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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um dos temas a que se tem dado
muita importancia, devido as mudancgas velozes e constantes no mundo do trabalho.
O século XX trouxe alteracdes profundas na percepcao da importancia do trabalho
na vida do individuo. Com o desenvolvimento da era da industrializacdo, as
atividades desempenhadas ficaram monoétonas e repetitivas, o que refletiu nos
colaboradores uma diminuicdo da motivagdo, um aumento dos problemas fisicos,
um acréscimo dos acidentes de trabalho e erros na producéo. O estudo em questao
teve como objetivo analisar os fatores de qualidade de vida apresentados pelos
funcionarios do Servico Social da Industria de Porto Alegre-RS, gerando
comprometimento com a organizacdo. A pesquisa realizada teve carater
exploratério, com abordagem quantitativa. Para coleta dos dados foi utilizado
questionario resumido baseado no modelo de Richard E. Walton. A aplicacdo do
instrumento foi feita diretamente pela pesquisadora no proprio local de trabalho dos
participantes. Os dados foram analisados por meio do Statistical Package for Social
Sciences (SPSS). Os resultados mostraram que os fatores de qualidade de vida no
trabalho do Servigo Social da Industria de Porto Alegre-RS, apresentam equilibrio
entre as dimensbes analisadas, podendo situar-se a Qualidade de Vida dos
funcionarios do SESI-Porto Alegre/RS como satisfatério em alguns aspectos.
Elevada concentracdo em satisfacdo nas dimensbes que abrangem aspectos
sociais, de relacionamento e desenvolvimento do potencial. Em contrapartida, ha
insatisfacdo/indiferenca nos aspectos que abordam compensacao e esforco total ao
trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfacdo Profissional.

Comprometimento Organizacional.
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1 INTRODUCAO

Muitos sdo os problemas encontrados atualmente pela populacdo mundial.
Temos os derivados impasses da globalizagcdo a resolver, a fome, a falta de
perspectivas de boa parte da populagdo do planeta a equacionar, da escassez de
agua, de emprego-trabalho e, em consequéncia, de renda insuficiente para
atendimento de necessidades minimas de sobrevivéncia. Mas a lista ndo para
somente ai: conflitos bélicos, violéncia crescente, comportamento ético titubeante,
desrespeito a0 meio ambiente, desinteresse em relacdo aos pleitos das nagdes
emergentes, entre outras coisas, também estdo a desafiar nossa inteligéncia e boa
vontade.

No campo do trabalho a situagdo nao é muito diferente. Conforme Fry (2001)
diariamente ouvimos palavras assustadoras tais como: downsizing, enxugamentos,
fusdes, aquisicoes, reengenharia etc. Entretanto, pelo menos nessa area, deve ser
saudado com efusao a iniciativa de algumas organiza¢des em fazer o melhor ao seu
alcance para proporcionar um Ambiente de Trabalho (AT) mais saudavel aos seus
empregados. Algumas revistas de negdcios exaltam esses esfor¢cos chegando a
imprimir, inclusive, edicdes especiais tratando dessa tematica. E o caso, por
exemplo, da revista Fortune, que anualmente edita The 100 best companies to work
for in America, assim como da revista Exame com o Guia Exame As 100 melhores
para vocé trabalhar e o da Boa Cidadania Corporativa. Organizagdes que lutam por
fazer parte da lista das citadas edicdes demonstram ter, de fato, respeito pelos seus
funcionarios tendo-se em vista que implementam politicas altamente motivadoras de
RH. E verdade que sdo poucas empresas que se empenham em alcancar tal
desiderato, especialmente no Brasil e se considerarmos o nimero de empresas

existentes, mas nao deixa de ser uma acao louvavel e referencial.
1.1 SITUACAO PROBLEMATICA E PERGUNTA DE PESQUISA

Karla Marx, como lembra Codo (1997, p. 26), refere-se ao trabalho como
sendo, antes de tudo, “um ato que se passa entre 0 homem e a natureza ao mesmo
tempo que age, por esse movimento, pela natureza exterior e a modifica, modifica a

sua propria natureza e desenvolve faculdades que nela dormitavam”. Assim, como



afirma Codo (1997) o trabalho pode ser entendido como uma dupla relagdo de
transformacao entre 0 homem e a natureza que gera um significado.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um dos temas a que se tem dado
muita importancia, devido as mudancgas velozes e constantes no mundo do trabalho.
O século XX trouxe alteracdes profundas na percepcao da importancia do trabalho
na vida do individuo. Com o desenvolvimento da era da industrializacdo, as
atividades desempenhadas ficaram moné6tonas e repetitivas, o que refletiu nos
colaboradores uma diminuicdo da motivacdo, um aumento dos problemas fisicos,
um acréscimo dos acidentes de trabalho e erros na produg¢do. Em resposta, surgiu a
escola humanistica que pretendia melhorar as relagées sociais e as condicbes do
trabalho. Neste sentido, foi com os estudos da Escola Humanista quando da
revolucdo industrial, e para dar resposta ao modelo Taylorista, que se
desenvolveram investigacdes diretamente relacionadas com o conceito de QVT
(PEREIRA, 2004; VASCONCELQS, 2001). Devido ao papel de sustentabilidade que
0os colaboradores desempenham nas organizacdées e no desenvolvimento de
politicas de protecéo dos direitos dos trabalhadores, que existem atualmente, a QVT
enquanto conceito é ndo sé explorado a nivel individual como também a nivel
organizacional.

Sao inumeros os fatores que evidenciam o processo de vinculagdo entre a
pessoa, seu trabalho e a organizagdo da qual faz parte, afirmam os autores.
Satisfacao, envolvimento e reciprocidade sdo alguns que podem ser citados como
constituintes do comprometimento do sujeito com a entidade e o contentamento com
a profissao.

Segundo relata a literatura da area organizacional, a satisfacao no trabalho é
uma das atitudes mais estudadas em todos os tipos de organizagdes. O interessante
pelo estudo da satisfacdo do homem no seu ambiente de trabalho, de forma mais
sistematizada, remonta aos anos de 1930, associado ao surgimento das teorias
administrativas.

Os estudos sobre comprometimento no trabalho, diferentemente daqueles
que marcam o de satisfacdo no trabalho, comecaram bem mais recentemente, a
partir dos anos de 1970. Siqueira e Gomide Junior (2004) destacam que, no decorrer
das ultimas décadas, iniumeros estudos foram desenvolvidos com o propédsito de
esclarecer as bases do vinculo que se estabelece entre um empregado e a



organizacdo onde trabalha. A esse vinculo foi conferido o nome de
comprometimento organizacional.

O comprometimento organizacional segundo Staw (1994) é uma area
interdisciplinar que examina o comportamento dos individuos no ambiente de
trabalho, bem como a estrutura e o comportamento da propria organizacao. Para
Robbins (2001), a area pode ser definida como o estudo sistemético das agdes e
atitudes das pessoas que trabalham nas organizacdes. Entre os diversos temas
estudados pelo Comportamento Organizacional estdo a Satisfacdo no trabalho e o
comprometimento com o trabalho.

