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RESUMO

O conceito da GQVT busca desenvolver mecanismos para que o individuo possua equilibrio
entre a sua vida humana e profissional, para isso o grande desafio das organizagbes é
compatibilizar a necessidade organizacional, ditada pelo mercado com suas rapidas mudancas
e as necessidades dos individuos; compreender o individuo como ser integral com inmeros e
diversos interesses e conhecimentos que podem ser direcionados para as atividades exercidas
na organizacdo € uma das condicbes para haver esta compatibilizacdo. Este trabalho,
seguindo as propostas feitas por Richard Walton, é uma indicacdo para avaliacdo
especialmente para micro e pequenas empresas, 0 objetivo é lapidar os conceitos e
estabelecer variantes compreendidas como fundamentais no ambiente produtivo das MPEs.
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INTRODUCAO

Gerir uma organizacdo é uma constante de transformacfes, sdo inumeras as
interfaces que influenciam o capital estrutural e humano e através da administragdo dessas
interfaces é possivel trabalhar a gestdo empresarial de forma eficiente e efetiva,
possibilitando o acompanhar essas transformacgdes e constituindo vantagem significativa
sobre os concorrentes. Mintzberg (2003) observa que 0s elementos da estrutura devem ser
selecionados para a obtencdo de uma consisténcia ou harmonia interna, bem como a
consisténcia basica com a situacao da organizacao.

Essas continuas mudancas exercem pressdo nas organizacbes, para que
estabelecam estratégias produtivas que contemplem o atendimento das necessidades do
mercado, € inerente estabelecer que as mudancas ndo sejam apenas produtivas, sao
também intrinsecos ao comportamento da instituicdo perante o capital humano, o
segmento qual participa, o papel dos trabalhadores e como isso é capaz de afetar os
resultados. Compreender a sistematica das mudancas e desenvolver processos na busca
de melhor rendimento dos funcionarios esta atrelado a propiciar condi¢cdes para uma vida
melhor aqueles que compdem a organizacdo, assim sendo é preciso saber diferenciar
tensdes geradas pelas pressdes e cobrancgas internas e externas estabelecendo uma
avaliacdo de como esses fatores podem ser responsaveis por niveis de estresse, doencas
trabalhistas e a dinAmica de limitadores do bem-estar. Essa visado é reforcada por Sampaio
(1999) sobre como o fato de assimilar novas tecnologias de producdo e administrativas €
percebido na estrutura e no funcionamento das organizagdes, realizar mudancgas tem nas
pessoas um papel vital para a realizacdo e consequentemente na transformacéo de uma
organizacdo que busca conquistar produtividade e competitividade.

O desempenho das organizacbes € dependente de processos produtivos e
construcdes de perspectivas para acompanhar mudancas, a gestao da qualidade de vida
no trabalho tem por foco o desenvolvimento completo em toda a dimenséo do individuo e
isso envolve percepcbes de aspectos racional, emocional, social e espiritual e
considerando que o individuo é composto de todas essas interfaces e que através da
institucionalizacdo este influencia a organizacédo e é influenciado por ela, como observa
Mintzberg (2003) o enriquecimento do trabalhador favorece o controle e a dindmica das
atividades de forma sistematica e eficiente.

Este estudo inicialmente apresenta uma breve revisdo tedrica acerca da qualidade
de vida no trabalho, contemplando aspectos historicos, principais conceitos e o modelo de
Walton (1973). Em sequéncia, esta a descricdo da metodologia adotada na pesquisa

contemplada no artigo, bem como os critérios adotados para proceder ao
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presente estudo. Por fim, apresentam-se os resultados e a andlise dos dados, seguidos

das principais conclusodes.

CONCEITO DE GESTAO DA QUALIDADE DE VIDA

Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho € fundamental para que individuo e
organizacdo tenham um relacionamento ganha — ganha, Sampaio (1999) ao eleger
trabalho como categoria analitica, compreende-se o trabalho como possibilidade de
felicidade, de liberdade, de prazer, de satisfacdo, de sofrimento e de adoecimento mental,
tanto quanto outras esferas de constru¢do dos sujeitos. Complementado com estudos de
Schmidt (2008) onde o dimensionamento da mensuracdo dos papéis humanos na
organizagao estdo definidos em fatores mentais, fisicos, responsabilidades e condi¢Bes do
trabalho, através disto é possivel ponderar e estabelecer diretrizes para melhoria.

O aumento da complexidade do trabalho pode ser gerador de conflitos e problemas
tanto ao individuo quanto para a organizacao, isso € comprovado por colocacdes feitas por
Mintzberg (2003) a especializacdo do trabalho cria varios problemas, justamente por ndo
haver conhecimento de uso apropriado do recurso humano, ameagando justamente a
necessaria produtividade, o desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho reflete a
ampliacdo da dinamica do trabalho, a especializacdo esta intrinseca a essa realidade. A
visdo de que fatores humanos interferem com a produtividade é profundamente abordada
por Clagg (2007) colocando a necessidade de cooperacao para atender a complexidade
dos processos produtivos fazendo uma associacao clara entre a cooperacao dos individuos
a produtividade, os processos de trabalho em equipe, participacdo é resultado do ambiente
em que os individuos estéo inseridos e isso € visto no desempenho.

Converge para esse conceito Pizzoli (2005) afirmando que o ser humano é agente
de mudanca nos processos produtivos, o conceito da QVT busca desenvolver mecanismos
para que o individuo possua equilibrio entre a sua vida humana e profissional, o desafio
das organizacfes € compatibilizar a necessidade organizacional ditada pelo mercado com
suas rapidas mudancas e as necessidades dos individuo, compreendendo a integralidade,
interesses e conhecimentos que podem ser direcionados para as atividades exercidas na
organizagao.

