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Resumo

Esta pesquisa analisou as percepc¢des dos funcerdei uma empresa de transporte
urbano de Santa Maria sobre Qualidade de Vida aballno. Foi feita uma entrevista semi-
estruturada aplicada a 11 colaboradores de ditseireas de atuacdo, homens e mulheres
entre 21 e 53 anos, submetida a analise de cont®idivel de qualidade de vida no trabalho
foi bastante satisfatério, porém ha pouca partg@pados funcionarios nas atividades
oferecidas, e a percepgdo sobre QVT é prioritaniénassociada a atividade de ginastica
laboral e ao equilibrio entre trabalho e vida pakdestes resultados indicam a necessidade de
maior informacéo interna aos colaboradores quap® mogramas de QVT e de maior

conhecimento da empresa sobre as percepcdes sidades dos funcionarios.

Palavras-chave:qualidade de vida no trabalho; satisfacdo no linab@aesquisa qualitativa.

Introducao

Inicialmente neste artigo sao abordados algunsetms fundamentais, pertinentes a
elaboracdo de questionamentos e entendimento twalceobre trabalho e qualidade de vida
no ambiente de trabalho. Salienta-se que o cergssad abordagem é o homem, peca
fundamental para o desempenho dessa engrenageual degdenomina QVTEernandes
(1996), nessa perspectiva, explica que as pesseasxgcutam determinadas fungbes sabem
guais sao as necessidades particulares ou colpavasiesenvolverem um trabalho melhor, e
elevarem a qualidade de vida dentro da organizac§ae sem duvidas, refletir-se-a em suas

proprias vidas pessoais. O autor afirma:
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(...) as pessoas que executam determinadas funebesamente, sabem o que
fazem, sendo assim, todo trabalhador, funcionaexecutivo, ou seja, todo
colaborador de empresa ou organizacdo, sabe dprgaisa em todos os sentidos,
seja fisicamente, tecnicamente, psicologicamemgiabnente ou economicamente
para melhorar sugerformanceprofissional e para que a empresa atinja seus
objetivos (FERNANDES, 1996, p. 16).

A origem da palavra trabalho esta relacionada ainstrumento romano chamado
‘tripalium’ (uma espécie de tripé formado por trés estacasagas ao chao, onde eram
supliciados os escravos). Nesse sentido, a origepaldvra trabalho é vinculada a sofrimento
e dor. Esta conotagdo de trabalho s6 mudou a parfRenascimento, onde adquiriu o sentido
o qual utilizamos até os dias de hoje, em que traki&atoda e qualquer atividade ou exercicio
profissional (ALBORNOZ, 2006). Porém em alguns motoe voltamos ao conceito
medieval de trabalho, usando o termo “trabalhosalacionando-o a dificil, custoso,
cansativo. Para Cortez (2004), trabalho é real@zacéfissional, e somente em determinadas
situacbes gera sofrimento. Nesse sentido, hoje nagresas se tornaram instituicoes,
organizacdes que tém carater ndo sO produtivo,tamalsém social, vinculado a realizacao
pessoal e profissional de seus colaboradores, ampéou o nimero de pesquisas voltadas a
area do trabalho, mais especificamente a Qualidadéda no Trabalho.

Um dos grandes conflitos das empresas modernasae wn espaco onde seus
colaboradores se sintam realmente envolvidos e jadam em alcancar os objetivos
organizacionais. Para isso, torna-se necessérigeaugfo de trabalhos com suficiente
significacdo e recompensa intrinseca, permitinde qa individuos recebam satisfacédo
pessoal e profissional pelos seus esfor¢cos (LIM¥Q8). Assim, ha uma grande énfase no
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, as dargades estdo tomando consciéncia da
importancia da implementagéo de programas dent@ntmente organizacional, procurando
assim construir programas que beneficiem tanto@esa quanto o colaborador. A QVT esta
ligada ao crescimento, produtividade, desenvolvimerrealizagcédo profissional relacionados
ao trabalho (SALLES e PILATTI, 2006).