Na década de 1940 o Brasil passou por um periodo de adaptacao as recentes
mudancas no cenario interno e externo: o fim da Segunda Guerra Mundial, a
renuncia de Getulio Vargas a posse de Eurico Gaspar Dutra na Presidéncia da
Republica e o crescimento da industrializacdo. Era uma época com perspectivas de
liberdade e democracia. Por outro lado, aumentavam as tensdes sociais — reflexo de
problemas nos setores de alimentacao, saude, transportes e habitacao.

Entre os empresarios da industria, da agricultura e do comércio estava clara a
necessidade de criar um plano de acao social para o Brasil. A partir dai, elaborou-se
a Carta da Paz Social, amparada pelos principios de solidariedade social que
norteariam a criagdo do Sistema Industria, através das entidades Servigo Social da
Industria (SESI), Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI), e mais tarde
Instituto Euvaldo Lodi (IEL).

O Decreto-Lei n® 9.403, assinado por Gaspar Dutra em 1946, atribuiu a
Confederacao Nacional da Industria (CNI) a criacdo, direcao e organizacao do SESI
para atuar no setor terciario, com o objetivo de prestar assisténcia social aos
trabalhadores da industria, comunicacao, construcao civil e pesca, bem como aos
seus dependentes, visando a melhoria da qualidade de vida do ser humano no
trabalho, na familia e na comunidade. Assim foi criado o SESI, sendo uma entidade
de direito privado, mantida e administrada pelo setor industrial através da
contribuicdo compulséria das industrias sobre o total da folha de pagamento dos
seus funcionarios.

O Departamento Nacional do SESI é o 6rgao administrativo superior,
responsavel por definir os objetivos institucionais e repassar normais e instrucoes
aos departamentos regionais, de acordo com as diretrizes do Conselho Nacional do
SESI.



O Conselho Nacional do SESI é o érgao normativo superior que define as
diretrizes, estabelece, aprova e fiscaliza o orcamento do SESI em ambito nacional.
Este conselho é composto por: um presidente nomeado pelo Presidente da
Republica; pelo Presidente da CNI; pelos Presidentes das Federagdes das Industrias
de todos os Estados; um representante do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE);
um representante do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS); um representante
de categoria assemelhada e seis representantes dos trabalhadores da industria,
indicados pelas suas confederacdes e centrais sindicais.

O SESI é uma instituicdo de direito privado que desenvolve servicos sociais
aos trabalhadores do setor industrial e de atividades assemelhadas, conforme a sua
lei de constituicdo. Para o desenvolvimento de suas atividades recebe contribuigéo
de interesse da categoria industrial, incidente sobre a folha de pagamento dos
empregados das empresas pertencentes a esta categoria.

Embora a administracdo do SESI ndo esteja diretamente vinculada ao
governo, mas em funcao dos fins sociais visados pelo poder publico ao constitui-lo, a
entidade é denominada parafiscal caracterizando-se por um ente de cooperacéo,
porque atua juntamente ao Estado na busca pelo desenvolvimento social e
econbémico do Pais.

Sendo assim, em razdo da natureza tributaria da contribuicdo e da atividade
fim do SESI, este esta sujeito ao controle do Tribunal de Contas da Unido (TCU),
através da prestacdo de contas que ira verificar a legalidade, regularidade e
economicidade dos atos dos gestores na aplicacdo dos recursos provenientes da
industria, tendo que se adequar as nao-conformidades levantadas nas auditorias
realizadas.

No Rio Grande do Sul, o SESI atua em mais de 300 municipios por meio de
unidades de saude e educacao, centros esportivos e ginasios de esportes, agéncias
de financiamento e centros de atividades.

O quadro funcional do SESI-RS é composto por 1.920 funcionarios. Entre as
mais diversas especialidades, estdo os profissionais de educacdo fisica,
professores, meédicos, nutricionistas, fonoaudiélogos, fisioterapeutas, psicélogos,
dentistas, enfermeiras, engenheiros do trabalho, técnicos de seguranca do trabalho,
assistentes sociais, administradores, contadores, entre outros.

Em se tratar de uma empresa que presta servicos que possam proporcionar
qualidade de vida aos seus contribuintes, chama a atengdao que por muito tempo os
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funcionarios demonstravam muito envolvimento com a instituicdo. Porém com o
passar dos anos essa caracteristica acabou diminuindo, e dessa forma essa questao
acabou despertando o interesse em analisar o que faz alguns funcionarios
permanecerem comprometidos nos servicos a qual prestam. Por ser um empresa
publica privada, muitas mudancgas ocorreram ao longo de sua histéria, perdendo
alguns beneficios antes oferecidos aos seus colaboradores, entre outras situacdes
que geravam certas vantagens. Por essa razao tem se percebido uma rotatividade
na instituicdo, caracteristica essa nunca presenciada na histéria da empresa.

Dessa forma observa-se que a satisfacdo ou ate mesmo a qualidade de vida
no ambiente de trabalho estdo diretamente ligados ao comprometimento e vinculo
criado entre ele e a organizacdo. Assim, essa monografia tem como objeto de
estudo a seguinte questao problema:

Quais fatores de qualidade de vida sao apresentados pelos funcionarios do
Servico Social da Industria de Porto Alegre-RS, gerando comprometimento com a
organizacao?

Buscando responder ao problema de pesquisa foram delineados os seguintes
objetivos:

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar fatores de qualidade de vida no trabalho apresentados pelos
funcionarios do Servigco Social da Industria de Porto Alegre-RS, aos quais geram

comprometimento com a organizagéo.

1.2.2 Objetivos Especificos

- Revisar a literatura sobre dois grandes temas-qualidade de vida no
trabalho e comprometimento no trabalho;

- Verificar a qualidade de vida no trabalho na opini&do dos colaboradores do
SESI;

- Analisar e fornecer subsidios para melhoria do comprometimento dos

funcionarios com a empresa.
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1.3 JUSTIFICATIVA

Estudos evidenciam que um colaborador feliz € um colaborador produtivo e
que a QVT pode ter um impacto significativo nas respostas comportamentais dos
colaboradores, como sejam identificacdo com a organizacdo, satisfagao profissional,
envolvimento, esforco e desempenho no trabalho, intencdo de deixar o emprego,
turnover organizacional (KAUSHIK; TONK, 2008; SIRGY et al., 2001).

A QVT tem sido utilizada como indicador das experiéncias humanas no local
de trabalho e do grau de satisfagdo dos colaboradores. Para alcancgar niveis
elevados de produtividade, as organizacbes precisam de pessoas motivadas que
participem na organizagao.