As informacgbes trazidas por Sampaio (1999) denotam que a compreensao da
complementaridade dos papeis humanos para o0 sucesso corporativo, faz com que os bem
econdmicos ndo tenham por interesse exclusivo a promog¢do de bens econémicos, mas
passa a interessar a avaliacdo e o impacto desses bens sobre as pessoas e sobre como
elas vivem, observacfes essas complementadas por Clagg (2007) demonstram que 0s
eventos econdmicos convergem para integracao de valores e atuacéo, sendo as influencias

similares, sendo significativo as demandas sob os aspectos humanos, categorizando como
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processo evolucionario 0 processo proveniente de aspectos internos e externos a

organizacao.

O Modelo de Walton (1973)

Através da evolucdo das sociedades as Teorias Administrativas tem se adaptado a
este processo, criando novos conceitos aonde o homem vem a ser a peca principal do
mecanismo produtivo econémico, as novas necessidades humanas passam por mudancgas,
posicionando uma nova ordem inerente as organizacdes, levando as mesmas a
implantarem novas perspectivas para alinhar a estratégia produtiva com a competéncia
humana, esta nova necessidade levara a satisfacdo ou a insatisfacdo do individuo dentro
da organizacdo. Quando se analisa os estudo de Maslow este conceito se reforca ja que a
divisdo das necessidades humanas feitas pelo autor, em cinco niveis hierarquicos, segue
uma escala de satisfagdo momentanea. O primeiro nivel estabelece a necessidades
fisioldgicas, aquelas esséncias a vida humana, alimentar, dormir, respirar, etc.; o segundo
nivel trata da necessidade de seguranca, moradia, trabalho, etc.; o terceiro nivel da
necessidade social parte-se do principio que o homem precisa estar inserido e aceito em
um grupo social, ele ndo pode viver isoladamente; o quarto nivel trata da necessidade de
autoestima, evidenciando a importancia do reconhecimento e prestigio externo, e por
ultimo, a necessidade de realizacdo pessoal, onde todos buscam o0 sucesso e o
autodesenvolvimento.

As necessidades humanas estao diretamente ligadas aos niveis de satisfacao e
insatisfacdo, onde cada necessidade baseia-se uma satisfacdo prévia, esta necessidade
passa por uma escala o desejo é de uma nova necessidade € continuo.

As empresas que buscam uma maior competitividade, precisam estar atentas ao
nivel de satisfacdo de seus agentes diretos e indiretos, criando um clima organizacional
favoravel a uma maior motivacdo, com um programa de GQVT a empresa tem um
instrumento a favor que servird como um diagndstico para alinhar as estratégias segundo
as necessidades aferidas no processo. Lima (1995, p.51) afirma que, "é indispensavel
verificar o nivel de satisfacdo dos empregados mediante a aplicacdo de técnicas de
qualidade de vida no trabalho". A importancia da verificacdo dos indices de satisfacdo deve
ser regular e periddica com o objetivo de analisar os resultados para alinhar com a
estratégia e rever 0os pontos que apresentam um baixo desempenho e resolvé-los, assim
como, melhorar a qualidade de vida nas organizagoes.

Segundo Rocha (1998), a Qualidade de Vida no Trabalho cria oportunidades ao
para o trabalhador, dando-lhe maior responsabilidade, autonomia, participagéo no processo
decisério, nos resultados e no seu desenvolvimento completo, e o individuo terd maior

oportunidade de realizacéo pessoal e progresso em seu trabalho.
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Rocha afirma ainda que (1998), diversos estudiosos estdo trabalhando e
aprimorando o conceito de qualidade de vida no trabalho, desenvolvendo modelos e
criando critérios para a sua avaliacdo. Dentro deste conceito esse autor apresenta um
comparativo do processo evolutivo do pensamento de qualidade de vida no trabalho, desde
a década de 50.

Tabela 1

Evolucédo do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Concepcdes Evolutivas do

QVT Caracteristicas ou Visao
1.QVT como uma variavel Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
(1959 a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.
2.QVT como uma abordagem O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
(1969 a 1974) mas, ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao

empregado quanto a direcéo.

3.QVT com um método Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
(1972 a 1975) melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era visto como sinbnimo
de grupos auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas com integracdo social e

técnica.
4.QVT como um movimento Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
(1975 a 1980) relacdes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos

administragdo participativa e democracia industrial eram
freqiientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

5.QVT como tudo Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
(1979 a 1982) problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros problemas organizacionais.

6.QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,
(futuro) ndo passardo de apenas um "modismo" passageiro.

Fonte: Fernandes, E. (1996). Qualidade de Vida no Trabalho: como medir para melhorar (2 ed.).
Salvador: Casa da Qualidade Editora

A QVT esta associada ao nivel de satisfagdo dos seus agentes diretos, e que para obter
um clima organizacional positivo e que estimule a motivacdo de seus agentes, a
organizacgéo devera buscar as melhores praticas dentro de seu contexto fisico e econémico
para garantir a sustentabilidade do nivel de satisfacdo de seus agentes.

Segundo Vieira, Appio e Slongo (2007) “a satisfacdo no trabalho € um dos fatores
considerados determinantes na construgdo de um ambiente organizacional melhor e de

uma sociedade mais feliz, gerando resultados positivos para as varias partes envolvidas.”
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Walton (1973) ressalta que a qualidade de vida no trabalho através das experiéncias
inovadoras realizadas tem a funcdo de resgatar "valores ambientais e humanisticos
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango tecnolégico, da
produtividade industrial e do crescimento econdmico"; e "atendimento das necessidades e
aspiracoes dos trabalhadores, incluindo aspectos relacionados a uma maior participacao do
empregado nas decisfes que lhe dizem respeito, orientando-se em direcdo a democracia
industrial, a humanizacdo do trabalho, enfatizando a responsabilidade social das
empresas".

