldgico, da produtividade industrial e do crescimento econdmico.
(WALTON, apud FERNANDES, 1996, p. 43).

Segundo Nadler e Lawler (1983, p. 30) Qualidade de Vida no Trabalho é uma forma

de se pensar a respeito das pessoas, trabalho e organizagdo, de modo global e abrangente.

Para a maioria dos autores, a Qualidade de Vida no Trabalho, como linha de
pesquisa, orienta-se em direcdo a melhorias na eficicia organizacional, tendo como pré-
requisito a satisfacdo do individuo através da participacdo nas decisdes, bem como, condigdes

favoraveis de trabalho.

Em termos gerais, poderiamos dizer que a tecnologia de QVT refere-se a esfor¢os no
sentido de melhorar ou humanizar a situagdo de trabalho, por solucdes mais adequadas que
visam a reformulagdo do desenho dos cargos, tornando-os mais produtivos em termos de

empresa € mais satisfatorios para os executores.

Qualidade de Vida no Trabalho pode ser considerado um tema novo na literatura
nacional, apesar da preocupagdo voltada para organizar o trabalho ter sido uma constante
desde o advento da administra¢do cientifica. Percebe-se que sé recentemente as empresas
vém-se preocupando com a satisfacdo do trabalhador na execugdo de suas tarefas, como

requisito para atingirem altos indices de produtividade.

Hoje, tudo leva a crer que o advento da Qualidade Total veio para despertar o

interesse pela Qualidade de Vida no Trabalho, em fungao da globalizagdo do mercado.

De acordo com Quirino & Xavier (1987),

[...] a qualidade de vida no trabalho veio apenas para sistematizar pesquisas e
estudos sobre a satisfacdo e motivagdo no trabalho, pelo fato de existirem
argumentagdes tedricas mais modernas ¢ coerentes com a realidade, entretanto ja
definidas pelas teorias motivacionais.
Sendo o TQC entendido como uma forma de gestao que tem como fungdo o aumento
da produtividade e qualidade, a melhoria da qualidade de vida no trabalho, neste contexto,

surge como uma forma de obter o maior comprometimento do trabalhador com as metas

estabelecidas pela empresa.
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Para que as empresas, hoje, atinjam suas metas e objetivos em busca da sua
exceléncia, devem efetivamente aplicar o que prevé a Teoria da Qualidade Total, dando uma
maior atencdo a seus recursos humanos. Isto significa, investir na Qualidade de Vida no
Trabalho, para que o trabalhador tenha condi¢des dignas de subrevivéncia e de adaptacdo as

condigoes de trabalho.

Conforme Fernandes (1996, p. 113), “Nao se pode falar em produtos e servicos de

qualidade se aqueles que vao produzi-los ndo tém qualidade de vida no trabalho”.

E, portanto, imprescindivel atentar-se para os fatores que refletem a satisfagdo, a

participagdo, a motivacao e o moral dos empregados, que sao fatores diretos de produtividade.

O nivel de motivacao, tanto a nivel individual como coletivo, conduz ao clima
organizacional. Quando ha motivacdo, o clima motivacional se eleva e se traduz em relagdes
de satisfacdo, animacdo, colaboragdo e interesse. Porém, quando ha baixa motivacdo por
frustragdes ou barreiras a satisfacdo das necessidades, o clima organizacional tende a cair,
surgindo os estados de depressdo, desinteresse, apatia e a propria desmotivacdo para o

trabalho.

Sendo assim, ¢ de fundamental importancia que as empresas implantem programas
voltados para a melhoria da qualidade de vida de seus empregados de modo que se eleve o
nivel de satisfacdo como resultado de maior participagdo dos empregados nos processos

relacionados ao seu trabalho.

A melhoria da Qualidade de Vida dos empregados, sem duvida, ira refletir no fator

qualidade e produtividade.

A fabricagdo de produtos com qualidade pressupde boas condi¢des de trabalho e de
vida, o que somente podera ser garantido através de programas sérios de Qualidade de Vida

no Trabalho.

Conforme Vieira (1996),

A insatisfacdo do homem, tem na falta da qualidade de vida no trabalho, a causa
primeira. E o homem insatisfeito ndo coopera, ndo se envolve nos objetivos da
organizacdo onde atua. [...] prover e investir na qualidade de vida no trabalho ¢
crucial para a empresa ter o retorno em comprometimento e, consequentemente, em
melhorias da produtividade e competitividade.

A insatisfagdo no trabalho tem conseqiiéncias que gera aumento de absenteismo,
diminuicdo no rendimento, rotatividade de mao-de-obra mais elevada, maior nimero de

reclamagoes, tendo um efeito direto sobre a satide mental ¢ fisica dos trabalhadores
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Nao basta considerar somente as necessidades como determinantes do
comportamento do trabalhador. E preciso considerar também em que grau o mesmo percebe
as condig¢des existentes no ambiente de trabalho, como facilitadoras ou nao, para o alcance de

seus objetivos e de suas necessidades.

Portanto, os programas de Qualidade Total somente poderdo ser considerados como
tal, se levarem em consideracao a melhoria de vida dos trabalhadores € ndo apenas o interesse

de produtividade e lucratividade

Os programas de Qualidade Total precisam contar com empregados satisfeitos, ou
seja, precisam ser competitivos e para tal t€m que se preocupar com as pessoas, porque €
através do comprometimento de seus empregados com as metas da empresa que os resultados

serdo atingidos e conquistados com sucesso.

A Qualidade de Vida no Trabalho, hoje, torna-se a base para a Qualidade Total,
considerada a mola mestra da competitividade. E essencial que os trabalhadores estejam
treinados, qualificados e satisfeitos para integrarem-se com as metas da qualidade. Os seres
humanos tém necessidades e potencialidades que, quando atendidas e trabalhadas de forma

efetiva, podem trazer valiosos ganhos ndo s6 para a empresa como também para o empregado.

Os programas de Qualidade de Vida no Trabalho tém, na sua grande maioria, se
constituido como uma alternativa para combater a desumanizagdo do trabalho, procurando

tornar os cargos mais agradaveis.

Implantar um programa de Qualidade de Vida no Trabalho objetivando resultados
positivos, requer, na pratica, uma fundamentagdo teoérica calcada em conhecimentos
interdisciplinares e técnicos que déem sustentacdo ao programa para sua efetivacdo. Caso

contrario, sera um programa impossivel de se colocar em pratica.

Com referéncia aos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho, utilizamos como
referéncia aqueles definidos por Eda Conte Fernandes (1996, p. 49), que, de certa forma,
procurou identificar os fatores e dimensdes que afetam significativamente o trabalhador na

situacdo de trabalho que devem ser levados em consideragao.

2.3.1 - Compensacgao justa e adequada

Categoria que visa a mensurar a Qualidade de Vida no Trabalho em relagdo a
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remuneracao recebida pelo trabalho realizado, desdobrando-se em trés critérios:

a) Remuneracio adequada: remuneracdo necessdria para o empregado viver
dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais e

econdmicas da sociedade em que vive:

b) Equidade interna: equidade na remuneracdo entre os outros membros de uma

mesma organizagao;

¢) Equidade externa: equidade na remuneracdo em relacdo a outros profissionais

no mercado de trabalho.

2.3.2 - Condigoes de trabalho

Categoria que mede a Qualidade de Vida no Trabalho em relacdo as condicdes

existentes no local de trabalho, apresentando os seguintes critérios:

a) Jornada de trabalho: numero de horas trabalhadas, previstas ou ndo pela

legislagdo, e sua relacao com as tarefas desempenhadas;
b) Carga de trabalho: quantidade de trabalho executados em um turno de trabalho;

¢) Ambiente fisico: local de trabalho e suas condi¢des de bem-estar (conforto) e

organizagao para o desempenho do trabalho;

d) Material e equipamentos: quantidade e qualidade de material disponivel para a

execugao do trabalho;

e) Ambiente saudavel: local de trabalho e suas condi¢des de seguranca e de saude

em relacdo aos riscos e injuria ou de doengas;

f) Estresse: quantidade percebida de estresse a que o profissional ¢ submetido na

sua jornada de trabalho.

2.3.3 - Uso e desenvolvimento de capacidades

Categoria que visa a mensuragcdo da Qualidade de Vida no Trabalho, em relacao as
oportunidades que o empregado tem de aplicar, no seu dia-a-dia, seu saber e suas aptiddes

profissionais. Entre os critérios, destacam-se os seguintes:
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a) Autonomia: medida permitida, ao individuo, de Iliberdade substancial,

independéncia e descrigao na propaganda e execucao de seu trabalho;

b) Significado da tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no trabalho

de outras pessoas, dentro ou fora da institui¢ao;

¢) Identidade da tarefa: medida da tarefa na sua integridade e na avaliagdo do

resultado;

d) Variedade da habilidade: possibilidade de utilizagdo de uma larga escala de

capacidades e de habilidades do individuo;

e) Retroinformacao: informagao ao individuo acerca da avaliagdo do seu trabalho

como um todo, e de suas agoes.

2.3.4 - Oportunidade de crescimento e seguranca

Categoria que tem por finalidade medir a Qualidade de Vida no Trabalho em relagdo
as oportunidades que a institui¢ao estabelece para o desenvolvimento e crescimento pessoal
de seus empregados e para a seguranca do emprego. Os critérios que, neste trabalho,

expressam a importancia do desenvolvimento e a perspectiva de aplicacdo sdo os seguintes:

a) A possibilidade de carreira: viabilidade de oportunizar avangos na instituicao e

na carreira, reconhecidos por colegas, membros da familia, comunidade;

b) Crescimento pessoal: processo de educagdo continuada para o desenvolvimento

das potencialidades das pessoas e aplicagdo das mesmas;

¢) Seguranca de emprego: grau de seguranca dos empregados quanto a

manutengdo dos seus empregados.

2.3.5 - Integracao social na organizacao

Categoria que objetiva medir o grau de integragdo existente na organizacdo. Sendo

definidos os seguintes critérios:

a) Igualdade de oportunidades: grau de auséncia de estratifica¢cdo na organizagdo

do trabalho, em termos de simbolos de “status” e ou estruturas hierarquicas
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ingremes; e de discriminagdo quanto a raga, sexo, credo, origens, estilo de vida

ou aparéncia;

b) Relacionamento: grau de relacionamento marcado por auxilio reciproco, apoio

socio-emocional, abertura inter-pessoal e respeito as oportunidades;

¢) Senso comunitario: grau de senso de comunidade existente na institui¢ao.

2.3.6 - Constitucionalismo

Categoria que tem por finalidade medir o grau em que o direito dos trabalhadores sdo

cumpridos na instituicdo. Os critérios desta categoria sdo:

a) Direitos trabalhistas: observancia ao cumprimento dos direitos do trabalhador,

inclusive ao acesso a apelagao;

b) Privacidade pessoal: grau de privacidade que o empregado possui dentro da

organizagao;

¢) Liberdade de expressao: forma como o empregado pode expressar seus pontos

de vista aos supervisores, sem medo de represalias;

d) Norma e rotinas: maneira como normas ¢ rotinas influenciam o

desenvolvimento do trabalho.