A éarea de comportamento organizacional, afirmam os autores, tem uma
aplicacao direta em varios problemas que ocorrem no ambiente de trabalho. Ela
ajuda a diagnosticar problemas relacionados ao comportamento dos individuos
dentro do trabalho e nas organizagdes. Dessa forma, é importante para as
organizacbes investigar diversos construtos que podem afetar o desempenho
organizacional, entre eles o de satisfacdo no trabalho e o de comprometimento no
trabalho. O fato do estudo ser feito em uma empresa publica privada, pode agregar
conhecimento sobre esse contexto especifico de trabalho e apresentar melhorias
necessarias para que se possa retomar uma caracteristica antes vivenciada pelos

funcionarios.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo apresenta uma breve revisdo de literatura sobre os temas
qualidade de vida no trabalho, satisfacdo profissional e comprometimento,
necessario como suporte tedrico-conceitual para a pesquisa realizada.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
2.1.1 Origem, Evolucao e Conceito

Os primeiros estudos referentes a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
surgiram na primeira metade do século XX. Estes estudos estavam divididos em
duas diretrizes: de um lado uma concepc¢ao voltada a produtividade e de outro a
preocupacao com a satisfacdo do trabalhador. A partir da segunda metade do
referido século, comegcaram a aparecer as primeiras teorias unindo as duas
diretrizes, afinal, pensava-se que nao s6 era possivel unir a satisfacdo a
produtividade, como também bom desempenho do trabalhador com satisfacéo e
realizacdo (MCGREGOR, 1960).

Segundo Rodrigues (1999) o termo QVT ja tinha aparecido na histéria como
outros titulos e em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer
satisfacdo e o bem estar ao trabalhador na execucdo de suas tarefas, a qualidade
de vida sempre foi objeto de preocupagdo da raca humana. Historicamente,
exemplificando, os ensinamentos de Euclides (300 a.C.) de Alexandria sobre os
principios da geometria serviram de inspiracdo para a melhoria do método de
trabalho dos agricultores a margem do Nilo, assim como a Lei das alavancas, de
Arquimedes, formulada em (287 a.C), veio a diminuir o esforco fisico de muitos
trabalhadores.

Segundo Manssour et al. (2001, p. 162):

Os estudos referentes a Qualidade de Vida no Trabalho tiveram origem nos
estudos realizados por Eric Trist e seus colaboradores, no Tavistock
Institute of Human Relations, criado em Londres no ano de 1946 por uma
equipe de investigadores de ciéncias sociais que tinha resolvido alguns
problemas praticos na Segunda Guerra Mundial, o grupo era formado por
psiquiatras, psicélogos e antropdlogos que se reuniam para resolver
problemas especificos de organizagdes e de relagédo social (principalmente
relagdes internas entre os préprios trabalhadores ou entre os trabalhadores
e chefia) em diversas empresas de grande porte.
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Segundo Vasconcelos (2001), no século XX, muitos pesquisadores
contribuiram para o estudo sobre a satisfagdo do individuo no trabalho. Entre eles
destacamos Helton Mayo, cujas pesquisas, conforme Ferreira, Reis e Pereira (1999),
Hampton (1991) e Rodrigues (1999), sdo altamente relevantes para o estudo do
comportamento humano, da motivagdo dos individuos para obtencdo de metas
organizacionais e da Qualidade de Vida do Trabalhado, principalmente a partir das
pesquisas e estudos efetuados na Western Eletric Company (HAWTHORNE,
Chicago) no inicio dos anos 20, que culminaram com a escola de Relagdes
Humanas.

Conforme Rodrigues (1999), durante a década de 50 e inicio da década de 60
do século XX, o crescente interesse por se conhecer o bem-estar humano e a
preocupacao com as consequiéncias da industrializacao da sociedade fizeram surgir
a necessidade de se medir tal contexto por meio de dados objetivos.

Entretanto, o termo QVT foi inicialmente apresentado no fim da década de
1960 para enfatizar a deficiéncia da qualidade de vida no local de trabalho.

A qualidade de vida trata da experiéncia emocional da pessoa com 0 seu
trabalho, no momento em que tantas mudancgas sociais e tecnoldgicas se instalam
de forma intensa e acelerada. Aborda efeitos desta realidade no bem-estar da
pessoa do ponto de vista emocional e profissional, enfocando as consequéncias do
trabalho sobre a pessoa e seus efeitos nos resultados da organizagdao (BOM
SUCESSO, 1998).

Conforme Franca (1997, p. 80).

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € o conjunto das ag¢des de uma
empresa que envolvem a implantagdo de melhorias e inovagbes gerenciais
e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construgdo da qualidade de vida
no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para
realizagdo de diagnostico, campanhas, criagdo de servigos e implantacao de
projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento das pessoas,
durante o trabalho na empresa.

Apesar do conceito QVT estar largamente difundido em todo o mundo, ele
ainda representa uma imprecisdo conceitual e nem sempre € utilizado de forma

correta. A dificuldade da contextualizacao pode ter a ver com a expressao em si, isto
€, abrangente e dotada de grande subjetividade — a expressdao QVT é
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frequentemente utilizada nas organizacbes para justificar uma diversidade de
mudancas que nem sempre visa 0 bem estar dos colaboradores.

O conceito de QVT passa por nogdes de motivacao, satisfacdo, saude e
seguranca no trabalho, e envolve recentes discussées sobre novas formas de
design de funcdo e novas tecnologias. Neste sentido, a QVT, também, pode ser
definida como um bem-estar subjetivo, que depende da relagdo do colaborador com
o ambiente de trabalho (KAUSHIK; TONK, 2008).

Pode afirmar-se que ao longo do tempo a definicao da QVT sofreu alteragdes.

Inicialmente, era vista como uma variavel, em que o importante era
compreender como as condicdes ambientais do trabalho influenciavam o
desempenho do colaborador. Nos anos 70, passou a ser uma abordagem que tinha
como principio a satisfagdo do individuo. Ainda nessa década foi considerado um
método ou programa, isto é, a QVT seria um conjunto de técnicas que se
implementavam nas organiza¢gdes com o objetivo de melhorar o ambiente e as
condicbes de trabalho. Nos anos 80, foi considerado um movimento que
apresentava designacdes como a “democratizacdo do trabalho” ou a “humanizacéao
dos trabalhadores” contra os modelos de trabalho existentes. A QVT é vista,
também, como uma atitude no trabalho, isto €, quanto mais otimista for o individuo
maior sera a satisfacdo e o empenhamento no seu trabalho, e assim, maior sera a
sua percepcao da QVT (RAFAEL; LIMA, 2008; ROSE et al, 2006; SARAJI;
DARGAHI, 2006; VASCONCELOQOS, 2001). Apesar de ao longo do tempo, a definicao
do conceito QVT se ter alterado, isso nao significa que atualmente exista uma
definicao clara e objetiva do conceito. Pelo contrario, os autores adotam a definicao
que consideram melhor se adaptar ao contexto em que estao inseridos.