Fernandes (1996, p. 45) ressalta que "é uma gestao dinamica e contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgicos e soécio psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das
empresas".

Moraes & Kilimnik (1994, p.307) apontam que "a énfase da qualidade de vida no
trabalho € na substituicdo do sedentarismo e do stress por um maior equilibrio entre o
trabalho e lazer que resulte em melhor qualidade de vida. Numa viséo institucional a QVT
deve monitorar todas as variaveis que determinam o ambiente tecnoldgico, psicoldgico,
politico, e econémico do trabalho."

Rocha (1998) reforca o conceito de Sekiou & Blondin ao definir que deve sim criar uma
nova situacdo mais favoravel as necessidades do trabalhador, através de uma organizacao
mais participativa com o apoio de uma formacao de equipes de trabalho com maior poder
de decisbes e autogerenciamento. Fernandes (1988) que independentes das inUmeras
definicbes de QVT, a satisfacdo e anseios dos trabalhadores sdo o ponto essencial para
um programa de qualidade de vida alcangar sucesso.

Dentre muitos dos modelos estabelecidos na QVT, o Modelo Walton (1973) é o que mais
enfatiza os elementos de fatores higiénicos, condicdes fisicas, aspectos relacionados a
seguranca e remuneracao. Este Modelo apresenta oito dimensdes conceituais seguidas de
indicadores que afetam o trabalhador. O autor ressalta que tanto o grupo pesquisado
guanto o ambiente diferenciado pode gerar um conjunto distinto de critérios. Para Walton
existem diversos trabalhadores insatisfeitos e alienados independentemente da posicao
hierarquica, frente as deficiéncias aferidas no ambiente de trabalho.

Segundo Souza e Medeiros (2007), o Modelo Walton “Trata-se, igualmente, de proposta
abrangente, que ultrapassa o limite do trabalho, alcancando o espaco total de vida do
individuo. O autor considera que a QVT pode ser tomada como uma expresséo ‘para
caracterizar determinados valores ambientais e humanos que foram suprimidos em favor

do avanco tecnoldgico, da produtividade industrial e do crescimento econdmico. E sugerido
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gue, sob uma perspectiva dinamica e diferenciada, dependendo do contexto, esses

elementos sejam ampliados, contemplados na integra ou limitados.”

Tabela 2

Modelo de Walton para afericdo da qualidade de vida no trabalho versus ao Modelo
Proposto

DIMENSOES FATORES DIMENSOES PROPOSTAS

1.Compensacéo justa e
adequada

a- Renda adequada ao trabalho
b- Equidade interna
c- Equidade externa

1.Sistema de Recompensas

2.Condicao de trabalho

a- Jornada de trabalho

b- Ambiente fisico seguro e

saudavel

2.Saude e Seguranca no Trabalho

3.0portunidade de uso e
desenvolvimento de
capacidades

a- Autonomia

b- Significado da tarefa

c- Identidade da tarefa

d- Variedade da habilidade
e- Retro informagé&o

3.ldentifica¢@o Organizacional

4.0Oportunidade de
crescimento e seguranga

a- Possibilidade de carreira
b- Crescimento profissional
c- Segurancga de emprego

4.Capacitacdo e Desenvolvimento

5.Integracéo social no

trabalho

a- lgualdade de oportunidade
b- Relacionamento

5.Integracdo Organizacional

6.Constitucionalismo

a- Respeito as leis e direitos
trabalhistas

b- Privacidade pessoal

c- Liberdade de expressao
d- Normas e rotinas

6.Lideranca

7.Trabalho e espaco total da
vida

a- Papel balanceado do trabalho

7.Relacionamento Interno

8.Relevancia social da vida no
trabalho

a- Imagem da empresa

8.Crengas e Valores

9.Clima organizacional

Fonte: adaptado de Vieira, A. (1996). A qualidade de vida no trabalho na gestdo da qualidade total: um
estudo de caso na empresa WEG MOTORES, em Jaragua do Sul, SC. Floriandpolis, Dissertacdo de
Mestrado em Administragdo. Universidade Federal de Santa Catarina, Florianépolis, SC, Brasil.

Compensacdo Justa e Adequada: o trabalhador sente-se satisfeito quanto a sua

remuneracdo quando comparada interna e externamente. pontua que ‘a compensacao

recebida pelo trabalho realizado pode ser focalizada sob pontos diferenciados, seja pela

relacao feita entre salario e o esforgo fisico ou mental, seja pela experiéncia do trabalhador
e a responsabilidade exigida pelo cargo.”

b. Renda adequada ao trabalho: o salario recebido pelo trabalhador é justo se

comparado com as tarefas que desenvolve, além de verificar se o nivel de remuneracao

€ adequado ao grau de esforco, de qualificacdo, habilidade e de responsabilidade que o

trabalho exige.
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c. Equidade Interna: verifica se existe diferenca na remuneracdo entre trabalhadores
gue executam tarefas idénticas ou muito parecidas dentro da organizacao.

c. Equidade Externa: a remuneracdo de um trabalhador de outra organizacdo do
mesmo porte e setor € igual ou muito parecida com a remuneracdo percebida pelos
empregados da organizacao pesquisada, quando executam tarefas semelhantes.