O termo Qualidade de Vida no Trabalho surgiu emdogada década de 50, mais
especificamente na Inglaterra, através do trabdéhdcric Trist e seus colaboradores, que
realizaram estudos para tentar compreender a cekxgdtente entre individuo, trabalho e
organizacado. Eles observaram que um dos aspectdamentais € a realizacdo do individuo

no trabalho. Mas somente na década de 60, a Q\laewge de suas pesquisas focando o
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bem-estar do trabalhador, tanto pelo viés da séig®a quanto psicologica. No Brasil, é
importante destacar que as pesquisas sobre QVTceoame a ser realizadas apenas a partir
dos anos 80, ainda muito influenciadas pelos estedtvangeiros (RODRIGUES, 1994). No
decorrer deste percurso, no inicio da década des7/Bstados Unidos sofreram uma grande
crise financeirg VELOSO et al., 2005). Neste momento, foram pregados diretamente os
estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho, famtgarte do governo como das préprias
empresas que estavam empenhadas em estudar oelstan fisico e psiquico do colaborador
em seu local de trabalho. Dessa forma, o foco dgan@acOes passou a ser a propria
sobrevivéncia, ficando o bem-estar do funcionaaoapmais tarde (VIEIRA, 1996, apud
VELOSO et al., 2005).

Os estudos s6 passaram a ser retomados no fiodala de 70, se mantendo até os
dias de hoje. Assim, estabelece-se o marco daihisté QVT nas décadas de 70 e 80, sendo
este o0 periodo em que mais se pensou e realizouipas sobre o assunto (VELOSO et al.,
2005). Mas o conceito de Qualidade de Vida no Trabainda esta longe de um consenso
geral na literatura. O termo, por ndo ter um cdondeichado e Unico, costuma ser aplicado em
uma diversidade de contextos, onde enquanto aluioses apontam que Qualidade de Vida
no Trabalho esta ligada a misséo e valores da smpoatros ressaltam que este modelo esta
diretamente ligado a salarios justos, condicbesatpiranca e saude no trabalho (como
assisténcia médica e odontoldgica, seguranca noallw@, oportunidade futura de
crescimento dentro da empresa, assim como atenuimpsitoldégico e um espaco de lazer
dentro da organizacédo (LIMA, 1998).

Corréa (1993) destaca que o tema da Qualidade da Mo Trabalho vem sendo
introduzido aos poucos dentro das organizacdes emdeeira elaborada a partir de
preocupacbes com seguranca, conforto, lazer, desedb cargos, novas estruturas e
distribuicdo de tarefas justas, melhor remuneraggarantia de desenvolvimento e
treinamento.

A partir de uma revisdo extensa feita por Fernarfii®@86) dos modelos teéricos em
QVT ao longo da historia, pode-se observar que iompaoblema para estudar e investigar a
qualidade de vida no trabalho consiste na altarsidede e diferencas individuais, seja nos
valores, seja nas preferéncias pessoais. Muitagesutomo Maslow, Herzberg, Westley,
Wether e Davis e Belanger estruturam modelos de QAf& que sirvam de alicerce a fim de

identificar os fatores determinantes de analise organizacdes. Autores classicos como
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Maslow e Herzberg, preocuparam-se basicamente somodelos que envolviam os fatores
motivacionais ligados as necessidades humanas.uBm, €les enfatizam como indicadores
para avaliacdo da QVT as necessidades humanasstfiteem uma piramide de importancia
e influéncia do comportamento humano, partindo rilacfpio de que a motivagcéao deriva de
forcas de foro intimo.