O modelo de Walton (1973) € o Unico que para além dos fatores considerados
pelos outros modelos, isto é, os fatores organizacionais, fatores externos a
organizacdo e fatores individuais, considera o0s elementos mais micro-
organizacionais, tais como condi¢cdes fisicas e aspectos relacionados com a
seguranca e com a remuneragao. Deste modo, o modelo multidimensional proposto
pelo autor considera que a QVT € constituida por oito dimensdes, que descrevem
alguns valores ambientais e humanos no trabalho. As dimensfées sdo a
compensacdo justa e adequada — que se refere a um salario justo, a equidade
interna e externa a organizagao; as condigées de trabalho (saude e segurancga) —

que se refere ao horario de trabalho, assim como ao ambiente fisico no local de
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trabalho; as oportunidades de utilizar e desenvolver capacidades — que se refere a
autonomia, ao significado da tarefa, a identificacdo com a tarefa, a variedade de
capacidade e ao feedback que é possibiltado no desempenho da funcdo; as
oportunidades de crescimento e seguranga — isto é, possibilidade de carreira,
crescimento profissional e seguranca de emprego/empregabilidade; a integracdo
social na empresa — que se refere a igualdade de oportunidade e possibilidade de
relacdes interpessoais e grupais dentro da organizagédo; o constitucionalismo — que
se refere ao respeito pelas leis laborais, a privacidade pessoal, a liberdade de
expressao e as normas e regras da organizacao; a relevadncia social do trabalho na
vida — que se refere a imagem da empresa, a responsabilidade social da empresa e
as praticas de emprego; e o equilibrio entre o trabalho e o espaco total de vida — o
que esta relacionado com o equilibrio entre os papéis do trabalho e outros (por
exemplo, familiar e tempos livres), estabilidade de horarios, tempo para o
desenvolvimento de outras atividades (RAFAEL; LIMA, 2008; ROSE et al., 2006;
VASCONCELOS, 2001).

Segundo Albuquerque e Franca (1998) a QVT é um conjunto de acbes de
uma empresa que envolve diagnostico e implantacdo de melhorias e inovacgdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
propiciar condicées plenas de desenvolvimento humano para a realizagcdo do
trabalho.

Franca (1997) reforca essa concepcdo em outra obra quando diz que a
construgdo da QVT ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamou de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizacdo de
diagnéstico, campanhas, criacdo de servicos e implantagdo de projetos voltados
para a preservacao e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.

Walton (1973, p. 11) entende QVT como forma de “descrever certos valores
ambientais e humanos, negligenciado pelas sociedades industriais em favor do
avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico”.

A qualidade de vida assimila duas posi¢cdes antagonicas: de um lado, a
reivindicacdo dos empregados quanto ao bem — estar e satisfacéo no trabalho; e, de
outro, o interesse das organizacées quanto aos seus efeitos potenciais sobre a

produtividade e a qualidade.
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A qualidade de vida tem sido utilizada como indicador de experiéncias
humanas no local de trabalho e do grau de satisfacdo das pessoas que
desempenham o trabalho. O conceito de qualidade de vida implica um profundo
respeito das pessoas. Para alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade,
as organizagdes precisa de pessoas motivadas, que participem ativamente nos
trabalhos que executam e que sejam adequadamente recompensadas pelas suas
contribuicées. A competitividade organizacional - e obviamente, a qualidade e
produtividade- passa obrigatoriamente pela qualidade de vida. Para bem atender o
cliente externo, a organizacado nao deve esquecer o cliente interno. Isto significa que,
para satisfazer o cliente externo, as organizacdes precisam antes satisfazer os seus
funcionarios responsaveis pelo produto ou servico oferecido.

Segundo Chiavenato (2005) qualidade de vida envolve uma constelacao de
fatores:

a) a satisfacdo com o trabalho executado;

b) as possibilidades de futuro na organizagao;

c) o reconhecimento pelos resultados alcan¢ados;

d) o salario percebido;

e) os beneficios auferidos;

f) o relacionamento humano dentro do grupo e da organizacao;

g) o ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;

h) a liberdade e responsabilidade de decidir;

i) as possibilidades de participar.

Walton (1973 apud RODRIGUES, 1999, p. 81), considera que “a expressao
Qualidade de vida tem sido usada com freqiiéncia para descrever certos valores
ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do
avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico”.

Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), ainda, propde oito categorias
conceituais, incluindo critérios de QV. Em Compensacao Justa e Adequada busca-
se a obtencdo de remuneracdo adequada pelo trabalho realizado, assim como o
respeito a equidade interna (comparagao com outros colegas) e a equidade externa
(mercado de trabalho).

Em Condicoes de Trabalho mede-se as condicbes prevalecentes no
ambiente de trabalho. Envolve a jornada e carga de trabalho, materiais e
equipamentos, disponibilizados para a execucado das tarefas e ambiente saudavel
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(preservacao da saude do trabalhador). Ou seja, esse topico analisa as condicdes
reais oferecidas ao empregado para consecucao das suas tarefas.

O fator Uso e Desenvolvimento de Capacidades implica o aproveitamento
do talento humano, ou capital intelectual, como esta em voga atualmente. E forcoso,
portanto, reconhecer a necessidade de concessdao de autonomia (empowerment),
incentivo a utilizacdo da capacidade pela de cada individuo no desempenho de suas
funcdes e feedbacks constantes acerca dos resultados obtidos no trabalho e do
processo como um todo.

Oportunidade de Crescimento e Seguranca abarca as politicas da
instituicdo no que concerne ao desenvolvimento, crescimento e seguranca de seus
empregados, ou seja, possibilidade de carreira, crescimento pessoal e seguranca no
emprego. Neste fator pode-se observar, através das acdes implementadas pelas
empresas, o quanto a pratica empresarial esta de fato sintonizada com o respeito e a
valorizacdo dos empregados.

Essencialmente, em Integracao Social na Organizacao pode-se
efetivamente observar se ha igualdade de oportunidades, independente da
orientagdo sexual, classe social, idade e outras formas de discriminagdo, bem como
se ha o cultivo ao bom relacionamento.

Constitucionalismo mede o grau em que os direitos do empregado séo
cumpridos na instituicdo. Implica o respeito aos direitos trabalhistas, a privacidade
pessoal, (praticamente inexistente no mundo empresarial moderno), a liberdade de
expressao (altamente em cheque, tendo-se em vista as enormes dificuldades de
trabalho com registro em carteira).

No fator Trabalho e o Esforco Total da Vida deveriamos encontrar o
equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho. Todavia como veremos mais adiante,
estamos muito distantes de uma pratica minimamente ideal nesse campo. Por fim,
em Relevancia do Trabalho na Vida investiga-se a percepcao do empregado em
relacdo a imagem da empresa, a responsabilidade social da instituicdo na
comunidade, a qual dos produtos e a prestagdo dos servicos. Felizmente, esses

aspectos vém tendo significativos avangos no campo empresarial.
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2.2 SATISFAGCAO PROFISSIONAL

A satisfacdo do trabalhador com o trabalho que realiza tem sido estudada
como uma das mais importantes variaveis conseqientes da area de comportamento
organizacional. Resultados de varios estudos tém identificado como preditores da
satisfacdo no trabalho conteidos mentais do individuo como crengas, valores,
fatores disposicionais, moral e possibilidade de desenvolvimento no trabalho.