Condicdes de Trabalho: envolve varaveis como jornada de trabalho e ambiente fisico.

a. Jornada de Trabalho: a carga horaria de todas as fun¢des desenvolvidas dentro da
organizacdo obedece a legislagéo vigente e ndo causam fadiga, estresse e esgotamento
fisico e mental aos trabalhadores.

b. Ambiente Fisico Seguro e Saudavel: a organizacdo respeita as normas de
seguranca, utilizando equipamento de protecdo individual, e procura continuamente
diminuir os possiveis acidentes de trabalho, além de zelar pela integridade fisica e
mental dos trabalhadores e, consequentemente, por sua saude e qualidade de vida.

Oportunidade Imediata para 0 _Uso e Desenvolvimento de Capacidades: o quanto o

trabalhador tem a liberdade de utilizar suas aptiddes e conhecimentos para desenvolver o
seu trabalho eficientemente. Dentro deste escopo ha cinco variaveis que afetam a QVT
nas organizagoes:

a. Autonomia: a organizagdo permite que o trabalhador tenha um determinado limite
para resolver problemas relacionados as tarefas que executa.

b. Significado da Tarefa: o trabalhador sente-se realizado com a atividade
desempenhada.

c. ldentidade da Tarefa: mede o grau de satisfacdo que o empregado possui em
relacéo ao trabalho desenvolvido.

d. Variedade da Habilidade: a tarefa realizada exige diferentes conhecimentos e
habilidades, o que torna o trabalho mais atraente e dinamico, sem ser cansativo e
repetitivo.

e. Retro informacdo: a organizacdo permite ao empregado informacdes continuas a
respeito de seu desempenho, do trabalho e do produto que o0 mesmo desenvolve.

Oportunidade de crescimento e seguranca: refere-se a oportunidade de um plano de

carreira para o trabalhador e suas limitagcdes para desenvolver tais atividades, assim como
a possibilidade de aplicacdo futura de seu conhecimento adquirido, além de uma renda e
ou emprego seguro que Ihe garanta uma sensacao de seguranca.

Integracdo social na organizacdo de trabalho: trata da importancia das relacbes

interpessoais para verificar o grau de identidade dos trabalhadores com a organizagao e,
por consequéncia, o nivel de satisfagdo destes com a qualidade de vida no trabalho. Isso

pode ser avaliado pela auséncia de preconceitos, de diferencas hierarquicas marcantes e
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senso comunitario, o que faz com que o trabalhador sinta-se integrado ao grupo e a
empresa.

a. Ilgualdade de Oportunidades: é a auséncia de favoritismo e preferéncias entre os
trabalhadores. O ideal pressupfe que os trabalhadores promovidos, transferidos ou, até
mesmo, admitidos passem por uma selecao, respeitando suas qualificacées, habilidades
e merecimento.

b. Relacionamento: busca-se verificar a existéncia de um bom relacionamento
interpessoal e um espirito de equipe junto aos trabalhadores da organizacéo, fazendo
com que haja um comprometimento mutuo entre estes individuos.

Constitucionalismo: Refere-se aos direitos e deveres dos trabalhadores, os seguintes

aspectos compdem a QVT nas organizagoes:

a. Respeito as Leis e Direitos Trabalhistas: a organizacao tem por obrigacdo cumprir e
preservar todos os direitos dos trabalhadores.

b. Privacidade Pessoal: como a privacidade de seu trabalhador € respeitada, desde
gue esteja dentro da pratica da politica de conduta que ndo interfira em questdes
relacionadas ao trabalho.

c. Liberdade de Expressao: os trabalhadores possuem abertura para dar sugestbes e
manifestar suas ideias aos seus superiores hierarquicos.

d. Normas e Rotinas: as normas e rotinas da organizacdo sao bem claras, definidas,
difundidas, compreendidas e aceitas por todos os trabalhadores.

O Trabalho e o espaco total de vida: diz que as experiéncias dos trabalhadores com o

trabalho podem interferir, de forma positiva ou negativa, na vida pessoal e social destes;
por esta razdo, o autor recomenda a busca do equilibrio através de esquemas de trabalho
e crescimento profissional. Faz-se necessario que a verificacdo do nivel de satisfacdo do
trabalhador em relacdo a influéncia exercida pelo trabalho sobre a vida privada dos
mesmos seja avaliada através de opinides com relacdo ao balanceamento da jornada,
estabilidade de horarios e mudancgas geogréficas que afetam a disponibilidade de tempo
para lazer e para a familia. Entre o trabalho e outras atividades pessoais ha que
estabelecer um equilibrio para que o desempenho do trabalhador seja constante.

s

Relevancia Social do Trabalho na Vida: quando a organizacdo n&do € socialmente

responsavel, a auto-estima do trabalhador pode ser afetada e, por consequéncia, a
produtividade. Segundo Freitas e Souza (2008, p.6) “Por este modelo, os critérios
apresentados sao intervenientes na qualidade de vida no trabalho de modo geral. Sendo
tais aspectos determinantes dos niveis de satisfacdo experimentados pelos clientes

internos, repercutindo nos niveis de desempenho.”

MODELO PROPOSTO
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E feito nessa parte a proposta de um modelo para avaliacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho em MPEs na area da saude em diferentes niveis hierarquicos dos funcionarios.
Este modelo surgiu através do Modelo Walton que foi adaptado com foco em QVT e as
nossas percepgdes para aplicar em quaisquer MPEs. De forma resumida é apresentada
cada uma das etapas de avaliacao.