O modelo de Westley enfatiza a premissa que a @ma@gio pode ser examinada
basicamente através de quatro indicadores fundamend econdémico, o politico, o
psicolégico e o sociolégico, que provocam no indlilei, consequentemente, a inseguranca, a
injustica, a alienacéo e a anomia. Para Westleysemuranca e a injustica sao decorrentes da
concentracdo do poder e da concentracdo dos luera®nsequente exploracdo dos
trabalhadores, além dos reflexos dos conflitos tipod. Ja a alienacdo advém das
caracteristicas desumanas que o trabalho assurtaucpeplexidade das organizacoes,
levando a uma auséncia do significado do trabah@,anomia, uma falta de envolvimento
moral com as proéprias tarefas (FERNANDES, 1996).

O modelo de Werther e Davis citado peernandes (1996) faz mencao aos elementos
organizacionais, ambientais e comportamentais tgiam 0 projeto de cargos em termos de
QVT. Conforme este modelo, a QVT é influenciada pammeras variaveis, tais como:
supervisao, condi¢des de trabalho, pagamento, iberseé projetos de cargos.

Os elementos organizacionais formam o fluxo deathebe as praticas de trabalho, para
evitar uma abordagem mecanicista.

Os elementos ambientais constituem-se de habikdaee disponibilidade dos
empregados e as expectativas sociais: 0 primegonre-se na analise das habilidades e
competéncias do funciondario para que 0 mesmo NElWTES UM cargo acima ou abaixo de
suas aspiracdes profissionais; ja as expectatiasais consistem em verificar as
necessidades sociais apresentadas pelo funciemdeeem ser atendidas pelo cargo.

Os elementos comportamentais estdo relacionados aspectos de profundidade e
amplitude da tarefa. JA o modelo de Belanger fixaeguintes aspectos para andlise da QVT:
trabalho em si, crescimento pessoal e profissioa&fas com significado e funcbes e
estruturas abertas, gerando no individuo uma visdie holistica do seu trabalho.

Além destes modelos classicos, Albuquerque e Frédg@4) e Fernandes (1996)
salientam que a QVT esta normalmente voltada aesdidcando um equilibrio entre o fisico

e 0 mental, onde o homem busca uma harmonia cosusena e seu bem estar. Outro fator
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importante é detectar o que cada individuo espersed trabalho, quais suas percepc¢des e
perspectivas em relacdo ao mesmo, pois as pagigpalo colaborador nas decisdes afetam
o desempenho de suas atividades, reestruturac@oefi@s e deveres. Entdo, é necessario um
sistema que ofereca maior liberdade e satisfacadratmlho, além de programas que
valorizem o trabalho de modo justo ao seu desenapemh ambiente de trabalho adequado
as necessidades individuais do colaborador.

Segundo Veloso et al. (2005 QVT levanta uma questdo em que o colaborador é
participante dentro da empresa e do proprio procdssQVT, tentando criar, assim, no
colaborador, uma percepcdo biopsicossocial, istqué, envolve questdes de trabalho e
bioldgicas, como saude fisica, psicologica e sodafletir sobre Qualidade de Vida no
Trabalho no ambito biopsicossocial é unir fatoreddlgicos e ambientais, pois além da
organizacdo onde o colaborador esta inserido, inédé&am caracteristicas genéticas, fisico-
quimicas que podem afetar seu desempenho no toabBBte modelo biopsicossocial,
bastante utilizado atualmente, criado por Limongir€a (2004) define que “toda pessoa é
um complexo biopsicossocial, isto €, tem poterdaales bioldgicas, psicolégicas e sociais
gue respondem simultaneamente as condicfes deBsts respostas apresentam variadas

combinacgdes e intensidades nestes trés niveis*{d)10

O modelo biopsicossocial de qualidade de viddralealho envolve trés aspectos — 0
bioldgico, o psicolégico e o social. O aspecto dmodo esta preocupado com o0s aspectos
biologicos do trabalho e do ambiente no qual o bmolador esta inserido dentro da
organizacdo. O aspecto psicolégico envolve questdssel consciente ou inconsciente, ou
seja, desde conflitos relacionados ao trabalho pudgria subjetividade do individuo que
podem afetar seu desempenho. O aspecto sociatetgtégonado a integracdo em grupo,
valores e a formacédo dos individuos como coletieotd da organizacdo vinculados a

beneficios sociais como cultura e lazer (VELOS@l.e2005)