2.3.7 - Trabalho e espaco total da vida

Categoria que objetiva mensurar o equilibrio entre a vida pessoal do empregado e a

vida do trabalho. Os critérios sdo os seguintes:

a) Papel balanceado no trabalho: equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias

de carreira, viagens e convivio familiar;

b) Horario de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre horarios de entrada e

saida do trabalho e convivio familiar.
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2.3.8 - Relevancia social da vida no trabalho

Categoria que visa a mensurar a Qualidade de Vida no Trabalho através da percepcao

do empregado em relagdo a responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a qualidade

de prestagdo dos servigos e atendimento a seus empregados. Os critérios destacados sdo os

seguintes:

a)

b)

d)

\

Imagem da instituicdo: visdo do empregado em relagdo a sua instituicdo de
trabalho: importancia para a comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais de fazer

parte da instituicao;

Responsabilidade social da institui¢do: percepcdo do empregado quanto a
responsabilidade social da institui¢do par a comunidade, refletida na preocupacao

de resolver problemas da comunidade e também de lhe causar danos;

Responsabilidade social pelos servicos: percepcdo do empregado quanto a
responsabilidade da instituicdo com a qualidade dos servigos postos a disposicao

da comunidade;

Responsabilidade social dos empregados: percep¢ao do empregado quanto a
sua valoriza¢do e participacdo na instituicdo, a partir da politica de Recursos

Humanos.

Segundo Walton, quando estes aspectos no trabalho ndo sdo bem gerenciados, os

niveis de satisfagdao dos trabalhadores em geral deixam a desejar, repercutindo nos niveis de

desempenho.

A melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho nada mais é que uma série de agdes

que devem ser tomadas pela empresa na busca do bem-estar e na satisfagdo de seus

empregados.

Administrar de forma participativa significa valorizar as pessoas. Isto implica em

proporcionar o seu desenvolvimento, ajudando a externarem suas aptiddes e potencial, ao

mesmo tempo em que se oferecam condi¢des de satisfazer suas proprias necessidades.

Dentro desta perspectiva, tem tudo a ver com o prisma da Qualidade Total, que

conceitua a empresa como uma entidade que serve primordialmente para satisfazer

necessidades de clientes e onde os que trabalham podem se realizar como seres humanos.

(Congresso Brasileiro de Qualidade e Produtividade, Gramado - RS, 1994).
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Cabe reforgar, portanto, que, se a empresa busca constantemente obter a qualidade
espera pelos clientes, torna-se imprescindivel que quem elabora os produtos, ou seja, os seres

humanos, tenham o reconhecimento por aquilo que executam.

Conforme Fernandes (1996, p. 25),

[...] é impossivel obter a satisfacdo do consumidor - cliente externo, quando
dissociada a satisfagdo de seus empregados - clientes internos, pois [...] afinal,
qualidade ¢, antes de tudo uma atitude, quem faz e garante a qualidade sdo as
pessoas, muito mais que os sistemas, as ferramentas e os métodos de trabalho.

Se o nivel de producdo depende dos empregados que fabricam o produto, ¢

imprescindivel que estes, tenham boas condi¢des de trabalho e de vida.

De acordo com Fernandes (1996, p. 14),

E possivel obter do cliente uma taxa de satisfagio maior do que as apresentadas
pelos funcionarios responsaveis pelo produto ou servigo oferecido. A insatisfacdo, a
ma vontade, o desconforto e outras situagdes negativas para o trabalhador se
incorporardo, de uma forma ou de outra ao produto final, reduzindo o nivel de
satisfacdo do consumidor.
Torna-se mister, entdo, pensar em Qualidade ndo somente a nivel organizacional,
mas também a nivel pessoal. Sendo assim, Qualidade de Vida pressupde uma compreensao
abrangente e comprometida sobre as condi¢des de vida no trabalho, incluindo aspectos de

bem-estar, garantia de satde e capacitagdo para a realizacao das tarefas com seguranca e bom

uso de energia pessoal.

Dessa forma, para as empresas obterem €xito em seus Programas de Qualidade,
deverdo demonstrarem sua real preocupacdo com a qualidade de vida de seus empregados

através de uma visdo humanista como forma de gestao.

Segundo Campos (1992, p. 11), “[...] por abordagem humanista, no contexto da
Qualidade Total, entende-se as politicas e praticas voltadas para a satisfagao e motivagao dos

empregados no ambiente das organizacdes”.

Ainda segundo Campos (1992, p. 150), “Qualquer organizacdo humana ¢ montada
para satisfazer as necessidades do ser humano. [...] as empresas devem ser vistas como
organizagdes que tem como missao maior, satisfazer as necessidades de sobrevivéncia do ser

humano”.

Torna-se imprescindivel para obter o sucesso na implantacdo de Programas de

Qualidade Total, que além de adotar mecanismos que priorizem a qualidade de produtos e



32

servicos, venha de forma sistémica e continua satisfazer as necessidades subjetivas e objetivas

de seus clientes internos.

Conforme Campos (1992, p. 153),

O Ser Humano tem necessidades basicas que devem ser satisfeitas simultaneamente.
No entanto, quando o homem estd ainda num estado muito primitivo de ter suas
necessidades basicas atendidas, ele dard mais importancia as necessidades
fisiologicas que as outras e assim por diante. Em cada estagio havera énfase em uma
das necessidades, mas todas estardo presentes sempre.

A filosofia de trabalho deve estar calcada no respeito ao ser humano, sendo vistos e
pensados como pessoas, na dimensdo de sua realidade individual. Ele é o principio
fundamental, condutor de todas as atividades da empresa, sabendo-se que ¢ o Unico que pode
apostar em si proprio, incrementando processos de producdo. O homem ¢ a mola propulsora

do desenvolvimento. Portanto, deve-se investir no ser humano, buscando cada vez mais a sua

valorizagao.

Hoje, dificilmente a empresa que ndo dispensar o devido cuidado em relacdao as
dimensdes que afetam aspectos comportamentais, terd pleno éxito em seus Programas de
Qualidade, sendo porque hoje, hd uma unanimidade na certeza de que o homem ¢ o principal

elemento diferenciador, e o agente responsavel pelo sucesso de toda e qualquer organizagao.

Desta forma, faz-se primordial valorizar o homem no clima da organizagao,
proporcionando-lhe formas de realizacdo de seus potenciais, baseados no atendimento de suas
necessidades fisiologicas, de seguranga, sociais, de auto-estima, de reconhecimento e auto-

realizagdo profissional.

As empresas somente serao bem sucedidas com a satisfagao de seus empregados,
pois somente serd possivel obter a satisfacdo dos consumidores (o cliente visto como Rei), a
partir do momento em que os funciondrios estiverem motivados e satisfeitos para as metas e

objetivos propostos na busca da qualidade de seus produtos.

Todas as empresas que, hoje, ttm uma visdo de mundo mais abrangente, sabem que
Qualidade de Vida no Trabalho ¢ uma questdo de competitividade que as coloca frente a

novos desafios, tornando-se fator indispensavel a produtividade e a sua sobrevivéncia.

Um programa de Qualidade de Vida no Trabalho pode permitir reconciliar os

objetivos dos individuos em situacao de trabalho com os pressupostos da empresa.

A melhoria da Qualidade de Vida acaba afetando e refletindo nas atitudes pessoais e

comportamentais, também no que se refere a criatividade, a vontade de inovar ou até mesmo
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de aceitar mudangas. Sabe-se que a capacidade de adaptar-se as mudangas no proprio
ambiente de trabalho, de certa forma sdo fatores evidentemente importantes para o alcance da

produtividade, exigindo uma postura mais participativa por parte dos empregados.

Segundo Fernandes (1996), para a empresa Qualidade de Vida no Trabalho
atualmente ¢ uma questdo de competitividade, em contrapartida, sabemos que o trabalhador
constitui-se numa perspectiva de resgatar a sua dignidade ndao apenas enquanto ser

trabalhador, mas, acima de tudo, enquanto Ser Humano integral.

2.4 - Avancos e limites da QVT no Brasil

Através da andlise dos trabalhos apresentados foi possivel constatar que a
contribui¢do dos pesquisadores brasileiros para o entendimento do tema QVT tem acontecido,
principalmente, através da preocupacdo em ampliar o universo de empresas pesquisadas,
incluindo tanto as de setores publicos quanto privados e de diversos ramos de mercado. Além
disso, as amostras t€ém incluido funciondrios dos diferentes niveis hierarquicos (gerentes,
chefias e operarios) e de diferentes formacdes (administradores, enfermeiros, profissionais da
construcdo civil e profissionais da informatica), em alguns casos levando-se em conta as
caracteristicas de amostra (estado civil, idade, educagdo), que acabam por influenciar também

na motivagao e satisfacao do individuo com o trabalho.

Contudo, e apesar das contribuigdes desta pesquisas para o entendimento do tema
estudado, alguns limites também podem ser apontados no que se refere principalmente a

metodologia empregada, o que conseqiientemente reflete nos resultados obtidos.

Um maior aprofundamento dos casos estudados poderiam vir através do uso da
metodologia qualitativa, entendida por Trivinds (1987) como aquela capaz de analisar os
aspectos implicitos ao desenvolvimento das praticas de uma organizagdo e a interagdo
efetuada entre os seus integrantes, e do uso de entrevistas, como técnica de pesquisa, como
forma de buscar as diferentes perspectivas dos sujeitos para o entendimento da dindmica da

situacdo estudada (FRANCO, 1986).

Além disso, observou-se que os trabalhos conservam uma preocupacdo com
aplicagcdes praticas em servicos de consultoria, de forma a nortear as acdes de
desenvolvimento de recursos humanos das organizacdes estudadas, muitas vezes perdendo a

perspectiva critica da questdo. As categorias descritas s3o analisadas de forma estanque,
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desvinculadas entre si, e da carga ideoldgica que permeia as a¢des empresariais, limitando-se
a verificar o “nivel” em que a QVT se encontra em dada realidade, sem questionar o “porqué”

de sua configuragdo.

Assim sendo, ignora-se a complexidade das relagdes sociais, 0s aspectos implicitos
ao desenvolvimento das praticas de uma organizacdo, os conflitos, as contradigdes das
relagdes, a divergéncia de interesses entre trabalho e capital e a interagdo efetuada entre os

seus integrantes.

Outro ponto a ser destacado ¢ a falta de atencdo a subjetividade dos sujeitos
pesquisados, uma vez que a maioria dos estudos nao parte do entendimento dos individuos
sobre o que seria a qualidade de vida no trabalho, impedindo, portanto, que novas categorias
emerjam progressivamente durante o processo de coleta e anélise dos dados e ignorando o
fato de que, alterado o contexto, altera-se também a importancia dos fatores e dimensdes que

influenciam a QVT, como alertado pelo proprio Walton (1973).

Acreditamos que so as diferentes interpretacdes, que diferentes individuos ou grupos
desenvolvem acerca de uma mesma situagdo, permitirdo que se recupere a dinamica da
situacdo estudada, dindmica que se expressa no processo vivenciado pelos individuos
envolvidos e no relato das representagdes e interpretagdes de suas experiéncias, atitudes,

crengas € valores.