Dessa forma esse tema, € um fenbmeno amplamente estudado e esse
interesse decorre da influéncia que a mesma pode exercer sobre o trabalhador,
afetando sua saude fisica e mental, atitudes, comportamento profissional, social,
tanto com repercussdes para a vida pessoal e familiar do individuo como para as
organizagcdes (CURA, 1994; LOCKE, 1976; PEREZ-RAMOS, 1980; ZALEWSKA
1999a, 1999b).

Segundo Martinez e Paraguay (2003), a satisfacdo no trabalho pode ser
definida de diferentes maneiras, dependendo do referencial tedrico adotado. As
definicbes mais utilizadas nos dias atuais sdo referentes a satisfagdo no trabalho
como sindnimo de motivacado, como atitude, como estado emocional ou até mesmo
satisfacao e insatisfacdo como fendmeno distinto.

Quanto as variagcdes nos valores atribuidos ao trabalho, Martinez e Paraguay
(2003) explicam que ele é valorizado de diversas maneiras. Para alguns ele é muito
importante, porem para outros, € somente fonte de producdo para suas
necessidades. Assim, a satisfagdo no trabalho seria influenciada pelos valores
pessoais e pela personalidade do individuo.

Nos anos 80, os autores Laffaldano e Muchinsky realizaram uma meta-analise
em que evidenciaram que a satisfacdo profissional nao tinha influéncia no
desempenho do individuo. No entanto, atualmente, sabe-se que este estudo nao
encontrou uma relacao entre a satisfacao profissional e o desempenho por nao ter
tido em consideragdo os comportamentos de cidadania. Isto é, a tendéncia que os
individuos manifestam no sentido de procurarem desempenhar sempre bem a sua
funcdo, de modo que nao seja posta em causa a sua permanéncia na organizacao.
Este fato evidencia, assim, que a satisfagdo profissional pode ser um indicador de
um desempenho organizacional acima da média e que tem um grande relevo nas
organizacdes, hoje em dia cada vez mais competitivas. A satisfacdo profissional
pode ser definida como um estado emocional agradavel ou positivo que resulta da
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avaliacdo do trabalho em si ou das experiéncias associadas a uma atividade
profissional. Algumas investigacbes tém sugerido que a satisfacdo profissional
compreende sentimentos ou respostas afetivas as facetas de uma situacao.

2.2.1 Conceito de Satisfacao no Trabalho

Satisfagdo no trabalho é um fen6meno complexo e de dificil definigdo. Uma
parte dessa dificuldade decorre de a satisfacdao no trabalho ser um estado subjetivo
em que a satisfacdo com uma situacao ou evento pode variar de pessoa a pessoa,
de circunstancia para circunstancia, ao longo do tempo para a mesma pessoa e
estar sujeita a influéncias de forgas internas e externas ao ambiente de trabalho
imediato (FRASER, 1983). Satisfagdo no trabalho tem sido definida de diferentes
maneiras, dependendo do referencial teérico adotado. As conceituacdes mais
freqUentes referem-se a satisfagdo no trabalho como sinénimo de motivacdo, como
atitude ou como estado emocional positivo havendo, ainda, os que consideram
satisfacao e insatisfacdo como fenémenos distintos, opostos.

Satisfagdo e insatisfagdo no trabalho sdo consideradas como os dois
extremos de um mesmo fenémeno, sendo freqlientes os estudos que adotam uma
medida de satisfacdo por meio de escalas que vao de um extremo de “muito
satisfeito” até o extremo oposto de “muito insatisfeito” (BEGLEY; CZAJKA, 1993);
Outros autores optam por adotar a distincdo entre satisfacdo e insatisfacdo
estabelecida na Teoria da Motivacdo-Higiene, que considera satisfacdo e
insatisfagdo no trabalho como fendbmenos distintos, de natureza diversa, onde a
insatisfagcdo é determinada pela caréncia dos fatores extrinsecos ao trabalho ou
“fatores de higiene” (remuneracao, supervisao, ambiente de trabalho) e a satisfacao
€ determinada pelos fatores intrinsecos ao trabalho ou “fatores motivadores”,
relacionados ao contetdo do trabalho e aos desafios das tarefas (ARAUJO, 1985;
CODA, 1986; LICHT, 1990; PAULA, 1990; PEREZ-RAMOS, 1980)

2.2.2 Relacao entre QVT e Satisfacao Profissional

Tal como ja referido, parece haver consenso que a QVT é um conceito que
lida com o bem-estar dos trabalhadores e difere de satisfacdo profissional. Na
literatura evidencia-se a relacédo entre a QVT e varios dominios da satisfacao, como
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por exemplo, satisfacdo da vida social, satisfacao familiar, satisfacdo nos tempos
livres, satisfagdo econémica. Neste sentido, existem varias perspectivas que podem
ser consideradas na relacdo destes dois construtos. A QVT parece criar as
condicbes necessarias na organizagcdo para promover a aprendizagem e o0
desenvolvimento pessoal, para aumentar as avaliagcbes positivas do colaborador
sobre o interesse e significado do trabalho e para ser fonte de satisfacao pessoal
(KAUSHIK; TONK, 2008).

2.3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Segundo Bastos, Brandao e Pinho (1997) o comprometimento é visto como
“‘compromisso”, “envolvimento”, descrevendo as formas de como as pessoas se
comportam em relagdo a determinados alvos. Indicando o grau de atengéo, de
esforco e cuidado que a pessoa coloca ao realizar algo. Assim comprometimento é
visto como estado de lealdade a algo duradouro podendo ser definido por intengdes,
sentimentos e desejos.

Bastos, Branddao e Pinho (1997) identificou o comprometimento
organizacional com um significado de engajamento, agregamento e envolvimento.
Ele é usado para descrever nao s6 as agdes, mas o préprio individuo. Pode ser
entendido como estado caracterizado por sentimentos de reacdes afetivas-positivas,
tais como a lealdade em relagdo a algo.

Segundo Siqueira e Gomide Junior (2004), sdo variadas as razbes pelas
quais esse topico tem sido objeto de muitas pesquisas. Por exemplo, o
comprometimento organizacional é considerado como um preditor confiavel de
comprometimentos relevantes para o contexto do trabalho, tais como absenteismo,
rotatividade e desempenho. Outra razdo € que o conceito desperta interesse, pois
ele busca descobrir bases de um padrdao comportamental desejavel por
organizacoes, tal como lealdade ou "vestir a camiseta da empresa”.