Segundo Campos (1992), o ponto fundamental parkemgntacdo da QVT é realizar
uma pesquisa interna medindo o grau de satisfags@aaboradores, pois é uma forma de
autoconhecimento, ferramenta essencial, segundooalde se detecta a percepcao dos
funcionarios sobre aspectos intervenientes nadpddi de vida e na organizacao do trabalho.
Dentro desta pesquisa, deve-se avaliar o grautidéagsado do colaborador em relacdo ao seu
cargo, chefia(s), subordinado(s) e ambiente orgaitnal. Cortez (2004) alerta, no entanto,
que mesmo tomando todas as precaucfes para o dierddi colaborador, ndo podemos
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anular o estresse e as patologias associadas mdhtraque podem surgir no decorrer da
rotina. E que o empenho individual de cada colatmréaz a diferenca, pois ndo é em todos
0S momentos que o trabalho € coletivo.

No contexto da evolucdo da sociedade e na veloceidadh que vém ocorrendo as
transformacdes produtivas, com exigéncias cadanaares sobre a organizagao e seu corpo
funcional, se torna extremamente dificil a sat&facompleta dos individuos com a situacéo
de trabalho. Sendo assim, a Qualidade de Vida aballio surge como uma alternativa nas
relacdes trabalhistas, pois nela podem se insspecaios como compensacdo, saude e
seguranca ou, de uma forma mais ampla, autononadjlhp de responsabilidade,
autocontrole, possibilitando o desenvolvimento cietaopdas pessoas através do trabalho.

Nesta pratica, a qualidade de vida no ambienteocatigo do trabalho esta ligada a
organizacao, ou seja, ela esta presente quand@maizacao esta apta a desvendar o potencial
criativo de seus colaboradores, visando assim #cipacdo dos mesmos nas tomadas de
decisdes da empresa, que envolva a qualidade de dodtrabalhador (LIMA, 1998).
Feigenbaum (1994) complementa a ideia de Lima (1d@&ndo que a QVT esta baseada no
principio de que o comprometimento ocorre de fomads natural quando o colaborador se
sente envolvido nas decisGes que influenciam ers a¢@es. A QVT n&o pode ficar restrita
apenas a programas de beneficios como salude awagcaibmo ginastica laboral, caminhadas,
academia de ginastica, treinamentos. Deve ser gemaforma ampliada, para além do seu
ambiente de trabalho, no préprio social do indigidu

Sendo assim, pode-se compreender QVT como um imsiio que visa satisfazer as
reais demandas dos colaboradores ao desenvolverasivadades dentro da organizacao,
tendo como enfoque que os individuos sdo mais pvodu quando estdo realmente
empenhados e envolvidos com seu préprio trabalsoagdes em Qualidade de Vida no
Trabalho devem se tornar cotidianas dentro de urganacdo. Qualidade de Vida no
Trabalho ndo é uma tematica que esta apenas neramloirganizacional, uma vez que deve
existir um equilibrio entre a vida social, famil@rorganizacional, em que um aspecto acaba
influenciando o outro.

Para Corréa (1993), uma das questdes centrais daéQdeterminar quais condicbes
devem existir para atingir melhores indices de wtivdiade, mas ao mesmo tempo
preservando condi¢Bes de vida saudavel, gerandsegoentemente um desenvolvimento

humano, potencializando capacidades, criando unfitatm entre vida profissional e pessoal
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e dentro de condi¢des favoraveis de bem-estarrasga e saude. O bem estar bioldgico,
psicolégico, social e organizacional dos trabalheslé o principal foco da QVT.