3 - A ESTRUTURA DA INSTITUICAO PESQUISADA

3.1 - Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus-Chapeco

A UNOESC tem por missao gerar e difundir o conhecimento cientifico, artistico-
cultural e tecnoldgico, mediante o ensino, a pesquisa e a extensdo, nas diferentes areas do
saber, com o objetivo de promover a cidadania, o desenvolvimento humano e cultural

sustentavel, em ambito regional, estadual, nacional e internacional.

Parte integrante do Estatuto da UNOESC, reformado ao longo do processo de
Planejamento, os principios gerais fundamentam a concepgdo filosoéfica da UNOESC, sua
relacdo com a sociedade, sua estrutura, funcionamento, bem como as politicas, a forma de
gestdo, suas acdes finalisticas e inter-relagdo das mesmas. Integrantes do texto estatutario

novo, anunciam-se como:
L. Autonomia universitaria;
II.  Gestao democratica e participativa;
III.  Eqiiidade nos critérios de acesso ao ensino superior e de permanéncia nele;
IV. Descentralizacdo académica ¢ administrativo-financeira;
V. Indissociabilidade entre o ensino, a pesquisa € a extensao;

V1. Pluralidade de idéias.
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3.2 - Estrutura da Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapec6

Figura 1: Estrutura da Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapeco
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i 1- Matemdtica, Ciéncias da Computagdo, Arquitetura e Urbanismo, Engenharia Civil, 2 - Agronomia, Biologia, Engenharia Quimica,
3 3 - Histéria, Geografia, Psicologia, Filosofia, 4 - Administragcdo, Ciéncias Contdbeis, 5 - Direito, Economia, Servico Social, !
\ 6 - Pedagogia, Ciéncias Agricolas, 7 - Educacdo Fisica, Enfermagem, Farmdcia e Bioquimica, 8 - Letras, Comunicagdo |

Fonte: Planejamento Estratégico 1999/2010 - Universidade do Oeste de Santa Catarina

3.3 - A estrutura operacional pesquisada

Coordenagao Contabil e Financeira.

Coordenagdao Administrativa e Patrimonial.
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Figura 2: Estrutura operacional da Universidade do Oeste de Santa Catarina
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Fonte: Planejamento Estratégico 1999/2010 - Universidade do Oeste de Santa Catarina

3.4 - Estatuto da universidade das pro-reitorias

As Pré-Reitorias sdo orgdos executivos incumbidos de administrar, planejar,

coordenar e avaliar as atividades do campus.

A escolha dos Pro-Reitores dar-se-4 por processo no qual participam, por voto
individual e secreto, os trés segmentos da comunidade universitaria, conforme

regulamentagdo do Conselho de Gestao.

Paragrafo tnico. Os Pro-Reitores poderdo ser destituidos dos cargos por ato do
Reitor, a qualquer tempo, por negligéncia, imprudéncia e impericia ou por infringéncia as
disposi¢des legais, apos decisdo do Conselho de Gestdo do campus.

Poderdo candidatar-se as Pro-Reitorias somente docentes que mantenham vinculo

continuo e ininterrupto na carreira do magistério superior do campus, por um periodo de no

minimo 03 (trés) anos na data de sua inscri¢do, para um periodo de até 4 (quatro) anos.
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Pardgrafo unico. Excetuam-se do vinculo continuo e ininterrupto os docentes

ocupantes dos cargos de dire¢ao e assessoria na Instituicao.

A Pro-Reitoria de Administragdo do campus ¢ 6rgdo executivo, incumbido de

administrar, planejar, coordenar, descentralizar, delegar competéncias e controlar as

atividades administrativas, financeiras, patrimoniais, comerciais ¢ de suporte do campus,

promovendo sua compatibilizagdo com a Administracao Central da Universidade.

Ao Pro-Reitor de Administragdo compete:

II.

I1I.

IV.

VI

VIL

VIIL

presidir o Conselho de Gestao;

representar, ativa e passivamente, em juizo e fora dele, coordenando a

administracao geral do campus;

administrar, executar, planejar, coordenar, descentralizar, delegar competéncia
e controlar as atividades inerentes a administracdo do campus, em matéria

econdmico-financeira, de pessoal e patrimonial,

celebrar convénios, consorcios e contratos concernentes a administragdo, ao
ensino, a pesquisa, a extensdo, a pos-graduagdo e as demais atividades do
campus;

coordenar a elaboragdo, executar e acompanhar o planejamento anual e

or¢amentario do campus;

instituir comissdes especiais em conjunto com as demais Pro-Reitorias, para

assuntos de interesse do campus;

aplicar medidas disciplinares na area de sua competéncia, nos termos

estatutarios e regimentais;

exercer e cumprir outras atribuigdes especificas de sua area emanadas da
legislacdo, do Estatuto da Fundagdo UNOESC, deste Estatuto e de 6rgdos

superiores da instituicdo.

A Pré-Reitoria de Ensino € 6rgao executivo incumbido da gestdao das atividades/fins

de ensino do campus, em consondncia com as politicas e diretrizes da Universidade.

Ao Pro-Reitor de Ensino compete:

representar o campus em matéria de ensino junto aos foruns da area e em

orgaos oficiais de todos os niveis;
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IV.
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promover e coordenar as politicas e diretrizes para o desenvolvimento do

ensino no campus;

implementar e coordenar politicas e servigos de apoio pedagogico aos docentes

do campus;

acompanhar e avaliar as atividades da Biblioteca, da Secretaria Académica,

dos laboratorios de ensino ¢ das Escolas de Educacgao Basica;

coordenar, em conjunto com as demais Pro-Reitorias, a Avaliagdo Institucional

no campus;

coordenar o processo de selecdo para o ingresso dos estudantes nos cursos de

graduacao oferecidos pelo campus;

assinar certificados e outros documentos especificos relacionados a Pro-

Reitoria de Ensino;

instituir comissdes especiais para assuntos relativos a sua area, em conjunto

com a Pro-Reitoria de Administracao;

exercer outras atribuicdes especificas de sua area emanadas da legislacdo, deste
Estatuto e do Regimento Geral da Universidade e dos 6rgdos superiores da

instituigao.

A Pro-Reitoria de Pesquisa, Extensao e Pos-Graduacao ¢ 6rgao executivo, incumbido

da gestdo das atividades/fins de Pesquisa, de Pos-Graduagdo e de Extensdo, em consonancia

com as politicas e objetivos e diretrizes da Universidade.

Ao Pro-Reitor de Pesquisa, Extensdo e Pos-Graduagdao compete:

L.

II.

I1I.

IV.

representar o campus em matéria de pesquisa, extensao e pos-graduacao junto

aos foruns da area e em orgaos oficiais de todos os niveis;

promover e coordenar as politicas e as diretrizes de pesquisa, de extensdo e de
pos-graduacao no campus;
acompanhar, controlar e avaliar os programas, projetos e atividades

relacionadas a pesquisa, extensdo e pos-graduagdo do campus;

implantar e coordenar a politica de produgdo e de publicagdo cientifica do

campus;
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coordenar, em conjunto com os demais Pro-Reitores, as politicas de
capacitagdo do campus;
assinar certificados e outros documentos especificos relacionados a Pro-

Reitoria de Pesquisa, Extensdo e Pos-Graduacgao;

instituir comissdes especiais para assuntos relativos a sua area, em conjunto

com a Pro-Reitoria de Administracao;

exercer e cumprir outras atribuigdes especificas de sua area emanadas da
legislagdo, deste Estatuto, do Regimento Geral da Universidade e dos 6rgaos

superiores da Institui¢do.



4 - METODOLOGIA

4.1 - Caracterizagio da pesquisa

A metodologia proposta neste estudo foi de uma pesquisa predominantemente
quantitativa através da coleta de dados, seguida de uma andlise qualitativa, tendo como
elemento bésico o levantamento de aspectos organizacionais, ambientais e comportamentais e
que poderao vir a ser considerados em programas que visem a qualidade de vida no trabalho
junto a instituicdo, de modo a tornar os postos de trabalho mais satisfatorios para os

funcionarios, com reflexos na melhoria do sistema produtivo.

Foram pesquisados fatores que sdo considerados pela literatura especializada como
sendo os principais critérios de sustentacdo de qualidade de vida no trabalho, bem como
aspectos que na percepcao dos funcionarios em relacdo ao cargo ocupado, devem ser
modificados na busca de melhorias do sistema produtivo dos setores técnico administrativo-

financeiro da Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapeco.

4.2 - Universo e amostragem

A populagdo pesquisada neste estudo compreendeu dos funcionarios lotados no setor

técnico administrativo financeiro ligados diretamente a Pro-Reitoria de Administragdo.

Os funcionarios que compuseram a amostra da pesquisa foram selecionados a partir

do interesse do coordenador do setor, perfazendo um total de 39 respondentes.

No que se refere ao grau de instrucdo abordamos funcionarios com 1° grau
incompleto e 1° grau completo, 2° grau incompleto e 2° grau completo, 3° grau incompleto e
3° grau completo, além de funciondrios pds-graduados, ou seja, com especializacdo e/ou

mestrado.
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4.3 - Definicao de termos

Os termos trabalhados neste estudo foram divididos em blocos e seus respectivos
fatores, totalizando 10 (dez) blocos e 30 (trinta) fatores pesquisados. Foram levantados
quantitativamente, seguindo-se uma analise qualitativa dos mais relevantes para a

Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapecod.

4.3.1 - Definicio dos blocos

Compensacio Adequada e Justa:

A justica do sistema de compensacdao através da adequagdo da remuneracdo ao
trabalho que o trabalhador realiza, eqiliidade interna (equilibrio entre as remuneracdes na

empresa) e eqiiidade externa (comparagdo da remuneragdo com o mercado de trabalho).
Condigoes de Trabalho:

Sao considerados os fatores jornada de trabalho e ambiente fisico, que ndo sejam

perigosos em excesso ou prejudiciais a satide do trabalhador.
Condigcoes Fisica:
Refere-se a higiene ambiental, seguranca e equipamentos, além da insalubridade.
Beneficios:

Assisténcia médica e odontologica, refeitorio, associagdo e atuagdo do sindicato dos

funcionarios.
Oportunidade de Crescimento e Seguranca:

Esta relacionada as possibilidades que o trabalho oferece em termos de carreira na
empresa, de crescimento e desenvolvimento pessoal, de seguranga no emprego de forma mais

duradoura.
Profissional (Crescimento):
Refere-se a oportunidade de crescer profissionalmente com garantia de emprego.
O Trabalho e o Espaco Total de Vida:

O trabalho ndo deve absorver todo o tempo e energia do trabalhar em detrimento de
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sua vida familiar, suas atividades de lazer e comunitaria.
Relevancia Social da Vida no Trabalho:

A atuacdo da empresa perante a sociedade pode ser verificada através da imagem,
responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos, praticas de emprego, regras bem

definidas de funcionamento ¢ administragao eficiente.
Estilo Gerencial:
Avalia a forma de administrar e coordenar pessoal e trabalho.
Constitucionalismo:

O estabelecimento de normas e regras da organizacdo, direitos e deveres do
trabalhador e recursos contra decisdes arbitrarias sdo necessarias para que se estabeleca um

clima de democracia.