A construcdo de um modelo de avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho em MPEs
visa incorporar algumas dimensfes e indicadores nestas organizacdes. Procura-se: (i)
Mensurar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios de MPEs
independente dos niveis hierarquico e segmento de atuacéo; (ii) Avaliacdo das deficiéncias
existentes no ambiente de trabalho; e, (iii) definicAo de quais os pontos devem ser

reestruturados.

Dimensoes para avaliagdo

Muito embora o Brasil seja participante do mercado global e trabalhe com afinco para
ser competitivo, € sabido que o pais tem assim como todos os demais caracteristicas
particulares, cuja influencia cultural é interface direta e ao tratar especificamente da
percepcdo das MPEs brasileiras, cabe considerar Fernandes e Becker (1988) cujos
estudos se direcionam para a observacdo da visdo situacional do meio, meio este que
norteia o QVT, partindo de contextos politicos, social e econémicos locais, fortificando o
conceito da institucionalizacdo, Schmidt (2008) reforca esses precedentes ao abordar como
a compreenséo da realidade social e as diversidades culturais de uma nagéo para assim
delimitar o que € necessario para as organizacfes definirem o que serdo suas estratégias
de recursos humanos, refletindo inclusive as necessidades singulares do individuo e nao
caindo em armadilhas do uso de mensuracdes e alinhamentos processuais pré moldados.

As pesquisas que tratam do comprometimento com o trabalho e a necessidade em
mensurar os graus de ocorréncia do comprometimento, a criacdo e desenvolvimento das
redes de relacionamento interno e a inovacao de processos, cujos impactos sobre o market
share e a sustentabilidade empresarial sdo imensos Bastos (1997) tem desenvolvido uma
série de estudos em parceria com colaboradores; em um deles salienta: “a nogédo de
‘Mudangas Organizacionais’ € quase de senso comum hoje em dia, tal é o grau de
disseminacdo dos programas que visam estabelecer novas perspectivas para as
organizacdes no contexto complexo e mutavel da sociedade contemporanea. Quer sejam
definidas como ‘Programas de Qualidade’, ‘Reengenharia’ ou mesmo ‘Desenvolvimento
Organizacional’, subjacente a estes processos ha a expectativa de que as transformacgdes
na estrutura e dindmica da organizacao levem a niveis mais elevados de comprometimento

com o trabalho”.
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Promover um sistema de avaliacdo eficiente para as organizagbes brasileiras permite
gue as caracteristicas brasileiras sejam respeitadas e que a sistematizacdo de processos
nao somente atendam as cobrancas mundiais, mas contemplem de forma dinémica e
eficiente as dinamicas comerciais existentes no Brasil, Fleck Chachamovich and Trentini
(2006) essas premissas somadas ao que a Organizacdo Mundial de Saude define como
sendo primordial para a QVT, através do WHOQOL, cujas disposi¢cdes fomentam a QVT
como um reflexo dos dominios da saude fisica, saude psicologia, nivel de independéncia,
relagbes sociais, ambiente e aspectos espirituais e valores, servindo de norteador para
elaboracdo de uma proposta cuja avaliagdo esteja intrinseca a estes valores e com a
necessidade empresarial e individual, ficando definidos como pontos de avaliacdo para o
modelo: Saude e seguranca no trabalho, Identificacdo organizacional, Clima
Organizacional, capacitacdo e desenvolvimento, relacionamento interno, sistema de
recompensas, lideranga e crencgas e valores.

Sistema de Recompensas: Basicamente o sistema de recompensas € o feedback sobre

o que foi realizado pelo funcionéario, podendo ser de ordem direta através dos salarios e ai
se exige que 0s niveis de pagamento sejam superiores ao que o mercado oferece, para ser
considerado um beneficio, os indiretos que s&o todos aqueles servicos que tem por
definicdo a geracdo de facilidades para a vida do funcionario, como planos meédicos,
odontologicos, alimentacdo, supermercado, farmacia, e outros, planos de aprendizagem
organizacional, formacdo académica, linguas também sdo considerados beneficios, o
relacionamento interno, clima organizacional, participacdo no processo decisério tem
despontado também como recompensas para o funcionario. Para Sashkin e Kiser (1994)
afirmam que a remuneracdo deve ser justa em todos o0s niveis da empresa, e que a
participacdo nos lucros deve atingir todos os colaboradores. Dentro deste conceito
podemos ressaltar que um sistema de recompensas esta inserido sim na QVT, e que
trabalhara na sustentacdo motivacional interna direta em seus funcionarios.

Saude e Sequranca no trabalho: A segurancga no trabalho € de suma importancia para a

manutencdo motivacional e liberdade de exposi¢do de idéias dentro da organizacao, tal
conceito é reforcado pelo quinto elemento da Cultura Organizacional de Sashkin e Kiser
(1994), que quaisquer mudancas definidas pelas geréncias, os colaboradores deverao ser
informados ndo serdo dispostos da organizagdo, como um equipamento obsoleto. Tal
seguranca contribuira para a Saude da organizacdo, um clima de bem-estar e motivacional
mantera dentro da organizacao.

Identificacdo Organizacional: Toda instituicAo possui caracteristicas distintivas,

peculiaridades que se reflete em comportamento empresarial, a constituicdo completa de
uma empresa € a somatizagéo de atributos, atributos esses que devem ser dimensionada

de forma proposital e planejada, gerando naqueles que contribuem para a existéncia de
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uma empresa o0 sentimento de respeito e empatia. Os autores Motta e Vasconcelos (2009)
afirmam ainda que esta identificacdo organizacional refere-se ao conceito de identidade
social, das quais ha vérios subgrupos de individuos que possuem seus proprios padrdes
culturais originados de uma mesma experiéncia, desenvolvendo valores, comportamentos,
padrdes e uma mesma linguagem, estabelecendo assim, fronteiras do sistema
organizacional.