Inseridas na busca de produtividade e qualidade emergem novas
perspectivas de se lidar com patriménio humano nas organizacées. Como assinalam
Harman e Horman (1992), num ambiente de crescente competitividade, uma
empresa necessita atrair e manter os profissionais mais competentes e criativos
caso deseje prosperar. Nesse sentido, a questao de recursos humanos surge como

central nos anos oitenta como falam Fernandes e Boog (1984). As inovagdes
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tecnoldgicas se frustram ou perdem a sua formagdo caso a organizagdo nao
disponha de um patriménio humano efetivamente comprometido com trabalho e que
nele encontre condicdes de auto-realizacdo e crescimento.

Blau (2001 apud SCHEIBLE, 2004), define comprometimento com a carreira
como atitude de um individuo em relacao a sua profissao ou vocacao. Para Carson e
Bendeian (1994 apud SCHEIBLE, 2004) ele consiste na motivacao que alguém tem
para trabalhar em sua vocacgéo escolhida. Por Goulet (2001 apud SCHEIBLE, 2004)
comprometimento com a carreira envolve o desenvolvimento de objetivos de
carreira, que pode acontecer ao longo de diversos empregos através da vida
profissional do individuo, e a identificagdo com estes.
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3 METODOS E PROCEDIMENTOS

Pretende-se, com esse capitulo, descrever como a pesquisa foi realizada,
onde, primeiramente, apresenta-se classificacdes e definicbes sobre a pesquisa,
bem como o seu objetivo principal. Ainda nesse capitulo, serdao apresentadas as
técnicas de coleta e de analise de dados, que foram Uteis para o atingimento dos
objetivos desse estudo e as possiveis limitacbes do método.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A presente pesquisa tem carater exploratério dentro da classificacdo de
Vergara (2000). Ela também pode ser considerada como um estudo de caso, uma
vez que circunscrita a uma determinada instituicao.

Conforme Vergara (2000), a pesquisa exploratdria busca investigar uma area
da empresa na qual ha pouco conhecimento disponivel e organizado, uma vez que o
trabalho tem a finalidade de levantar informag¢des que ainda nao foram buscadas
pela empresa.

Conforme Roesch (2006), o método quantitativo tem suas propriedades
medidas através de métodos objetivos. Ainda, segundo a mesma autora, podem ser
encontrados varios métodos utilizados em pesquisas. Neste estudo, porém, foram
utilizadas as técnicas de coleta de dados, através de questionario, e a técnica de
analise de dados, os quais serdao apresentados adiante.

O meio de investigacao utilizado neste projeto € o estudo de caso, que,
conforme Yin (2001), € apenas uma das muitas maneiras de se fazer pesquisa. Este
meio € utilizado em muitas situagdes, nas quais se incluem, em outros, estudos
organizacionais e gerenciais, contribuindo para a compreensdo de fenémenos

relativos a estes ambientes.
3.2 DEFINIQAO DA UNIDADE DE ANALISE

A pesquisa sera desenvolvida no Servigo Social da Industria (SESI), uma vez
que é uma empresa em que atualmente trabalho. O questionario de andlise sera
realizado em uma das unidades da empresa, chamada Centro de Atividades 01
(CAT 01). O CAT 01 é composto de 179 funcionarios, divididos entre as areas
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administrativas, e area técnica: saude, lazer, educacgao e responsabilidade social. A
escolha pela instituicdo se deve pela caracteristica apresentada e constatada no
periodo em que estou trabalhando na mesma.

No Rio Grande do Sul, o SESI atua em mais de 300 municipios por meio de
unidades de saude e educacao, centros esportivos e ginasios de esportes, agéncias
de financiamento e centros de atividades.

O quadro funcional do SESI-RS é composto por 1.920 funcionarios. Entre as
mais diversas especialidades, estdo os profissionais de educacdo fisica,
professores, meédicos, nutricionistas, fonoaudiélogos, fisioterapeutas, psicélogos,
dentistas, enfermeiras, engenheiros do trabalho, técnicos de seguranca do trabalho,
assistentes sociais, administradores, contadores, entre outros.

O SESI-RS tem como missao e visao:

Missao
Promover a qualidade de vida do trabalhador e seus dependentes com foco em
educacdo, saude, e lazer, e estimular a gestao socialmente responsavel da empresa

industrial.

Visao
Ser o melhor provedor em solugbes sociais adequadas as necessidades da industria
do Rio Grande do Sul.

3.3 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Apés autorizacdo do Gerente de operacdes local a pesquisa foi realizada com
funcionarios da area administrativa e operacional. Foi entregue o questionario a 60
funcionarios, tendo retorno de 50 questionarios. A aplicacdo dos mesmos foi
aplicada pessoalmente pela pesquisadora.

O instrumento escolhido para a coleta dos dados foi questionario composto de
23 questdes, distribuidas em oito dimensdes, as quais estdo fundamentadas na
matriz de anélise de Walton (1973).

A matriz analitica compreende as seguintes dimensdes e seus respectivos
indicadores: remuneracao e compensacao (salario adequado e em dia);

condicoes de trabalho (materiais, ambiente e jornada de trabalho); oportunidade
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imediata para uso e desenvolvimento de capacidades humanas (satisfacao
profissional); oportunidade futura de crescimento e seguranca (desenvolvimento
pessoal, perspectiva de aplicagdo e progressado na carreira); integracao social na
organizacao do trabalho (relacionamentos e auséncia de preconceito);
constitucionalismo na organizacao de trabalho (direitos trabalhistas e liberdade
de opinido); trabalho e espaco total de vida (equilibrio entre a vida profissional e
familiar); e relevancia social da vida no trabalho (valorizacao).

Outro motivo para a escolha do questionario, € que este possibilitaria aos
pesquisados um tempo para reflexdo e maior seguranca quanto as respostas em
funcdo do anonimato. Portanto, garantiria a pesquisa a obtencdo de melhores

resultados para os objetivos propostos.

3.4 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Para andlise dos dados foi realizada pesquisa quantitativa, baseado e
resumida no modelo de Richard E. Walton, utilizada uma escala de:

Quadro 1: Modelo de Richard E. Walton

1 2 3 4 5
Muito Muito
Insatisfeito Indiferente Satisfeito
Insatisfeito Satisfeito

Fonte: Adaptado de Fleck et al. (1999, p. 20)

Foi feito o uso do programa estatistico designado Statiscal Package for Social
Science (SPSS) versao 16.00. Este software se traduz num pacote estatistico para
analise de dados estatisticos em pesquisas em ciéncias sociais.

A entrada dos dados no software SPSS foi possivel através da importagédo
dos dados em formato Excel.

Conforme Yin (2001), em estudo de caso, a analise dos dados consiste em
examinar, categorizar, classificar em tabelas ou, do contrario, recombinar as
evidéncias com as devidas proporcoes iniciais do estudo.