4.3.2 - Definicao de termos da Universidade do Oeste de Santa Catarina

Universidade do Oeste de Santa Catarina - Unoesc:

Instituicdo de Ensino Superior, com objetivos de ensino, pesquisa e extensao.

4.3.3 - Definicdo do tema qualidade de vida no trabalho (QVT)

Gestao dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e socio-psicologicos
que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do

trabalhador e na produtividade das empresas (FERNANDES, 1996).

4.4 - Coleta, analise e interpretacao dos dados

A mensuracao da Qualidade de Vida no Trabalho nao se constitui em tarefa facil. De
acordo com Quirino e Xavier (1987) existem, pelo menos, dois caminhos: o objetivo € o
subjetivo. A abordagem denominada pelos autores de objetiva parte da mensuragdo das
condigdes materiais, como a existéncia de equipamentos, nivel de saléarios, etc. A subjetiva

parte da percepcdo que as pessoas tém dessas condigdes, isto €, se as acham satisfatorias.
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Assim levantou-se, através de técnicas de questiondrios, a percep¢ao dos funcionarios dos
diferentes niveis sobre os fatores intervenientes na qualidade de vida no proprio trabalho. Esta
constituiu-se na base metodologica que orientou as etapas da pesquisa. Escreveu-se o modelo
de Richard Walton (1973) como referencial tedrico para elaboragdo deste estudo devido a sua

amplitude.

Através de pesquisas, observagdes e entrevistas, Walton procura identificar os fatores

e dimensdes que afetam de maneira mais significativa o trabalhador na situacdo de trabalho.

Para estruturagdo de modelos a serem utilizados em projetos de QVT, ¢
indispensavel o estabelecimento de critérios apropriados para a avaliagdo do nivel de
qualidade de vida nas organizagdes. Walton (1973) propde oito categorias conceituais,

envolvendo indicadores especificos de qualidade de vida (quadro 3.1).

Quadro 1: Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, segundo
Walton (1973)

CATEGORIAS CONCEITUAIS DE QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO - QVT

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

1. Compensacdo justa e adequada

eqiiidade interna e externa
e  justica na compensagio
e proporcionalidade entre salarios

2. Condig¢des de trabalho

jornada de trabalho razoavel
ambiente fisico seguro e saudavel

Autonomia

autocontrole relativo
qualidades multiplas
informagdes sobre o processo

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

4. Oportunidade de crescimento e seguranga

possibilidade de carreira

e crescimento pessoal
perspectiva de avango salarial
seguranca do trabalho

5. Integragdo social na organizagéo auséncia de preconceitos
igualdade

mobilidade
relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo direitos de protegdo ao trabalhador
privacidade pessoal

liberdade de expressdo

tratamento imparcial

direitos trabalhistas

7. O trabalho e o espago total de vida e papel balanceado do trabalho
e ecstabilidade de horarios
e tempo para lazer ¢ familia

8. Relevancia social da vida no trabalho e imagem da instituicdo
e responsabilidade social da institui¢do
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Desse modo, para verificar a satisfacdo dos funciondrios em relacdo a Qualidade de
Vida no Trabalho, foram aplicados questionarios. Foram enfocados dez blocos e os trinta
fatores de QVT referente aos blocos. A cada afirmagao os funcionarios anotaram os valores 5,

4, 3,2, 1, expressos numa escala de cinco alternativas de escolha a saber:

e Satisfaz totalmente ®))
e Satisfaz 4)
e Nio tem opinido formada 3)
e Insatisfaz (2)
e Insatisfaz totalmente (1)

Para cada escolha, apenas uma alternativa deve ser assinalada pelo pesquisador

quando da coleta de dados.

4.5- Limitacoes da pesquisa

Ao longo da pesquisa surgiram algumas limitagdes, dentre elas convém relatar as que

sdo apresentadas a seguir:

Pelo fato de ter pesquisado a percepgdo e satisfagdo da Qualidade de Vida no
Trabalho de dirigentes e funcionarios, com a utilizagdo de questionarios, pode-se ter deixado
de perceber e analisar outras variaveis, caso se viesse a utilizar, como coleta de dados, a

técnica da entrevista.

Nao obstante, essa técnica foi empregada por parecer suficiente em respeito ao

principio da parciménia, face as restrigdes de tempo e de momento.

Os resultados deste estudo ndo se aplicam necessariamente a outros campi da
Universidade do Oeste de Santa Catarina, nem mesmo ao proprio campus de Chapecd em
outras épocas, apesar de que a metodologia gerada pelo esfor¢o geral nessa dissertagdo pode

ser aplicada até a outras Universidades, desde que com as devidas limitacdes.

A realizagdo de um estudo académico envolve muita sensatez por parte do
pesquisador para considerar todo o contexto que envolve o objeto em estudo. Analisar e
considerar este contexto implica em reconhecer e diagnosticar também pontos obscuros e até

mesmo falhos que possam influenciar, de alguma forma, a pesquisa realizada.



5 - RESULTADO DA PESQUISA

5.1 - Bloco de identificagao

Néo UNOESC
Respondeu
Instituicao 4 35
Nao Limpeza [Aux. Adm| COAD Pro- Comp | Contabil
Respondeu Reitoria Patr. .
Setor 0 6 8 18 4 1 2
Nao Servente | Zelador |Secretéria|Estagiario| Auxiliar Aux. Aux.
Respondeu Secretaria| Tesour |Contab
Fungéo 19 5 7 2 2 1 1 2
Nao ate1ano| de1a3 [ de3a5 | deS5a7 |[Maisde7
Respondeu anos anos anos anos
Tempo de 14 4 6 3 5 7
Servigo
Nao Masculino | Feminino
Respondeu
Sexo 3 19 17
Néao 20a25 25a30 30a35 35a40 40 a45 | acima
Respondeu de 45
Idade 16 7 4 2 1 3 6
Nao 1° grau 1° grau 2° grau 2° grau 3°grau | 3°grau | posi | posc | mestri|mestrc| douti | doutc
Respondeu inc. compl. inc. compl. inc. compl.
Instrugéo 15 3 4 4 2 8 3
Néo ate R$ [de R$ 500/ de RS de R$ | Acima de
Respondeu 500 a 1.000 1.000 a 1.500 a [ R$2.000
1.500 2.000
Renda 11 3 13 4 5 3
Familiar
Nao Chapeco
Respondeu
Local de 10 29

Residéncia
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Grafico 1: Respondentes da instituicao

10%

90%

E N&o respondeu BUNOESC

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Grafico 2: Setores pesquisados na instituicao

3% 5% 15%

21%

46%

O Limpeza W Aux.Adm.
1 Coordenagdo Administrativa Financeira [1Pré-Reitoria
W Compras/Patriménio @ Contabil

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Verifica-se que 43% dos entrevistados trabalham no setor de limpeza e 57% no setor

auxiliar administrativo. E importante salientar que 100% dos entrevistados se identificaram.



Grafico 3: Funcao

5%

3% 3%

48%

13%
I N&o respondeu M Servente 1 Zelador [1Secretéria
M Estagiario @ Aux. Secretaria B Aux. Tesour. [ Aux. Contab.

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Grafico 4: Tempo de servico

18%

13%

10%

15%

I Nao respondeu M até 1 ano Ode1a3anos [de3ab5anos

Bde5a7anos [Emais de 7 anos

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima
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Grafico 5: Sexo

8%

44%
48%

[ N&o respondeu B Masculino [JFeminino

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Grafico 6: Idade

8% 15%

3%

10%

E Nao respondeu B20a25 (125a30 130a35 W35a40 @40 a45 WMacimade 45

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima
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Grafico 7: Instrucao

8%

10%
’ 10% 8%
[ N&o respondeu M 1° grau inc. [J1° grau compl. [12°grauinc.
W 2° grau compl. [ 3° grau inc. I 3° grau compl.

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Esta questdo ndo foi respondida por 38% dos entrevistados. 21% tém o 3° grau

incompleto, existe um equilibrio nas demais faixas de escolaridade.

Grafico 8: Renda familiar

8%

10%

33%

@ N&o respondeu W até R$ 500 Ode R$ 500 a 1.000
Ode R$ 1.000 a 1.500 W de R$ 1.500 a 2.000 Eacima de R$ 2.000

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima



Griafico 9: Local de residéncia

26%

[ N&o respondeu W Chapecd

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

5.2 - Bloco 1 - Compensagio justa e adequada

Tabela 1: Compensacio justa e adequada

51

Compensagio justa e adequada - Bloco 1

QVT Insatisfaz Insatisfaz Nao tem Satisfaz Satisfaz Nao
Totalmente opinido totalmente respondeu
formada
Eqiiidade interna e externa 0 3 19 14 2 1 39
Justi¢a na compensagao 0 6 4 23 5 1 39
Proporcionalidade entre salarios 1 6 12 17 3 0 39

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima
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Tabela 2: Eqiiidade interna e externa

5% 3% 8%

36%

O Insatisfaz W Nao tem opinido formada [ Satisfaz [ Satisfaz totalmente & N&o respondeu

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Percebe-se que a maioria dos (48%) nao tem opinido formada sobre a questdo. 36%

se satisfazem com a politica de eqiiidade interna e externa.

Grafico 10: Justica na compensacgiao

13% 3% 15%

10%

59%

W Insatisfaz B N&o tem opinido formada [ Satisfaz [ Satisfaz totalmente B N&o respondeu

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A maioria dos entrevistados (72%) estdo satisfeitos (51%) ou totalmente satisfeitos

(21%) com a justica na compensacao.
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Grafico 11: Proporcionalidade entre salarios

89 3%
% ° 15%
43%
31%
O Insatisfaz totalmente H Insatisfaz [1N&o tem opiniao formada
[ Satisfaz [ Satisfaz totalmente

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A maioria dos entrevistados (43%) estd satisfeita com a proporcionalidade entre

salérios. 31% ndo tem opinido formada sobre a questdo e 15% estdo insatisfeitos.

5.2.1 - Analise qualitativa bloco 1 - Compensacio justa e adequada

Este bloco visa mensurar a Qualidade de Vida no Trabalho em relacdo a
remuneragdo recebida pelo trabalho realizado, desdobrando-se em eqiiidade interna e externa,

justica de compensacao e proporcionalidade entre os salarios.

Walton (1973, p. 12) v€ o trabalho, em primeiro plano, como meio do individuo
ganhar a vida. A compensagdo recebida pelo trabalho realizado ¢ um conceito relativo, ndo
um simples consenso sobre os padrdes objetivos e subjetivos para julgar a adequagdo da

compensacao.

A honestidade da compensacdo pode ser focalizada por varios prismas: pelas
relacdes entre salario e fatores como experiéncia e responsabilidade; pelas relagdes entre
saldrios e talento ou habilidade; pela demanda de mao-de-obra ou pela média de compensagao

da comunidade em questao.