Cortez (2004) realizou um estudo com funcionariesutha empresa de comunicacao,
com o objetivo de diagnosticar a percepcédo de Qaddi de Vida dos colaboradores. Seus
resultados apontaram uma necessidade dos colabesadm melhorar a organizagédo do
trabalho, porém o autor obteve como ponto postiaita satisfacdo dos colaboradores com
os beneficios oferecidos pela empresa. Especificegane beneficio com maior pontuacéo foi
plano de saude.

O estudo a seguir confirma opinido de Feigenbau@®4)l de que colaboradores
envolvidos nas agbes da empresa se tornam mafegat. A pesquisa de Schmidt e Dantas
(2006) apontou que quanto mais autonomia o fundni&er, mais satisfeito ele estara em
seu trabalho. Os autores avaliaram a satisfacapraofissionais de enfermagem em relacéo a
Qualidade de Vida no Trabalho, em quatro hospttaitondrina (PR); no entanto, de forma
geral, concluiram que os profissionais encontragarmsatisfeitos com a Qualidade de Vida
no Trabalho, em funcédo de baixos salarios, pouctgaoase nada” de tempo para realizar
atividades de cultura e lazer necessarias parencebtar psicoldgico e fisico do individuo.

O estudo de Drumond (2007) verificou as percepdodssuncionarios de uma empresa
de artefatos de borracha sobre Qualidade de Vida&rabalho, a partir de quesitos como:
ambiente de trabalho, valorizacdo, salédrios adexgjagossibilidade de crescimento,
constitucionalismo, integracado social e segurargambiente de trabalho. O pesquisador
classificou os indices de QVT observados na emm@®® razoaveis, Com muitos critérios a
serem melhorados como remuneragéo, condi¢des lwhoae constitucionalismo devido ao
nao cumprimento de leis trabalhistas.

Percebe-se, assim, que embora os estudos em Q¥janesianhando uma grande
énfase e permitam uma compreensdo do estado déacabd dos colaboradores, eles séo
muito especificos (referentes a contextos promt@abalho) e costumam partir de aspectos
muito diferenciados. Parece necessario produzihemimentos sobre diferentes contextos
tanto ocupacionais quanto socioculturais, a fim sge compreender as especificidades

envolvidas na percepcéo de QVT.

As organizacbes estdo preocupadas em descobrierespgdes dos funcionarios em
relacdo a QVT e com os resultados obtidos podesn grogramas que beneficiem a empresa

e seu colaborador, tornando-se assim uma empresauypada com o bem estar de seu
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funcionério. O presente estudo tem ganhado um glestaspecial no meio académico da
psicologia, pois se verifica que qualidade de vidarabalho é de fundamental importancia

nao apenas no ambiente de trabalho, mas na vidaglek colaborador, como ser desejante.

O conceito de QVT, como se pode observar € bastampéo, sendo que esta pesquisa
visa avaliar percepcbes dos colaboradores sobredmrip conceito de QVT e sobre as
intervencdes em QVT j& implementadas pela empi@€san isso, pretende-se identificar
semelhancas com as proposicfes organizacionagnfichr os fatores que sédo considerados
fundamentais e prioritarios para os membros danizgedo. Esta pesquisa visa produzir
conhecimento que sirva como base para futurasveriebes que venham a suprir as reais

demandas e necessidades dos funcionarios.

Como objetivo geral, este estudo buscou verificampercepcbes de funcionarios de
diferentes setores organizacionais de uma empreseamsporte urbano sobre qualidade de
vida no trabalho. Como objetivos especificos, mage-se: identificar diferencas entre as
concepcgdes acerca da qualidade de vida e intergemgéis importantes ligadas a Qualidade
de Vida no Trabalho nos diferentes grupos; idematifio nivel de participacdo dos

funcionarios e seu conhecimento sobre os progrdm&/T oferecidos pela empresa.