De acordo com Roesch (2006), o pesquisador, ao finalizar a coleta de dados,
depara-se com varias formas de anadlise, como: calcular média, computar
porcentagens e verificar se os dados examinados possuem significancia estatistica.
Portanto, a técnica de analise dos dados coletados neste estudo foi a computagéao

de porcentagens.
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A amostra constitui-se de 50 participantes, dentre os quais se encontram
funcionarios da area administrativa e areas técnicas: saude, lazer, educacédo e

responsabilidade social.
3.5 LIMITAGOES DO METODO

Este estudo, como ja mencionado, visa analisar os fatores de qualidade de
vida no trabalho na opinido dos funciondrios do Servi¢co Social da Industria de Porto
Alegre-RS, gerando comprometimento com a organizacdo. Com os dados
apresentados poderao ser identificado os fatores que ainda n&o atingem o grau de
satisfacdo dos funcionarios sendo possivel fornecer subsidios para melhoria da
satisfacdo dos mesmos. Tais sugestdes podem nao sofrer mudangas dependendo
da conclusédo construida com base nas informacdes do estudo, pois poderao ser
fatores que fogem da administracao local.

A pesquisa em questdo nao tem seu final nos dados apresentados, podendo
ter continuidade do estudo para aprofundamento dos resultados apresentados, bem
como ampliacdo da pesquisa em outras unidades da empresa SESI.

Outra limitagao existente, é que este estudo esta direcionado para a empresa
SESI-RS a qual a pesquisadora trabalha atualmente, podendo influenciar em certas
respostas dadas pelos funcionarios que podem ter se sentido intimidado em dar a
resposta fidedigna aos dados levantados.
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4 APRESENTAGCAO E ANALISE DO CASO

As Tabelas abaixo mostram a média em percentuais em relagdo a
satisfacao/insatisfacdo a cada preposicdo encontradas na pesquisa realizada com
funcionérios do SESI-RS, mediante indicadores baseados nas dimensdes do modelo
de Richard Walton (1973).

Tabela 1: Condicdes de Trabalho

Variaveis n % Desvio Padrao
Condicoes de trabalho Muito insatisfeito 0 0,0
Insatisfeito 2 4,0
Indiferente 9 18,0
Satisfeito 31 62,0
Muito satisfeito 8 16,0
0,596

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Observa-se, nos dados da Tabela 1, que 62% encontram-se satisfeitos
seguido de 16% muito satisfeito, totalizando um percentual de (78%). Porém
percebe-se que 18% da amostra indica indiferenca em relacdo as condicbes de
trabalho e 4% insatisfeitos. Os percentuais encontrados estdo mais préximos do
100% demonstrando uma tendéncia de estarem satisfeitos as condicoes de trabalho
apresentada pela empresa. Porem existe um percentual de 22% no total com indices

de insatisfacdo em relagdo ao dado apresentado, o qual deve ser considerado.

Tabela 2: Compensacao Justa e Adequada

Variaveis n % Desvio Padrao
Compensacao justa e adequada Muito insatisfeito 0 0,0
Insatisfeito 3 6,0
Indiferente 24 48,0
Satisfeito 21 42,0
Muito satisfeito 2 4,0
0,735

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Observa-se na Tabela 2, que 48% referem-se indiferentes seguido de 6%
insatisfeitos totalizando um percentual significativo de (54%). Quanto a satisfacao
42% dos funcionario estao satisfeitos, precedida de 4 % muito satisfeitos, totalizando

percentual de (46%). Esses resultados demonstram que sdo baixos o0s niveis de
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satisfacdo dos funcionarios em relacdo a compensacao justa e adequada, esses
dados mostram que talvez os empregados dariam uma dedicagdo maior ao trabalho

se seus salarios fossem maiores.

Tabela 3: Uso e Desenvolvimento de Capacidades

% Desvio Padrao

Variaveis n

Uso e desenvolvimento de Muito insatisfeito 0 0,0

capacidades Insatisfeito 4 8,0
Indiferente 7 14,0
Satisfeito 31 62,0
Muito satisfeito 8 16,0

0,737

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Na Tabela 3, observa-se que 62% encontram-se satisfeitos em relacao ao uso
e desenvolvimento das capacidades do funcionario e 16% muito satisfeito,
totalizando um percentual de (78%). Salienta-se que dos dados apresentados 14%

classificam-se como indiferentes em relacao ao dado questionado.

Tabela 4: Oportunidade de Crescimento e Seguranca

% Desvio Padrao

Variaveis n

Oportunidade de crescimento e Muito insatisfeito 1 2,0

seguranca Insatisfeito 6 12,0
Indiferente 7 14,0
Satisfeito 29 58,0
Muito satisfeito 7 14,0

0,931

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Observa-se na Tabela 4 que, 58% dos funcionarios estdo satisfeitos seguido
de 14% muito satisfeitos, totalizando (72%). Percebe-se que 14% apresentam-se
indiferentes em relacéo a oportunidade e crescimento na organizacao precedidos de

12% totalizando percentual de (26%) desvio padrdo de + 0,931.
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Tabela 5: Integragéo Social na Organizacao

Variaveis n % Desvio Padrao
Integracdo Social na Organizagdo  Muito insatisfeito 0 0,0
Insatisfeito 1 2,0
Indiferente 12 24,0
Satisfeito 28 56,0
Muito satisfeito 9 18,0
0,623

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Verifica-se que na Tabela 5, quanto a integracao social 56% dos funcionarios
encontram-se satisfeitos, bem como 18%, ficando um percentual de (74%)
satisfeitos. Mas ressalta-se que 24% dos funcionarios estao indiferentes quanto a

integracao social na organizagao.

Tabela 6: Direitos e Deveres

% Desvio Padrao

Variaveis n

Direitos e Deveres Muito insatisfeito 0 0,0
Insatisfeito 2 4,0
Indiferente 8 16,0
Satisfeito 28 56,0
Muito satisfeito 12 24,0

0,706

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Observa-se na Tabela 6, que 56% estao satisfeitos quanto aos fatores de
direitos e deveres da empresa analisada, precedida de 24% muito satisfeitos,
totalizando (80%) dos funcionarios. Porém 16% dos funcionarios estao indiferentes

em relagao ao fator questionado.

Tabela 7: Trabalho e Esfor¢co Total de Vida

Variaveis n % Desvio Padrao
Trabalho e esforgo total Muito insatisfeito 1 2,0
de vida Insatisfeito 11 22,0
Indiferente 6 12,0
Satisfeito 30 60,0
Muito satisfeito 2 4,0
0,954

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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Observa-se na Tabela 7, que 60% dos funcionarios estdo satisfeitos em
relacdo ao esforco total de vida dedicado a organizagdo, porém 22% dos
entrevistados informam insatisfagcdo precedidos de 12% indiferentes, totalizando
(34%), com desvio padrao de + 0,954.