O fator justi¢a na compensacao satisfaz os funcionarios da Universidade do Oeste de

Santa Catarina - Campus Chapecd, onde acredita-se sentirem-se valorizados pelo trabalho
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realizado dentro de um enfoque de troca. Estando satisfeitos frente a politica da eqiiidade

interna e externa e na proporcionalidade entre os salérios.

Nos fatores de eqiiidade interna e externa e na proporcionalidade entre os salarios,
83% nao tem opinido formada, dado este que pode estar relacionado ao desconhecimento da
definicdo do termo, e 15% acredita-se estarem insatisfeitos frente ao que ganham em relagao

aos demais funcionarios.

5.3 - Bloco 2 - Condigoes de trabalho

Tabela 3: Condicoes de trabalho

Condigdes de Trabalho - Bloco 2

QVT Insatisfaz Insatisfaz Nao tem Satisfaz Satisfaz Nao
Totalmente opinido totalmente respondeu
formada
Jornada de trabalho razoavel 2 0 28 9 0 39
Ambiente fisico seguro e saudavel 4 9 1 14 11 0 39

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Grafico 12: Jornada de trabalho razoavel

5%

O Insatisfaz B Satisfaz [ Satisfaz totalmente

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Conclui-se que 95% dos entrevistados acham a jornada de trabalho consideravel.

72% se satisfazem e 23% se satisfazem e 23% se satisfazem totalmente.
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Grafico 13: Ambiente fisico seguro e saudavel

10%

23%

36%

O Insatisfaz totalmente H Insatisfaz [1N&o tem opiniao formada
[ Satisfaz [ Satisfaz totalmente

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

36% dos entrevistados estdo satisfeitos com o ambiente fisico seguro e saudavel,

28% estao totalmente satisfeitos e 23% estio insatisfeitos.

5.3.1 - Analise qualitativa bloco 2 - Condic¢oes de trabalho

Entendo por Condi¢des de Trabalho os aspectos relacionados ao ambiente,
equipamentos e materiais, conforme a jornada de trabalho, afetando diretamente a satde do
trabalhador. Uma boa qualidade de vida estd diretamente relacionada as condi¢des de
trabalho, onde o homem necessita de um ambiente saudavel para conseguir desenvolver suas

atividades de forma salutar.

Em relag@o a este bloco percebe-se que 95% dos funcionarios da Universidade do
Oeste de Santa Catarina - Campus Chapec6 consideram satisfatoria a jornada de trabalho e

um ambiente fisico seguro e saudavel.

Walton (1993, p. 13), propde algumas sugestdes para o melhoramento desta
dimensao, dentre elas podemos citar:

Horéarios razoaveis reforcados por um periodo normal de trabalho padronizado;
condigdes fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de doengas e danos;
limite de idade imposto quando o trabalho é potencialmente destrutivo para o bem-
estar das pessoas abaixo ou acima de uma certa idade.



5.4 - Bloco 3 - Condigao fisica

Tabela 4: Condicio fisica
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Condigao Fisica - Bloco 3

QVT Insatisfaz Insatisfaz Nao tem Satisfaz Satisfaz Nao
Totalmente opinido totalmente respondeu
formada
Higiene ambiental 0 6 4 22 7 39
Seguranca/Equipamento 1 4 5 21 8 0 39
Insalubridade 4 8 10 9 6 39

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Grifico 14: Higiene ambiental

18%

57%

0%

15%

I Insatisfaz totalmente
[ Satisfaz

B Insatisfaz

I Satisfaz totalmente

[1N&o tem opinido formada

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A higiene ambiental agrada a 75% dos entrevistados. Destes, 57% estdo satisfeitos e

18% estao totalmente satisfeitos.
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Grafico 15: Seguranca/Equipamento

21% S% 10%

53%
O Insatisfaz totalmente W Insatisfaz [1N&o tem opiniao formada
[ Satisfaz [ Satisfaz totalmente

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

53% dos entrevistados estdo satisfeitos quanto a seguranca e equipamentos. 21%

estdo totalmente satisfeitos e 13% ndo tem opinido formada.

Grafico 16: Insalubridade

5% 10%

21%

26%
O Insatisfaz totalmente W Insatisfaz [1N&o tem opinido formada
[ Satisfaz [ Satisfaz totalmente W Nao respondeu

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A questdo relativa a insalubridade demonstra em equilibrio. 21% estdo insatisfeitos,

26% nao tem opinido formada e 23% estdo satisfeitos.
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5.4.1 - Analise qualitativa bloco 3 - Condicao fisica

Neste bloco buscou-se explorar a satisfagdo do funcionéario com as suas condigdes

ambientais, seguranca e equipamentos € a questao da insalubridade.

Os fatores capazes de produzir insatisfagdo foram denominados por Hezberg apud
Rodrigues (1994, p. 5) de higiénicos numa “analogia & forma em que o termo ¢ usado na
medicina preventiva”. Estes fatores expressam “o impulso natural para evitar o sofrimento,
causado pelo ambiente, mais os impulsos adquiridos que se tornam condicionados as

necessidades fisicas e bioldgicas basicas” (HEZBERG apud RODRIGUES, 1994, p. 56-7).

Percebe-se que a maioria dos funciondrios encontram-se satisfeitos frente aos fatores
de higiene ambiental ¢ na questdo seguranga/equipamento, acreditando-se estarem

trabalhando em locais saudaveis e seguros para o desenvolvimento de suas atividades.

No fator insalubridade apareceu um equilibrio nas respostas, onde 26% ndo tem um
opinido formada, 23% estdo insatisfeitos e 21% insatisfeitos. Em relacdo aos insatisfeitos,
acredita-se tratar-se de funcionarios ligados a atividades insalubres e sem condigdes

favoraveis de trabalho.

5.5 - Bloco 4 - Beneficios

Tabela 5: Beneficios

Beneficios - Bloco 4

QVT Insatisfaz Insatisfaz Nao tem Satisfaz Satisfaz Nao
Totalmente opinido totalmente respondeu
formada
Assisténcia Médica e Odontologica 1 2 2 16 18 0 39
Refeitorio 11 9 10 7 1 1 39
Associagdo 7 7 20 1 0 39
Sindicato (atuagao) 2 6 25 2 0 39

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima
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Grafico 17: Assisténcia médica e odontologica
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A assisténcia médica e odontologica satisfaz a 41% dos entrevistados e 46% estao

totalmente satisfeitos.

Grafico 18: Refeitorio

3% 3%

M Insatisfaz totalmente M Insatisfaz [1N&o tem opiniao formada
[ Satisfaz [ Satisfaz totalmente W Nao respondeu

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

O refeitério ¢ apontado por 27% dos entrevistados como um aspecto de total
insatisfacdo, além de 23% estarem insatisfeitos. 26% ndo tém opinido formada sobre a

questdo.
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Grafico 19: Associacao
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

51% dos entrevistados estdo satisfeitos com a atuagdo do sindicato. 18% ndo tem

opinido formada sobre o assunto e 18% estdo insatisfeitos.

Grafico 20: Sindicato (atuacio)
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A atuagdo do sindicato satisfaz a 65% dos entrevistados. 15% ndo tem opinido

formada e 10% estdo totalmente insatisfeitos.
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5.5.1 - Analise qualitativa bloco 4 - Beneficios

A Teoria da Motivagdo segundo Herzberg apud Rodrigues, enfatiza a importancia da
inclusdo de beneficios que venham trazer seguranga frente a questdes de satude. Tal fator ¢
considerado um aspecto motivacional para o funciondrio, por ser algo que o mesmo recebe
constantemente no seu ambiente de trabalho, agindo diretamente no seu bem-estar enquanto

ser humano.

O bloco Beneficios aborda fatores de assisténcia médica e odontologica, refeitorio,

associacdo e atuacao do sindicato dos funcionarios.

Atualmente a Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapeco, oferece
uma Assisténcia Médica e Odontoldgica satisfatdria, proporcionando seguranca em relagao a
saude dos funcionarios, fato este que vem mostrar um nivel de 87% de satisfacao, distribuidos
em 46% satisfeitos totalmente e 41% satisfeitos com a Assisténcia Médica e Odontologica da

Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapecod.

Segundo Maslow apud Rodrigues, as necessidades fisiologicas sdo consideradas
basicas e primarias para o desenvolvimento profissional e pessoal do ser humano. Logo
percebe-se um nivel de insatisfacdo de 50%, distribuidos em 27% insatisfeitos totalmente e
23% insatisfeitos em relacdo ao fator refeitério, pelo fato da instituicdo ndo ter em sua

estrutura um programa de alimentagdo para o trabalhador (PAT).

Quanto aos fatores Associacdo 51% acredita-se estarem satisfeitos com os trabalhos,
eventos e papel da Associacdo, e 65% satisfeitos com a atuagao do Sindicato dos Funcionarios
da Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapecd, em especial a bolsa de estudo
oferecidas ao técnico administrativo proporcionando a capacidade de crescimento e o acesso

ao conhecimento e formacgao.
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5.6 - Bloco 5 - Oportunidade de crescimento e seguranca

Tabela 6: Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Oportunidade de Crescimento e Seguranga - Bloco 5

QVT Insatisfaz Insatisfaz Nao tem Satisfaz Satisfaz Nao
Totalmente opinido totalmente respondeu
formada
Possibilidade de carreira 2 8 9 14 6 0 39
Crescimento pessoal 2 4 7 18 8 0 39
Perspectiva de avango salarial 2 11 7 13 5 1 39
Seguranga do trabalho 0 5 6 21 6 1 39
Capacitagdo/Treinamento 4 12 5 14 4 0 39

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Grafico 21: Possibilidade de carreira
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Uma parcela dos entrevistados (23%) ndo tem opinido formada sobre possibilidade

de carreira. 36% estdo satisfeitos e 21% estao insatisfeitos.
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Grifico 22: Crescimento pessoal
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

46% dos entrevistados estdo satisfeitos com o crescimento pessoal proporcionado

ela institui¢ao. 21% estao totalmente satisfeitos ¢ 18% nao tem opinido formada.
p P

Grafico 23: Perspectiva de avanco salarial
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A perspectiva de avango salarial satisfaz a 33% dos entrevistados. 28% estdo

insatisfeitos e 18% ndo tem opinido formada.
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Grifico 24: Seguranca do trabalho
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A seguran¢a no trabalho foi considerada como aspecto que satisfaz a 54% dos
entrevistados. 15% consideram-se totalmente satisfeitos, 15% ndo tem opinido formada e 13%

estdo insatisfeitos.

Grafico 25: Capacitacio/Treinamento
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Nesta questdo percebe-se um equilibrio, enquanto 41% consideram-se insatisfeitos
(31%) ou totalmente insatisfeitos (10%), 46% consideram-se satisfeitos (36%) ou totalmente

satisfeitos (10%).
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5.6.1 - Analise qualitativa bloco 5 - Oportunidade de crescimento e seguran¢a

Este bloco esta relacionado as possibilidades que o trabalho oferece em termos de
carreira na institui¢ao, de crescimento e desenvolvimento pessoal, perspectivas salariais,

seguranga de emprego e capacitagcdo de pessoal.