Capacitacéo e desenvolvimento: A preocupagéo de todas as organizagdes € “como ser

sustentavel no mercado e aumentar a participagdo” considerando a inovagdo como uma
forma de atingir esse proposito, € inegavel a necessidade em investir em treinamento, a
aprendizagem dando tanto para a empresa quanto ao funcionario a capacidade generalista,
isso significa, menores danos com absenteismo, menor taxa de erro, maior nivel de
qualidade, consequentemente funcionarios com a capacidade de aprender e aplicar
conhecimento exige plano de carreira, essa mobilidade pode ser considerada importante
motivador para o funcionario e para a empresa um giro maior de decisfes, iniciativa e pro-
atividade essenciais para acompanhar as mudancas de mercado, ja que isso tudo significa
dinamismo.
Este conceito é reforcado por McGregor (1966) ao propor que:

e Cabe a Administracao ser responsavel pelos elementos produtivos da empresa;

e As pessoas tornam-se apaticas, indolentes ou passivas quando passam por
experiéncias negativas dentro da organizacao;

e Todas as pessoas possuem o0s elementos presentes que as levam ao
desenvolvimento, dedicacdo e a motivacdo, que sdo estimulados, ou ndo, pela
Administragéo, para tanto, cabe a ela criar um ambiente que promova tais elementos;

e Cabe ainda a administracao, criar dispositivos e meios de facilitar o desenvolvimento
e a capacitacdo de pessoas para atingir os seus objetivos pessoais, através de uma
orientacdo em direcao aos objetivos da organizacao.

Integracdo Organizacional: Para que as organizacdes sobrevivam e ganhem

posicionamento de sua produtividade e agreguem vantagem competitiva, faz-se necessario
uma integragédo de todas as cadeias e sistemas que compdem as organizagdes, desde os
stakesholders, lideres, processos e cadeia produtiva para uma estratégia que va de
encontro a todos, somente assim as organizacdes poderdo atingir os seus objetivos de
sustentabilidade. Garret e Tachizawa (2006, p.78) ressaltam, “é¢ fundamental que a
organizagdo estabelecam relacionamento com os seus colaboradores, alicergados em
bases sdlidas, que s6 podem ser conseguidas com valores positivos, com politicas e
diretrizes compativeis com a realidade de mercado, com praticas de relacdes trabalhistas

justas e bem aceitas e com um ambiente de trabalho seguro e com qualidade de vida.”
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Lideranca: para exercer a atividade de dirigir pessoas nao basta possuir atribuicdo do
poder e autoridade, a relacédo de lideranca esta atrelada a compreender as necessidades
humanas, portanto, € importante trabalhar para estimular o desenvolvimento de
funcionéarios e o desempenho da organizacao.

Reis (2007), com base nos autores Ulrich, Zenger e Smalwood (1999), propdem um
sumario de atributos de lideranca e com base em comportamentos observaveis, que divide
o que o lider deve “ser”, “saber” e “fazer”, dividindo-o em quatro categorias:

e Criar uma direcao;

e Mobilizar o comprometimento individual,
e Alavancar a capacidade organizacional e
e Demonstrar carater pessoal.

Tal modelo alinha tal compromisso com a estratégia organizacional como construg¢édo do
futuro, modelo reforcados por Prahalad e Hamel (1995) que afirmam que para uma
organizacdo crescer, ela terd& que além de esforcar-se em encontrar o melhor
posicionamento em um mercado, mas sobretudo ela deve reinventar o mercado que atua,
criando e dominando as oportunidades emergentes.

Segundo Ulrich, Zenger and Smalwood (1999, p.7) os lideres devem incluir em suas
praticas a responsabilidade para gerar e alavancar capacidades organizacionais.
“Capacidade organizacional refere-se aos processos, praticas e atividades que criam valor
para a organizagao’.

Relacionamento interno: comunicacdo entre lideranca e subordinado, signos, prejuizos

com ineficiéncia, falta de claridade. Relacdo — mensageiro — receptora, importancia em se
possuir uma linha de méo dupla. Dentro deste universo, entende-se que o relacionamento
interno tem grande influéncia do papel dos lideres das organizacdes que influencia no
comportamento adotado pelos grupos ou individuos dentro das organizacfes. Segundo
Sayles (2000, como citado em Motta e Vasconcelos, 2009), “as formas de agao coletiva e a
relacdo dos grupos com seus lideres ndo sao independentes das condi¢cdes de trabalho
dos individuos. O grau de autonomia e controle que o individuo tem em relacdo as suas
tarefas influencia sua atitude em grupo e sua reagéo ao fendbmeno de lideranga.” Dentro
deste conceito Sayles aponta quatro tipos de luta coletiva que ocorrem dentro das
organizagoes:

e A apatia;

e A acao erratica;

e A acao estratégica e

e A posigao conservadora.
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Crencas e Valores: para que haja uniformidade na construcdo de uma imagem, €

imprescindivel a formulacdo e divulgacdo padronizada de principios de atuacdo da
organizagdo, as posturas e a interferéncia dos funcionarios contribuindo para a eficiéncia
de processos sustentacdo da cultura e clima organizacional, sdo essenciais e devem ser
levados em consideracdo, estes sdo fundamentais a motivacdo e as percepcdes dos
funcionarios, as influéncias e as convic¢cdes basicas da conduta individual ou social, é
importante um aprofundamento para detectar a intensidade dos mesmos, somadas as
necessidades quanto a liberdade de expressdo, auto-respeito, honestidade, confianca,
responsabilidade, justica e outros. Dentro deste pensamento Kiser (1994) reforca que a
justica € de extrema importancia para que os empregados sintam com autoridade,
acreditando que os resultados de seus esforco serdo recompensados, ou ainda, agindo de
forma cooperativa em todos os niveis da organizacao.