Método

Participantes: O estudo foi desenvolvido com llhlmradores (oito homens e trés
mulheres) de uma empresa de transporte urbanadddecde Santa Maria. Os participantes
tinham entre 21 e 53 anos (M=36,7; DP=10,56), eamsua maioria (90%) provenientes da
cidade de Santa Maria, casados (81,8%) e com f{iH©%).

O tempo de servico na empresa variou de 1 a 28 @s10,2; DP=6,23). Quanto a
area de atuacdo, dois colaboradores atuavam erhddvgeréncia, dois atuavam na area

administrativa, quatro em nivel operacional, dei®ficina, além de um fiscal de trafego.

A Tabela 1 apresenta as caracteristicas sociggl@fitas da amostra completa.
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TABELA 1 - Caracteristicas socio-demogréficas dasina total.

Sexo Frequencia | Percentil
Masculino 8 72,2%
Feminino 2 27,3%
Estado Civil

Solteiro (a) 2 18,2%
Casado (a) 9 81,8%
Reside

Pais 2 18,2%
Familia Propria 9 81,8%
Naturalidade

Santa Maria 10 90,9%
Outra Loc. 1 9,1%

Escolaridade

Ensino Fundamental Incompleto 1

Ensino Fundamental Completo 1 9,1%

Ensino Médio Completo 5 45,5%

Ensino Superior Incompleto 1 9,1%
1
2

9,1%

Ensino Superior Completo 9,1%
P6s-graduacao 18,2%
Atividade que exerce

Motorista 2 18,2%
Cobrador 2 18,2%
Gerente 2 18,2%
Fiscal 1 9,1%
Mecénico 1 9,1%
Eletricista 1 9,1%
Administrativo 2 18,2%
Atividade que participa

Nenhuma 2 18,2%
Uma 3 27,2%
Duas 4 36,3%
Mais de Duas 2 18,2%

Fonte: dados da pesquisa

Instrumentos e procedimentos

Para coleta de dados os instrumentos utilizadwanf um questionario sécio-
demografico e uma entrevista semiestruturada, pesdiacdo das percepgbes acerca do
conceito de qualidade de vida no trabalho. Estedestoi desenvolvido a partir de um
delineamento qualitativo descritivo. Inicialmente $olicitada autorizacdo da empresa para a
realizac&o do estudo e a partir disso, apds apiiovdg estudo pelo comité de Etica da Ulbra
(protocolo 2007-411H), foi enviada uma carta padacvoluntario explicando o objetivo da
pesquisa, além de aspectos éticos sobre sigilo ndideacialidade dos dados. Cada
participante que aceitou ser voluntario no estuskinau um termo de consentimento livre
esclarecido. Num segundo momento, os participafdesm entrevistados na prépria

instituicdo de trabalho, fora de seu expedientgividualmente, com gravacéo e posterior
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transcricdo das entrevistas. Ap0s a conclusdo dgua foi feita uma devolucdo dos
resultados para a instituicdo, sob forma de uniiédageral.

Resultados

Os dados das entrevistas foram analisados tantmtitgi@amente (através do
levantamento de frequéncias) quanto qualitativaeeatravés de analise de conteudo
(BARDIN, 1977).

A andlise de conteldo seguiu trés etapas: 1?)twveemto, a partir das entrevistas, dos
principais temas emergentes para a compreensaerdappao acerca da qualidade de vida;
2°) categorizacdo; 3°) inferéncias e interpretagdoapresentacdo dos resultados e da
discussdo sera feita da seguinte forma: a) ini@aten serdo descritos os resultados das
guestdes fechadas b) em seguida, serdo identiicaditefinidos os temas emergentes das
questdes abertas e apresentados os resultadogoslts mesmos. Apos a apresentacdo dos
resultados, sera realizada uma discussao geraadios.

a) Descricao dos resultados das questdes fechadas.