Walton em relagdo a estes fatores focaliza a atengdo na oportunidade de carreira. E
nele que surge uma barreira muitas vezes intransponivel: a educacio formal, que geralmente é
pré-requisito para posicdes mais elevadas dentro da organizagao. Para a viabilidade deste item
o0 autor sugere que se trabalhe com a

Expectativa de usar o conhecimento e as habilidades expandidas e recém-adquiridas
em atribui¢des de trabalho futuro; na extensdo de que as atividades atuais de alguém
contribuam para manter e expandir sua capacidade antes de leva-lo a obsolescéncia;
a avaliacdo das oportunidades de progredir em termos organizacionais ou de
carreiras reconhecidas pelos semelhantes membros da familia ou associados ¢ a
seguranca de emprego ou de renda associada ao trabalho do trabalhador (WALTON,
1993, p. 14).

Neste bloco percebe-se que 36% estdo satisfeitos na possibilidade de crescimento
profissional e 21% insatisfeitos. Acredita-se que os 21% ndo possuem perspectivas de
crescimento, pela razdo de nao existir junto a Universidade do Oeste de Santa Catarina -
Campus Chapecd, uma politica de cargos e salarios e de possuir em sua estrutura
organizacional um setor pessoal em vez de um Recursos Humanos adequado as necessidade

da instituigao.

Percebe-se que 67% dos funciondrios estdo satisfeitos com seu crescimento pessoal,

por estarem inseridos em um processo continuo de aprendizagem e de diferentes ideologias.

No fator perspectivas de avango salarial acredita-se que 46% dos funcionarios, onde
28% estdo insatisfeitos e 18% nao tem opinido formada, ocorre conforme citagdo anterior, a
ndo existéncia de uma politica de cargos e salarios para o técnico administrativo da
instituigao.

Percebe-se que 54% dos funciondrios possuem seguranca do trabalho, sentem-se

estaveis sem a inseguranca ou sentimentos persecutorios de demissao.

Capacitacdo e desenvolvimento de pessoal sdo fatores de motivagdo segundo
Herzberg. Relacionam-se com aquela caracteristica humana singular que ¢ a capacidade de
realizar e, através da realizagdo, desenvolver-se psicologicamente. Logo percebe-se que 36%

estdo satisfeitos e os 41% acredita-se estarem insatisfeitos por ndo existir um programa de
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capacitagdo e desenvolvimento de pessoal junto a Universidade do Oeste de Santa Catarina -

Campus Chapecd.

5.7 - Bloco 6 - Profissao

Tabela 7: Profissao

Profisséo - Bloco 6

QVT Insatisfaz Insatisfaz Nao tem Satisfaz Satisfaz Nao
Totalmente opinido totalmente respondeu
formada
Crescimento 5 7 16 9 39
Garantia de emprego 3 9 20 3 39

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Grafico 26: Crescimento
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

41% dos entrevistados consideram-se satisfeitos com a oportunidade de crescimento,

18% nao tem opinido formada sobre a questdo. 23% estdo totalmente satisfeitos.



Grafico 27: Garantia de emprego
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51% dos entrevistados estdo satisfeitos com a garantia de emprego proporcionada

pela instituicdo. 23% ndo tem opinido formada sobre a questdo.

5.7.1 - Analise quantitativa bloco 5 - Oportunidade de crescimento e seguranca

A maioria das pessoas em nossa sociedade buscam a seguranca e estabilidade

profissional, além do desejo de crescer e desenvolver o maximo de se potencial, para tornar-se

aquilo que ele é capaz de ser.

O bloco profissao refere-se a oportunidade do ser humano cresce profissionalmente

com garantia de emprego, fator este onde percebe-se que 64% dos funcionarios sentem-se

satisfeitos frente ao crescimento profissional, seguido de um percentual de 51% de satisfagao

quanto a garantia e estabilidade de emprego.
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5.8 - Bloco 7 - O trabalho e o espaco total de vida

Tabela 8: O trabalho e o espaco total de vida

O Trabalho e o Espago Total de Vida - Bloco 7

QVT Insatisfaz Insatisfaz Nao tem Satisfaz Satisfaz Nao
Totalmente opinido formada totalmente respondeu
Papel balanceado de trabalho 1 3 7 20 8 0 39
Estabilidade de horarios 1 5 1 23 9 0 39
Tempo para lazer e familia 1 4 0 27 7 0 39

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Grafico 28: Papel balanceado de trabalho
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A maioria dos entrevistados, 71%, estdo satisfeitos (50%) ou totalmente satisfeitos

(21%) com o papel balanceado do trabalho.
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Grafico 29: Estabilidade de horarios
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

81% dos entrevistados estdo satisfeitos (58%) ou totalmente satisfeitos (23%) com a

estabilidade de horario de trabalho.

Grafico 30: Tempo para lazer e familia
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

O tempo para lazer e familia ¢ considerado como aspecto que satisfaz a 87% dos

entrevistados. 69% estido satisfeitos e 18% estdo totalmente satisfeitos.
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5.8.1 - Analise quantitativa bloco 7 - O trabalho e o espaco total de vida

O trabalho nao deve absorver todo o tempo e energia do trabalhar em detrimento de

sua vida familiar, suas atividades de lazer e comunitarias.

Percebe-se que os funcionarios sentem-se satisfeitos em relagdo ao papel balanceado

de trabalho, tendo estabilidade de horarios e satisfeitos com o fator tempo para lazer e familia.

Frente ao resultado deste bloco cabe ressaltar a afirmagdo de Walton (1973, p. 16) de
que “a experiéncia de trabalho de um individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre
outras esferas de sua vida, tais como suas relacdes com sua familia”. A relacdo entre o
trabalho e o espago total de vida ¢ visto através do conceito de equilibrio. Para o autor o
equilibrio tem origem nos esquemas de trabalho, expectativa de carreira, progresso e

promocgao.

O autor questiona ainda a relagdo do tempo e energia extras que o trabalhador dedica

ao trabalho e as deficiéncias na situacao familiar.

5.9 - Bloco 8 - Relevancia social da vida no trabalho

Tabela 9: Relevancia Social da Vida no Trabalho

Relevancia Social da Vida no Trabalho - Bloco 8

QVT Insatisfaz Insatisfaz Nio tem Satisfaz Satisfaz Nao
Totalmente opinido totalmente | respondeu
formada
Imagem da institui¢ao 0 0 0 17 22 0 39
Responsabilidade social da institui¢ao 0 1 8 15 15 0 39

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima
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Grafico 31: Imagem da instituicio
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A imagem da instituicdo ¢ considerada como aspecto que satisfaz a 44% dos

entrevistados e 56% consideram-se totalmente satisfeitos.

Grafico 32: Responsabilidade social da instituicio
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

A responsabilidade social da instituicdo ¢ considerada como aspecto que satisfaz a
76% dos entrevistados, deste percentual 38% estdo satisfeitos e 38% estdo totalmente

satisfeitos. 21% nao t€m opinido formada sobre a questao.
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5.9.1 - Analise quantitativa bloco 8 - Releviancia social da vida no trabalho

O bloco relevancia social da vida no trabalho refere-se a atuagdo da instituigdo
perante a sociedade, podendo ser verificada através da imagem, responsabilidade social,
responsabilidade pelos produtos, praticas de emprego, regras bem definidas de funcionamento

e administracdo eficiente.

Dos pesquisados percebe-se que 80% estdo satisfeitos em relacdo a imagem da

institui¢ao, e 76% demonstra satisfagao frente a responsabilidade social da institui¢ao.

Os fatores de imagem e responsabilidade social da instituigdo tornam-se importantes
na vida profissional dos funciondrios, por estarem inseridos em um contexto que tem
consciéncia da importancia de se ter um compromisso social com a sociedade em geral, além

de ser um fator relevante de Qualidade de Vida no Trabalho.

Walton denuncia a forma irresponsavel com a qual algumas organizagdes agem,
fazendo com que um numero crescente de empregados depreciem o valor de seus trabalhos e
carreiras, afetando, assim a auto-estima do trabalhador e da instituicdo, sendo este,
responsabilidade de todos os envolvidos na constru¢do e desenvolvimento de uma

organizagao.

A auséncia de diferencas hierdrquicas demasiadamente marcantes, apoio mutuo,
franqueza interpessoal e auséncia de preconceito sdo pontos fundamentais para o

estabelecimento de um bom nivel de integragdo social nas organizagoes.

5.10 - Bloco 9 - Estilo gerencial

Tabela 10: Estilo gerencial

Estilo gerencial - Bloco 9

QVT Insatisfaz Insatisfaz Nao tem Satisfaz Satisfaz Nao
Totalmente opinido totalmente respondeu
formada
Avaliagao da coordenagio 1 4 4 19 10 1 39
Avaliagdo da administragao 0 2 3 15 18 1 39

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima
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Grafico 33: Avalia¢ao da coordenacao
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

48% dos entrevistados avaliam a coordenagdo como aspecto que as satisfazem. 26%

estdo totalmente satisfeitos.

Grafico 34: Avaliacao da administracao
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

46% dos entrevistados consideram-se totalmente satisfeitos com a administragao do

campus. 38% estdo satisfeitos.
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5.10.1 - Analise quantitativa bloco 9 - Estilo gerencial analise qualitativa

O bloco estilo gerencial refere-se a forma de coordenar e administrar pessoas e

trabalho.

Acredita-se que a maioria dos funciondrios ligados ao setor Técnico Administrativo
Financeiro, estdo satisfeitos com a forma e estilo de administragdo que vem sendo
desenvolvida pelo coordenador Administrativo Financeiro da Universidade do Oeste de Santa

Catarina - Campus Chapeco.

Herzberg afirma que sua teoria da motivacdo, a importancia das relagdes
estabelecidas entre os pares e chefia e a valorizacdo e enriquecimento do cargo, como fatores
motivacionais resultando na moral do grupo onde a forma de trabalhar torna-se sinénimo de

saude e prazer na vida profissional do ser humano.

5.11 - Bloco 10 - Constitucionalismo

Tabela 11: Constitucionalismo

Oportunidade de Crescimento e Seguranga — Bloco 5

QVT Insatisfaz Insatisfaz Nao tem Satisfaz Satisfaz Nao
Totalmente opinido totalmente respondeu
formada
Direitos de protegdo ao trabalho 0 3 8 17 10 1 39
Privacidade pessoal 1 2 5 23 6 2 39
Liberdade de expressao 3 2 5 17 10 2 39
Direitos trabalhistas 1 0 5 22 10 1 39

Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima
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Grafico 35: Direitos de protecio ao trabalho
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

43% dos entrevistados consideram que os direitos de protecdo ao trabalho os

satisfazem. 25% estdo totalmente satisfeitos, e 21% ndo tem opinido formada.