Para a pesquisa as questdes foram explicadas para o funcionario e explicadas para qual
0 objetivo. O nome do funcionario ndo constara na pesquisa, somente os dados de setor,
cargo e tempo de casa, permitindo maior liberdade ao funcionério para responder de forma
verdadeira cada uma das questoes.

Clima Organizacional: compreendido como a sistematica das relacfes na organizacao,

gue possibilita a busca de bons resultados quanto a processo de trabalho em equipe, a
prépria condicdo de integracdo entre departamentos, 0 interesse coletivo em atingir
objetivos da organizacdo assim como bons resultados no processo de lideranca é
dependente de como o ambiente organizacional acontece, logo a mensuracdo de
influéncias exercidas pelo comportamento externo e interno, individual e coletivo servem de
base para que se fagam atividades com maior motivagao e satisfacao.

Este conceito de motivacéo e satisfacéo é reforcado pelos autores Garret e Tachizawa
(2006, p.103) “O clima organizacional, no contexto das organizagdes, influencia o estado
motivacional das pessoas que, por sua vez, séo influenciadas por ele.” Hoje, as
organizacdes ndo podem mais negligenciar o fato de que o clima organizacional favoravel
ir resultar na produtividade e sobrevivéncia das mesmas.

As questbes foram dispostas de forma que fossem atribuidas notas. Cada pergunta é
avaliada e sua pontuacdo podera ser considerada (1) para muito ruim, (2) para ruim, (3)
para regular, (4) para bom e (5) para excelente. No caput do questionario explica-se para o
funcionario como deve ser realizada a pesquisa e a atribuicdo, assim como a destinacéo do
mesmo.

Por conseguinte, as empresas conhecerdo através deste trabalho cada setor segundo a
eficiéncia e também as limitagdes, mostrando a possibilidade em concentrar esforgos, obter

um maior conhecimento sobre os cargos e também analisar como 0s niveis hierarquicos
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percebem a empresa, permitindo-as a medir a curvatura de motivacdo e desempenho do

funcionario atrelado ao tempo junto a organizacéao.

CONCLUSAO

As avaliacdes das dimensdes de QVT demonstram que, de tempos em tempos as
necessidades mudam, acompanhando as variaveis de ordem econdmica, social e politica
gue interferem diretamente na qualidade de vida do trabalhador. O sistema de avaliacao
proposto, considerou a observacéo do periodo de 2006 a 2009, e nota-se que o sistema de
recompensas e a Clima organizacional estdo considerados em ordem de equivaléncia, a
maior relevancia da proposta esta em observar como a ldentificagdo com a organizagéo e
Crencas e Valores tem significativa importancia para os funcionarios, muito superior que o
sistema de recompensas.

Os resultados da pesquisa quanto a percepcado dos funcionarios das MPEs quanto a
QVT baseado no Modelo Proposto é satisfatéria, isto sento evidenciado sendo evidenciado
em todas as dimensoes, ja que nenhum dos resultados foi inferior a 3,7. Conforme pode
ser avaliado na Tabela 3.

Tabela 3
Média QVT para o periodo de 2006 a 2009

Categoria/Dimenséo Média
Sistema de Recompensas 3,7
Clima organizacional 3,7
Saude e Seguranga no Trabalho 3,7
Lideranca 3,8
Integracdo Organizacional 3,9
Capacitacdo e Desenvolvimento 3,9
Relacionamento Interno 3,9
Autonomia 3,9
Crencgas e Valores 4,1
Identificacdo organizacional 4,1
Média 3,9

Fonte: Elaborado pelos autores

Embora os resultados sejam positivos por estarem acima da média (nota de 1 a 5) os
resultados mostram que ha espaco para uma melhoria para as dimensdes citadas dentro
das MPEs, ha que se avaliar o porqué destes resultados estarem mais baixos que 0s
outros, para uma nova tomada de estratégia para equilibrar todas as dimensdes, elevando

assim a QVT dentro destas MPEs da saude. A partir destes resultados analisamos que as
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MPEs avaliadas estdo em busca da QVT de dos seus funcionarios, as dimensdes menos
favorecidas enquadram-se na mesma percepcdo de todos os avaliados em diferentes

empresas.
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Anexo

Data de admisséo: Departamento:

Este instrumento de avaliacéo é intransferivel, ficando sob a responsabilidade do Gestor responsavel.

Pontue de 1 a 5 o valor correspondente a sua opiniéo sobre cada item. Sendo considerada (1) para muito ruim, (2) para ruim, (3)
para regular, (4) para bom e (5) para excelente.

Categoria/ Dimenséo Pergunta Nota

As pessoas sdo capazes de assumir as responsabilidades pertinentes ao cargo em sua totalidade.

E possivel para os funcionarios participar das decisGes pertinentes as atividades que realizam
diariamente.

Os funcionarios entendem como é o relacionamento da empresa com o meio externo.

Autonomia Os funcionarios podem sugerir como sera o processo de participagdo da empresa como o
mercado.

Os funcionarios sdo incentivados a aprenderem processos que ndo se aplicam exclusivamente ao
cargo que ocupam.

Tenho autonomia suficiente para executar o meu trabalho.

A avaliagdo de desempenho é feita de forma adequada e transparente.

Capacitacao e

Desenvolvimento O plano de carreira é realizado com base em merecimento e competéncia.