Tabela 8: Relevancia Social da Vida no Trabalho

Variaveis n % Desvio Padrao
Relevancia social da vida no Muito insatisfeito 0 0,0
trabalho Insatisfeito 0 0,0
Indiferente 7 14,0
Satisfeito 31 62,0
Muito satisfeito 10 20,0
0,607

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Conforme Tabela 8, 62% dos funcionarios estdo satisfeitos quanto a
relevancia da vida no trabalho, e 20% muito satisfeitos totalizando percentual de
(82%). Percebe-se que 14% dos funcionarios encontram-se indiferentes, percentual
semelhante que pode ser verificado em todos as dimensdes analisados

anteriormente.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A verificacdo de indices de QVT pode trazer informagdes de fatores que
interferem diretamente na satisfacdo e motivagao pessoal e coletiva, com reflexos na
exceléncia da estrutura e do servico. Um estudo sobre esses elementos permite
conhecer como as pessoas se sentem em relagao a varios aspectos (tanto internos
como externos) da empresa e, a partir dai, gerenciar esses dados, transformando
essas informacbes em bases para a construgcdo de estratégias que promovam o
aumento do desenvolvimento.

Verificamos que existe equilibrio entre as dimensdes analisadas, podendo
situar-se a Qualidade de Vida dos funcionarios do SESI-Porto Alegre/RS como
satisfatério em alguns aspectos. Elevada concentracdo em satisfacdo nas
dimensdes que abrangem aspectos sociais, de relacionamento e desenvolvimento
do potencial. Em contrapartida, ha insatisfacao/indiferenca nos aspectos que
abordam compensacao e esforco total ao trabalho.

E importante ressaltar que em todos os blocos se mantém um percentual em
torno de 14% indiferentes/insatisfeitos, sendo esses fatores a serem investigados
posteriormente para que possa ser melhorada a percepgéao dos funcionarios nesses
ambitos analisados, favorecendo o comprometimento com a instituigéo.

Conforme Pizzoli (2005), as empresas necessitam de pessoas motivadas e
comprometidas com seus objetivos e sua filosofia. Desse modo, o levantamento das
percepcoes dos funcionarios em relacéo aos fatores intervenientes de qualidade de
vida no trabalho torna-se fundamental.

O Departamento Nacional do SESI é o 6rgao administrativo superior,
responsavel por definir os objetivos institucionais e repassar normas e instrucoes
aos departamentos regionais, de acordo com as diretrizes do Conselho Nacional do
SESI. Dessa forma muitas vezes as diretrizes nacionais nao estdo de acordo com as
dimensdes em que os departamentos regionais se encontram, gerando insatisfacao
de muitos funcionarios.

Fatores constituintes da prépria estrutura organizacional podem comprometer
diretamente o desenvolvimento e a atuagéo, como auséncia de reconhecimento pelo
trabalho, comunicacéao deficiente, salario incompativel com a funcéo ou muito abaixo

do mercado. Essa associacao pode colocar em risco a motivacdo e a satisfacao,
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vindo a contribuir, conseqlentemente, para uma baixa produtividade e queda na
qualidade do servico prestado.

Verificar a qualidade de vida no trabalho e a analise dos aspectos néo
encontrados com percentuais positivos podendo afetar o individuo e o grupo,
caracteriza a importancia dessa pesquisa, podendo assim propiciar a criacdo de
estratégias para reestruturacédo que favoreca a melhoria das condi¢des de trabalho,
com repercussao no aumento de produtividade e qualidade na prestagdo de
servicos.
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ANEXO A — Questionario

INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO

Expresse sua opinido em termos de grau de insatisfacdo/satisfacdo em
relacdo a cada proposicdo abaixo, assinalando com um X o numero que

corresponde a sua resposta, observando a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Muito . . . Muito
Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Satisfeito

BLOCO 1 - CONDICOES DE TRABALHO

Qual o seu nivel de satisfacdo em relacdo aos itens de condi¢des de trabalho,

abaixo listados?

PROPOSICOES MI Il [N | S [MS
1.1 Carga horaria para as atividades desempenhadas 1 2 3 4 5
1.2.Equipamentos e materiais disponiveis. 1 2 3 4 5
1.3 Qualidade dos equipamentos e materiais disponiveis. 1 2 3 4 5
1.4 Conforto do .ambiente fisico. 1 2 3 4 5
1.5 Limpeza do ambiente fisico. 1 2 3 4 5

BLOCO 2 - COMPENSACAO JUSTA E EDEQUADA

Qual o seu nivel de satisfacdo em relacao aos itens de compensacao justa e

adequada, abaixo listados?

PROPOSICOES MI | I[N | S |MS
2.1 Salério pago pelas atividades desempenhadas. 1 2 3 4 5
2.2 Plano de beneficios oferecido pela empresa 1 2 3 4 5
2.3 Equidade salarial interna 1 2 3 4 5
2.4 Equidade salarial externa. 1 2 3 4 5

BLOCO 3 - USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

Qual o seu nivel de satisfacdo em relacao aos itens de uso e desenvolvimento

de capacidades, abaixo listados?



PROPOSICOES MI | |N MS
3.1 Feedback da gestao sobre o trabalho 1 2 3 5
3.3 Autonomia do trabalho 1 2 3 5

BLOCO 4 -OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

Qual o seu nivel de satisfacdo Em relacdo aos itens de oportunidade de

crescimento e seguranca abaixo listados?

PROPOSICOES

MI

MS

4.1 Estabilidade na empresa

BLOCO 5 - INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

Qual o seu nivel de satisfacdo em relagdo aos itens de integragcédo social na

organizacao abaixo listados?

PROPOSICOES MI I |N MS
5.1 Igualdade de tratamento e oportunidades . 1 2 3 5
5.2 Relacionamento entre colegas. 1 2 3 5
5.3 Relacionamento entre os superiores e subordinados 1 2 3 5

BLOCO 6 - DIREITOS E DEVERES

Qual o seu nivel de satisfacdo em relacao aos itens de direitos e deveres dos

funcionarios?

PROPOSICOES MI | |N MS
6.1 Cumprimento de obrigagdes. 1 2 3 5
6.3 Liberdade de expressao. 1 2 3 5

BLOCO 7 - TRABALHO E ESFORCO TOTAL DE VIDA

Qual o seu nivel de satisfacao em relacao aos itens de trabalho e esforco total

de vida abaixo listados?
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PROPOSICOES MI | IN | S |MS
7.1 Equilibrio entre o tempo dispensado no trabalho e na vida | 1 2 3 4 5
pessoal.

7.2 Tempo para a vida familiar. 1 2 3 4 5
7.3 Tempo par lazer. 1 2 3 4 5

BLOCO 8 - RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

Qual o seu nivel de satisfacdo em relacdo aos itens de relevancia social da

vida no trabalho abaixo listados?

PROPOSICOES MI I [N | S [MS
8.2 Imagem da empresa na comunidade. 1 2 3 4 5
8.3 Conceito da empresa nos 6rgaos publicos. 1 2 3 4 5
8.4 Empresa se preocupar com a comunidade. 1 2 3 4 5