Grifico 36: Privacidade pessoal
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Um percentual de 59% dos entrevistados consideram que a privacidade pessoal os

satisfazem. 15% estdo totalmente satisfeitos e 13% nao tem opinido formada sobre a questdo.
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Grafico 37: Liberdade de expressao
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

Liberdade de expressdo ¢ um aspecto que satisfaz a 43% dos entrevistados e 26%

estdo totalmente satisfeitos. 13% ndo tem opinido formada.

Grafico 38: Direitos trabalhistas
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Fonte: Pesquisa realizada em 2000 por Marcia Gisela de Lima

81% dos entrevistados estdo satisfeitos (55%) ou totalmente satisfeitos (26%) com os
direitos trabalhistas proporcionados pela instituicdo. 13% nao tem opinido formada sobre a

questao.
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5.11.1 - Analise quantitativa bloco 10 - Constitucionalismo

O estabelecimento de normas e regras da organizacdo, direitos e deveres do
trabalhador e recursos contra decisdes arbitrarias sdo necessarios para que se estabeleca um

clima de democracia.

No bloco Constitucionalismo percebe-se uma satisfacio em relacdo a todos os
fatores, onde 68% sentem-se satisfeitos frente a seus direitos de protecdo ao trabalho, 74%
possuem privacidade pessoal, 68% tem liberdade de expressar suas idéias e pensamentos e

81% tem seus direitos trabalhistas atendidos pela institui¢ao.

Em relacdo a este bloco, as normas que estabelecem os direitos e deveres dos
trabalhadores sdo vistas por Walton como elementos chaves para fornecer uma elevada
Qualidade de Vida no Trabalho. Os aspectos mais significativos, na concepcao do autor, sdo o

direito de posicionamento (o didlogo livre) e o direito a tratamento justo em todos os assuntos.



6 - CONCLUSAO E RECOMENDACOES

Para a apresentagdo das consideragdes finais da pesquisa, inicialmente retornarei aos
objetivos propostos, apresentando as conclusdes. Em seguida, relacionarei algumas

recomendacoes para futuros estudos na area.
Objetivo Especifico 01:
e Investigar fatores do ambiente de trabalho da Qualidade de Vida no Trabalho

A insatisfacdo e a desmotivacdo para o trabalho sdo penosas tanto para a
organizagdo, quanto para o trabalhador. As organizag¢des se constréem ou se destréem pelo

desempenho das pessoas que nela trabalham.

O “ser humano”, o trabalhador no contexto organizacional, ¢ o elo diferenciador que

impulsiona e, as vezes, até desestabiliza o desenvolvimento da organizagdo.

Percebe-se que nos blocos de Compensagao Justa e Adequada (eqiiidade interna e
externa), Condi¢des de Trabalho, Condi¢ao Fisica, Beneficios (refeitdrio), Oportunidade de
Crescimento e  Seguranca  (crescimento  profissional,  avango  salarial e
capacitagdo/treinamento), existe um grau considerdvel de insatisfagdo por parte dos

funcionarios.

A Qualidade de Vida no Trabalho busca humanizar as relagdes de trabalho, no
sentido de conciliar os interesses dos trabalhadores e da organizagdao. Muito mais do que uma
linha de pesquisa, traduz-se na maneira de como as pessoas vivenciam o seu dia-a-dia no

trabalho.

A Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapeco, pela dimensao e pelo
seu crescente desenvolvimento, deveria preocupar-se com as necessidades basicas necessarias
ao trabalhador para melhor desempenharem suas funcgdes, uma vez que temos um nimero
significativo de funcionarios onde a necessidades de um refeitério e uma area de lazer ¢

fundamental na manutencao fisica e bioldgica dos mesmos.
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A percepgao da Qualidade de Vida no Trabalho no setor de trabalho por parte dos
funcionarios envolvidos na pesquisa “deixa a desejar” devido a heterogeneidade das

condicdes de trabalho e a diferenca cultural e de expectativas.

Conforme anexo 03, a maioria dos funcionarios lotados no setor da zeladoria e
limpeza, encontram-se ainda com o seu 1° grau completo ou incompleto. As Universidades,
caracterizadas como classes unicas de organizacdes complexas, devido ndo sé as suas
caracteristicas peculiares, mas também a sua condicdo de institui¢do especializada, t€ém o
determinante papel na sociedade de contribuir ndo sé para a formagdo de seus académicos,
mas também das pessoas que contribuem para o seu crescimento. Neste contexto, a formacao

passa também pela gestao do direito a cidadania.

Esta concepcdo de cidadania estd relacionada a educacdo e ao trabalho, que passa
pela conquista de uma melhor Qualidade de Vida no Trabalho, assentada num contexto amplo

de qualidade de vida.
Objetivo 02
e Detectar pontos criticos relativos as formas de organizagao do trabalho

Vivemos numa sociedade altamente competitiva, ¢ a qualidade dos produtos e
servigos oferecidos sera preponderante para sobrevivéncia da organizacdo nesta sociedade.
Em vista disto, muitas organizagdes buscam incessantemente desenvolver e capacitar seus

colaboradores, a fim de prepara-los para as exigéncias do mercado competitivo.

Capacitagao e desenvolvimento de pessoal sdo fatores de motivagdo, além de
fundamentais na Qualidade de Vida do Trabalho. Relacionam-se com aquela caracteristica
singular que ¢ a capacidade de realizar e, através da realizacdo, desenvolver-se

psicologicamente.

Apesar de 46% dos funciondrios estarem satisfeitos com o fator
capacitagdo/treinamento (bloco 5), 41% acredita-se sentirem-se insatisfeitos em relagdo a este

fator.

Considera-se um ponto critico a ser amadurecido pela Instituicdo, a fim de
proporcionar o crescimento profissional dos envolvidos no contexto, gerando uma maior

satisfacdo e consequentemente a melhoria na qualidade de seus servigos.

Acredita-se que, investir no ser humano, ao identificar suas necessidades, ao

capacitar o funcionario, bem como os dirigentes, no sentido de que tracem objetivos e metas
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definidas para o desenvolvimento da Institui¢do, estar-se-4 somando fatores que podem criar,

ao longo do tempo, uma cultura na busca da melhoria continua da qualidade.

Pelo fato de ndo existir ainda um departamento de recursos humanos, e
principalmente uma politica de capacitagdo e desenvolvimento de pessoal para o técnico
administrativo financeiro da Universidade do Oeste de Santa Catarina, acredita-se na

limitagdo do crescimento profissional das pessoas.

Possuindo um conceito amplo, a Qualidade de Vida no Trabalho inclui fatores
pessoais como necessidade e expectativas, e situacionais como tecnologias, capacitagdo,
condigdes de trabalho, sistemas de recompensas, entre outros. Tem uma ampla abrangéncia na
organizagdo e ponto de qualquer melhoramento nas condigdes ou mesmo nas atividades na

area d RH ser chamado de QVT.

O Recursos Humanos possui um papel fundamental em Programas de Qualidade de
Vida no Trabalho, pois ¢ o elo de ligacao que zela pelo bem estar da organizagdo e de seus
funcionarios, além de estarem inseridos neste contexto profissionais da area humana e social,

capazes e sensiveis no desenvolvimento da Qualidade de Vida no Trabalho.

Outro ponto critico a ser considerado ¢ o percentual de que 83% ndo tem opinido e

15% insatisfeitos em relagdo ao fator eqiliidade interna e externa (bloco 1).

Acredita-se que tal resultado possa ter ocorrido pelo desconhecimento da defini¢ao
do termo e pelas diferencas salariais, em fun¢do de ndo existir para o técnico administrativo
financeiro, uma politica de cargos e saldrios junto a Universidade do Oeste de Santa Catarina

- Campus Chapec6.

E como ponto critico final ¢ a necessidade de criagdo de um refeitorio, a fim de
atender a uma das necessidades basicas do ser humano, facilitando o acesso, vinculado ao

local de residéncia e na questdo financeiras dos mais necessitados.
Objetivo 3
e Pesquisar as diferentes percepgoes relativas a Qualidade de Vida no Trabalho

Nos blocos Compensagao Justa e Adequada, Condi¢do Fisica e Oportunidade de
Crescimento e Seguranca, acredita-se em diferentes percepgoes relativas a Qualidade de Vida
no Trabalho, podendo estar ligada pela heterogeneidade do grupo, nivel de instrug¢do, renda

familiar, fun¢do e nivel sdcio-econdmico e cultural.
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No contexto de uma Universidade, onde se fazem presentes varias ideologias e linhas
de pensamento, onde a compreensao e a pluralidade de idéias sdo fundamentais para o seu
desenvolvimento, a implantagdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho

contribuiria na busca de suas metas e objetivos.

Em funcdo da inviabilidade de resposta do instrumento de pesquisa, por parte da Pro-
Reitoria de Pos-Graduagdo, Pesquisa e Extensao considerei de mais positivo a realizacao de

uma analise qualitativa referente as respostas efetuadas pelos respondentes em destaque.

Em uma breve anélise quantitativa em relagdo aos fatores de QVT, percebe-se que os
dirigentes sentem-se satisfeitos, principalmente frente aos fatores salariais, nas condigdes
fisicas e ambientais, na oportunidade de crescimento profissional, além da sentirem-se
seguros frente as fungdes e papeis que desempenham junto a Universidade do Oeste de Santa

Catarina - campus-Chapecé.

O papel de novos lideres e dirigentes vem gradativamente transformando-se em um
orientador e facilitador onde mudangas sdo discutidas e construidas a partir de varias visoes,
onde a palavra de ordem, principalmente em uma institui¢do, deva ser de compreensio e nao
de censura em relagdo as diferentes areas de formacdes e valores inseridos nos que fazem

parte deste contexto que € a universidade.

, .

A linguagem da Qualidade de vida no trabalho nas empresas ¢ vista de forma
diferente, pois o que se busca ¢ a sobrevivéncia em um mercado altamente competitivo, onde
as mudancas operacionais e sistematicas sdo efetuadas sem a preocupacdo com a mudanga
comportamental dos seres humanos, pelo fato de que mudangas de habitos e comportamentos

ocorrem a partir da consciéncia e necessidade de cada individuo.

Pela convivéncia e acompanhamento das mudangas e pela forma como ocorrem essas
alteracdes que vem passando a instituicao, percebe-se um modelo de gestdo participativa, que
zela pelo bem estar e crescimento da institui¢do e pelas pessoas nela inseridas, onde a
necessidade de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo desenvolvido
gradativamente com a implanta¢do de algumas politicas de recursos humanos relacionados a

saude e a educagdo junto ao setor administrativo financeiro.

Cabe salientar o percentual do fator oportunidade de crescimento e seguranca, onde
existe certa congruéncia em relagdo as respostas efetuadas tanto por parte dos Pré-Reitores
como por parte dos funcionarios, mostrando-se na grande maioria satisfeitos. Se relacionados

ao planejamento da institui¢do quanto a esta questdo, fica evidente a preocupacdo e até agdes
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ja em desenvolvimento frente a este fator levantado como um dos fatores de qualidade de vida

no trabalho, junto a Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapeco.