Conforme a Tabela 2 abaixo apresenta, verificajge, numa analise geral, 0s
funcionarios estédo satisfeitos com fatores com@tede trabalho para realizacao das tarefas,
realizacdo de exames periédicos, investimento gracitacao e treinamento, possibilidade de
crescimento dentro da organizacéo e produtividasereunides realizadas. Ainda, a maioria
percebe a empresa como valorizando o seu trabalpdga o préprio trabalho como
fundamental. Ha apenas uma divergéncia signifigativ que tange a jornada de trabalho,
onde 36,4% dos entrevistados a classificaram c@msetiva.

Em relacdo as condicbes ambientais como higidominacdo e espaco fisico da
empresa e o interesse em trabalhar e cooperarudegsipe de trabalho, estes foram fatores
em que a pesquisa também evidenciou alto indicatifacdo (com 90% de respostas entre

otimo e bom nas duas avaliacdes).
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TABELA 2. Respostas as questdes fechadas do gqnésto

QUESTOES SIM NAO

Seu tempo de trabalho é suficiente para realizdg@darefas? 90,9% 9,1%
Sua jornada de trabalho é cansativa? 36,4% 63,6%
A empresa realiza exames periodicos e de admissao? 100% | -

Vocé se considera uma pessoa importante para eresa atinja 100% | -
suas metas e objetivos?

Seu trabalho é importante para vocé? 100% -

A empresa investe na sua capacitacao atravésidenentos? 100% | -

Vocé se sente beneficiado por eles?

Considera a possibilidade de crescimento dentengaesa? 81,8% 18,2%
As reunides do seu setor sdo claras e produtivas? 1,893 18,2%

Fonte: dados da pesquisa

b) Identificac&do e descricdo dos temas emergeatesrirevistas:

A anadlise das entrevistas permitiu a identificagédrés temas emergentes. O principal
tema para analise € a definicdo de qualidade denoadrabalho, destacando a percepcao do
conceito conforme os entrevistados. Outro temavaele ao estudo € a avaliacdo que os
funcionarios fizeram sobre os programas ofereciBiopara findar € importante salientar as
sugestdes para melhoria da qualidade de vida baltw@conforme a visdo dos entrevistados.

Conforme a percepc¢ao da maioria dos entrevistad@®/T se traduziu nas condi¢cdes
fisicas adequadas no local de trabalho, na conatéegrogramas e ferramentas de recursos
humanos e ainda no equilibrio do tempo entre a patsoal e o trabalho. Exemplos sédo as
verbalizacfes do colaborador S1 que percebe ascéesdisicas adequadakesde o encosto
para 0os pés, uma cadeira confortavel, um ambieat® Ino setor e foralele (...)” e do
colaborador S11 quando complementa enfatizandcacgrapresa preciséer um ambiente
com equipamentos adequados (...R. fala do colaborador S7 exemplifica a idéia de
equilibrio: “para que haja QVT €& necessario um equilibrio rabalho e também na parte
pessoal”.

Quando questionados sobre quais programas elesiamss@ quais eles relacionam ao
aumento de QVT, a atividade ginastica laboral foiaas citada (colaboradores S6, S9, S10 e
S11). A atividade foi descrita, ainda, por nomdsrdntes comdMais saude na empresa
(nome do programa em que se insere a ginastiealogor S2, S4 e S7)'Educacao fisica”
(S3). Esse dado confirma a associagdo entre Q\Aldedisica mencionados na definicdo de
QVT. Em seguida, o mais citado foi o programa Eduregncionado pelos entrevistados S4,
S5 e S8. Algumas ferramentas e programas foram ior&uos isoladamente por alguns
entrevistados, comtcafé da manha’(S1),“Pan” (S11) “biblimed” (S2), “cultura e lazer”
(S4) “Valorizando ideias” (S5), “familia na empresa”(S4), “Solar” (S7), “Grupo de
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encontro” (S8) “5S” (S10) “Times de qualidade” (S11) “Cine expresso” (S7),
“Caminhada ecoldgica” (S3)Os funcionarios citaram que participam em médiaddas
atividades; apenas um participante (S7) citou uiegra mais de cinco atividades e os
participantes S1, S4, S9, citaram participar denapeuma atividade (ginastica laboral,
oferecida no setor de trabalho). Dois colaborad(88se S8) disseram que nao participam de
nenhum programa.