Recebo treinamento adequado pra realizagdo de minhas atividades.

A comunicagdo nesta empresa é eficiente e respeitosa.

E possivel afirmar que existe satisfagdo e alegria no trabalho cotidiano.

Clima organizacional Esta Empresa é um lugar agradavel para trabalhar.

Os conflitos interpessoais interferem na realizagdo do trabalho.

Quando os colaboradores mudam de fungdo ou de érea, sdo bem acolhidos pelo novo lider e
colegas.

N&o é percebido diferenciagdo no tratamento entre funcionarios com base em etnia, credo ou
idade.

O sistema de tratamento e comunicagdo ndo sofre diferenciagdo entre homens e mulheres.

Percebo que esta empresa se preocupa em desenvolver atividades com Responsabilidade
Crencas e Valores Socioambiental.

Se houver tratamento considerado injusto pelo funcionario, este sera ouvido.

Sou estimulado a equilibrar minha vida profissional e pessoal.

Sou incentivado a conhecer programas sociais e participar deles.

Acredito que esta Empresa promove demissdes de forma justa e adequada.

Atingir bom desempenho em minhas atividades é motivo de satisfagdo.

Identificagcéo Meu trabalho tem participagdo em minha realizagdo pessoal.
organizacional

Pretendo trabalhar nesta Empresa por muito tempo.

Sinto-me a vontade em meu ambiente de trabalho.

Tenho orgulho de contar a outras pessoas que trabalho nesta Empresa.

As conquistas da equipe e empresa sdo partilhas e compartilhadas como todos.

As propostas de melhoria, feitas pelos funcionarios sdo avaliadas de forma justa.

Integracéo

Organizacional Fluidez nas atividades interdepartamentais (dependéncia de outros departamentos).

Os novos Colaboradores se sentem bem-vindos quando chegam na Empresa.

Sou valorizado pela empresa.

Meu lider age de forma ética.

Meu lider cumpre o que promete.

Meu lider deixa claro o que ele espera de meu trabalho.

Lideranca i . . L.
Meu lider demostra tolerancia ao erro e me orienta quando necessario.

Meu lider estd interessado nas ideias e sugestdes que a equipe da e toma medidas com base
nelas.

Meu lider me elogia quando supero as expectativas na execugdo do meu trabalho.
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Meu lider me envolve em questdes que afetam minhas atividades e meu ambiente trabalho.

Meu lider sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas adequadamente.

Os lideres sdo acessiveis e receptivos as ideias de todos.

Recebo feedback sobre o resultado de minhas agdes e atividades.

As pessoas se possuem espirito de equipe.

E possivel contar com a colaboragdo das pessoas.

Relacionamento Interno | gxiste sinergia de interesses entre equipe e departamentos.

O relacionamento entre colegas de trabalho sdo respeitosos.

Ser bem tratado, independente da posi¢do em que o funciondrio esteja.

Considero o espago de trabalho iluminado e ventilado, com condi¢des de garantir o bem estar dos
funciondrios.

Ha programas de prevengdo a riscos e acidentes.

. Minha area é um lugar fisicamente segura para trabalhar.
Saude e Segurancga e gurap

no Trabalho O ambiente de trabalho é devidamente limpo e organizado.

Os equipamentos disponiveis para realizagdo do meu trabalho sdo adequados aos principios de
ergonomia.

Os periodos de intervalo sdo usados para a realizagdo de exercicios que evitem LER (Lesdo por
esforgo repetitivo)

Esta Empresa me oferece oportunidades de desenvolvimento para meu crescimento profissional
e pessoal.

Sistema de Recompensas | O salario pago pelo exercicio das minhas funces é condizente como o mercado.

Os beneficios oferecidos pela empresa atendem minhas necessidades.

Plano de carreira efetivo e justo.
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Proposta de avaliacdo para qualidade de vida no trabalho nas micros e pequenas empresas

PROPOSED ASSESSMENT FOR QUALITY OF WORK LIFE IN MICROS AND SMALL
BUSINESS

Abstract

The concept of QLW seeks to develop mechanisms for the individual to have balance between your
personal and professional life, so the challenge for organizations is to match the organizational
need, dictated by the market with its rapid changes and the needs of individuals, understanding the
individual as being integral with numerous and diverse interests and knowledge that can be targeted
to activities undertaken in the organization is one of the conditions for having this compatibility. This
work, following the proposals made by Richard Walton, is an indication for evaluation especially for
micro and small businesses, the goal is to sharpen the concepts and establish variants understood
as fundamental in the production environment of MSEs.

Keywords: quality of work life, production, evaluation model.

EVALUACION PROPUESTA PARA LA CALIDAD DE VIDA DE TRABAJO EN MICROS Y
PEQUENAS EMPRESAS

Resumen

El concepto de QLW busca desarrollar mecanismos para que el individuo tenga el equilibrio entre
su vida profesional y humano de este gran reto de las organizaciones es para que coincida con las
necesidades de organizacion, dictadas por el mercado con sus rapidos cambios y las necesidades
de las personas, entender al individuo como parte integrante de numerosos y diversos intereses y
conocimientos que pueden ser objeto de actividades llevadas a cabo en la organizacién es una
condicion para tener este cumplimiento. Este trabajo, a raiz de las propuestas formuladas por
Richard Walton, es un indicador para evaluar especialmente para las micro y pequefias empresas,
el objetivo es pulir los conceptos y establecer variantes incluyen como fundamental en el entorno de

produccion para las MYPE.

Palabras clave: Calidad de vida en el trabajo, la produccion, el modelo de evaluacion.
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