Acredita-se que a viabilidade de implanta¢do de um Programa de Qualidade de Vida

no Trabalho, somente seria viavel a partir de uma estruturagdo do Recursos Humanos.
Objetivo 4
e Investigar o nivel de satisfacdo frente a Qualidade de Vida no Trabalho

Ao analisar a satisfacao dos funcionarios inseridos na Coordenacdo Administrativa
Financeira da Universidade do Oeste de Santa Catarina, como caracterizam a Qualidade de
Vida no Trabalho, conclui que eles tém uma visdo clara do que necessitam para que possam
ter mais satisfacdo no trabalho e¢ desenvolver melhor suas atividades. Destacam intimeros
fatores, porém consideram relevantes a necessidade de capacitacdo e treinamento,
oportunizando seu crescimento pessoal e profissional, melhorias, melhorias nas condi¢des
ambientais e fisicas, refeitorio, educacdo e perspectivas de carreira, predominantes para a

viabiliza¢ao da Qualidade de Vida no Trabalho.

A satisfagdo da Qualidade de Vida no Trabalho por parte dos funcionarios
envolvidos na pesquisa percebe-se como satisfatoria, necessitando de algumas mudangas
administrativas, com o objetivo de proporcionar melhorias de vida e trabalho para os

funcionarios da Coordenacdo Administrativa Financeira.

De acordo com os resultados obtidos na presente pesquisa, ¢ possivel recomendar
algumas agdes a Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus Chapecd, a fim de que

possa incrementar a QVT. Sdo elas:
e Estruturar o 6rgao de Recursos Humanos;

e Valorizar e incrementar as acdes do 6rgdo de Recursos Humanos, possibilitando
o seu desenvolvimento qualitativo, como um dos mediadores para a efetivagao do

processo de planejamento, capacitagdo e avaliagao;

e Oferecer melhores condicdes fisicas e ambientais e estruturais de trabalho. Ha
certa heterogeneidade nas condigdes de trabalho oferecidas, o que traduz as

diferencas;

e Implantar uma politica de cargos e salarios;



&3

e Criar uma area de lazer, refeitério, creche e locais adequados para o bem estar

dos funcionarios e de seus familiares;

e Implantar um programa de desenvolvimento e capacitagcdo de pessoal, através da

criacdo de uma coordenacao responsavel pela politica de aprendizagem;

e Oferecer cursos de formag¢do a nivel de alfabetizagdo, 1° e 2° graus para
funcionarios técnicos administrativos, essencial para a formagdo enquanto

cidadao;

e Incrementar acdoes a fim de que possa oferecer atividades alternativas para
funcionarios, como atividades esportivas fora do hordrio de trabalho, visando

contribuir para uma melhor qualidade de vida;

e Rever critérios para o preenchimento de cargos estratégicos, especialmente
atentar para a competéncia técnica e a identificagdo deste com as atividades que

tera que desenvolver;

e Intensificar treinamentos, indo ao encontro das reais necessidades dos setores, a

partir de um processo de educagdo continuada;

e Articular os resultados da avaliacio de desempenho dos funcionarios técnico
administrativos ao planejamento setorial, no que se refere ao levantamento das

necessidades de treinamento;

e Intensificar a importancia do processo de avaliacio de desempenho dos

funcionarios técnico administrativos;

e Incrementar programas de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT.

A crise vivenciada pela Universidade no ultimos anos tem conduzido os estudos dos
especialistas para a descoberta de novos caminhos que possam significar uma retomada do
seu importante papel no desenvolvimento da sociedade moderna. Numa organizacdo dessa
natureza, ressalta imediatamente o valor que para ela representa os seus recursos humanos.
Por isso, nunca ¢ demais enfatizar a necessidade da instituicdo dedicar atengdo especial aos
funciondrios que, nos diversos niveis de responsabilidade, garantem o seu funcionamento e
permitem o alcance de seus objetivos. De todos os investimentos realizados, sdo os recursos
humanos que asseguram o retorno mais imediato, tanto em época de pleno progresso, como
em estado de crise, quando somente a participacdo, criatividade e a competéncia sdo capazes

de reverter situagdes aparentemente irreversiveis. Dai a importancia que se deve emprestar
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aos problemas que afetam os recursos humanos, na busca de solugdes mais adequadas ao
atendimento do desejo natural do individuo de progredir dentro da organizagdo que ele
escolheu para dedicar todo o seu esfor¢o e a sua inteligéncia. Cabe, pois, a instituicdo
elegerem os meios mais eficazes para garantir o desenvolvimento de seus funciondrios num
clima de maior harmonia entre os objetivos educacionais e os anseios de crescimento das

pessoas que tém a missao de conduzir a institui¢ao ao atingimento de suas metas.

Participacdo, carreira, incentivos, capacitacdo e promog¢ao, sdo incentivos fortemente
relacionados com o crescimento dos funcionarios nas organizacgdes universitarias, e formam
um elo de ligacdao, completando-se a medida que sdo implementados. Assim a participacao
nas decisdes, fortalece o compromisso reciproco e cria um clima adequado para o

desenvolvimento dos recursos humanos.

A nocdo de desenvolvimento, estd ligada ao desejo das pessoas de experimentarem
um continuo progresso em sua vida existencial, através do crescimento no trabalho. Vivendo a
maior parte de sua existéncia nas organizagdes, o individuo terd que encontrar nelas as
condicdes necessdrias para alcangar o progresso almejado. Dai a necessidade de uma
implementagdo do recursos humanos junto a Universidade do Oeste de Santa Catarina -
campus Chapecd, a fim de rever suas politicas e trabalhar na melhoria da qualidade de vida

dos funcionarios, na busca do crescimento profissional e pessoal deste ser humano.

Nao podemos esquecer que a Universidade ¢ um permanente questionamento, uma
vigilia continua em busca da verdade, que nos proporcione um avanco académico e cientifico.
Ela ¢ o foro propicio para a discussdo de idéias e ideologias contrarias, ambiente adequado

para a realizacdo da pesquisa, pura e aplicada, capaz de enriquecer nossos conhecimentos.

No decorrer da pesquisa, recebi algumas verbalizagdes dos participantes acreditando
no trabalho, no processo de Qualidade de Vida no Trabalho na Universidade do Oeste de
Santa Catarina-campus Chapecd e nos resultados que poderdo vir desta pesquisa. Sugiro a
divulgacdo dos resultados obtidos, junto aos dirigentes, a fim de que possam rever acdes €

auxiliar para uma melhor qualidade de vida no trabalho.

No decorrer da pesquisa, recebi algumas verbalizagdes dos participantes acreditando
no trabalho, no processo de QVT na Universidade do Oeste de Santa Catarina - Campus
Chapeco6 e nos resultados que poderao vir desta pesquisa. Sugiro a divulgacao dos resultados
obtidos, junto aos dirigentes da UNOESC - Campus Chapecd, a fim de que possam rever

algumas acdes e auxiliar para uma melhor qualidade de vida no Trabalho.
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Considerando que a QVT ¢ possivel e que deve partir de uma intervengao global,
envolvendo todos os membros da instituicdo, acredito na sua viabilidade, através de um
processo de valorizagdo, educacdo e capacitagdo dos funciondrios em geral. Neste sentido,
acredito que os objetivos desta pesquisa poderiam ter sido melhores com a utilizacdo de
entrevistas, o que possibilitariam maiores dados, contribuindo efetivamente para os resultados

apresentados.
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Anexo 1: Pesquisa Sobre Qvt - Qualidade de Vida no Trabalho - Entrevista - Roteiro
Base

e Nao ¢ preciso identificar-se.

e Nao toma muito tempo.

e Sua colaboragdo ¢ indispensavel para realizagdo desta dissertagao.
Obrigada.

Instrucoes.

Para verificar a sua satisfacdo em relagao a Qualidade de Vida no Trabalho, serdao
aplicados este questiondrio, enfocando oito critérios. A cada afirmacdo existem valores de 5,

4, 3,2, 1, onde vocé escolherd uma unica afirmagao a partir de:

e Satisfacao totalmente (5)
e Satisfaz 4)
e Nao tem opinido formada 3)
e Insatisfaz (2)
o Insatisfaz totalmente (1)
BLOCO 1 | DADOS DE IDENTIFICACAO
Levantar dados sobre o entrevistado visando identificar a populagdo investigada
o Instituigdo: Sexo: M () F ()
<
% Setor: Idade:
=
= . ~
= Funcao: Instrucao:
Z
&)
a Tempo de Servigo: Renda Familiar:
Local de Residéncia:
1. BLOCO 1 QVT
1 2 3 4 5
Q
<< o
SC} m <Q: 1.1. Eqiiidade interna e externa
253 _ -
= % 5 1.2. Justica na compensagao
=" 9
8 1.3. Proporcionalidade entre salarios
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2. BLOCO 2 QVT
3 5
a
% 2
%—‘ — 2.1 Jornada de trabalho razoavel
= <
O
x
% = 2.2. Ambiente fisico seguro e saudavel
O
3. BLOCO 3 QVT
< 3 5
<
E 3.1. Higiene ambiental
o
li} 3.2. Seguranga/Equipamento
a
% 3.3. Insalubridade
O
4. BLOCO 4 QVT
3 5
A 4.1. Assisténcia médica e odontologica
o
= 4.2. Refeitorio
=3
7
&a) 4.3. Associagdo
aa}
4.4. Sindicato (atuacdo)
5. BLOCO 5 QVT
3 5

OPORTUNIDADE DE
CRESCIMENTO E
SEGURANCA

5.1.

Possibilidade de carreira

5.2

Crescimento pessoal

5.3.

Perspectiva de avango salarial

54.

Seguranca do trabalho

5.5.

Capacitagdo/Treinamento
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6. BLOCO 6 QVT
3 5
%) -
= 6.1. Crescimento
o
&
6.2. Garantia de emprego
7. BLOCO 7 QVT
3 5
c B
M
% ;r: 7.1. Papel balanceado de trabalho
EL Y
M o5 |7.2.Estabilidade de horarios
o
2 |
o & 7.3. Tempo para lazer e familia
=
8. BLOCO 8 QVT
<o 3 5
<Ex
o= 4 —
. ;: <Q: = 8.1 Imagem da institui¢ao
m - é
S E — .
§ SNe) 8.2. Responsabilidade social da
8 Z institui¢ao
9. BLOCO 9 QVT
3 5
=
o=
= (2) 9.1. Avaliagdo da coordenacio
2
- (Lg 9.2. Avaliag¢ao da administragdo
10. BLOCO 10 QVT
3 5

CONSTITUCIONALISMO

10.1. Direitos de protecdo ao trabalho

10.2. Privacidade pessoal

10.3. Liberdade de expressao

10.4. Direitos trabalhistas
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Anexo 2: Analise do Setor Zeladoria e Limpeza Referente Bloco de Identificacio -
Instrucao

14% 7%

29%

29%

[ N&o respondeu B 1° grau inc. [11° grau compl. [12° grau inc. B 2° grau compl.

H4 um equilibrio no grau de instrucdo dos entrevistados. 21% tém o 1° grau
incompleto, 29% tém o 1° grau completo e 29% tém o 2° grau incompleto. Apenas 7% ndo se

identificaram.