Quando questionados sobre necessidades que aindfonad@n contempladas pelas
ferramentas e programas, 0s entrevistados mamdestaeus desejos, sugerindo algumas
possibilidades, como uma creche onde pudessemrdmxa filhos (S1 “se tivesse uma
creche onde pudesse deixar nossos filhos, poisrdota preocupacao de onde vou deixar o
meu (...)"), um plano de saude mais abrangente (Sfalta um plano de saude mais
qualificado”) e um lugar de escuta, onde os colaboradores posdamde seus conflitos
pessoais (S3 -tér uma atencdo maior pelos chefes ou da geréncja ‘chegar quando a
pessoa ta nervosa para conversard).demanda de necessidades, no entanto, surgiusapena

de trés participantes.

Discussao

O tema do presente estudo vem ganhando um destageeial no meio académico da
psicologia, pois se verifica que a Qualidade deaVib Trabalho é de fundamental
importancia ndo apenas no ambiente de trabalhotana@sem como reflexo na vida pessoal
do colaborador. Esta pesquisa verificou as peraspgds funcionarios nos diferentes setores
de uma empresa de transporte urbano de Santa Blasi@ QVT. Os resultados obtidos
permitem algumas considerac¢des importantes.

Inicialmente, a definicdo de QVT fornecida pelogipgantes acompanha a dificuldade
de conceituacdo do tema apontada na literatura (AQUBERQUE e FRANCA, 2004;
CORREA, 1993; FERNANDES, 1996; LIMA, 1998), a qu#@, citada anteriormente,
evidenciou divergéncias e complementaridade ergtreoaceitos, ndo havendo dessa forma,
um conceito Unico, aceito por todos os autoresssmatambém se perpetuou entre 0s
colaboradores. Os entrevistados deste estudoxporpo, tiveram dificuldade em conceituar
QVT, ou a relacionavam diretamente a atividade idéstica laboral, ou a atrelavam a uma
necessidade individual.
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As percepgOes de que qualidade de vida no tralshtbaduzem em boas condi¢des
fisicas de trabalho, na constancia de programas equilibrio entre vida pessoal e trabalho
também estdo de acordo com a literatura na aredo Tatores classicos como Maslow,
Westley, citado por Fernandes, (1996), Limongi-Eaaf1996), como resultados de pesquisas
com funcionérios (CORTEZ, 2004; DRUMOND, 2007) ratn que as condi¢des de trabalho
sdo valorizadas pelos funcionarios como um asgenttamental da qualidade de vida.

Neste estudo, foram citados um bom ambiente fisieguro e saudavel, que ofereca
condicOes basicas para a execucdo da tarefa can@xpmplo, uma cadeira confortavel.
Junto a estas necessidades, consideradas maiasbaai@rea de QVT, foram citadas como
importantes a constancia dos programas de RH ailibep entre vida pessoal e profissional,
o0 que indica que ha preocupacdes diversas entradogduos, que fogem apenas dos
aspectos fisicos de saude, indicando uma preocngag&ao mais abrangentes por parte dos
colaboradores. Nesse sentido, essas percepcopsoga@ream da perspectiva biopsicossocial
(ALBUQUERQUE e FRANCA, 2004; CORREA, 1993; FERNANBE1996; LIMONGI-
FRANCA, 1996). E é interessante notar que mesmaugra amostra predominantemente
operacional, com funcionarios que exercem atividadenos elaboradas e hierarquicamente
inferiores na empresa, essas preocupacgoes estegaan{es, evidenciando que a expectativa
de que o trabalho permita um equilibrio entre &xelites dimensdes e papéis de vida, é cada
Vvez mais comum, nos varios estratos ocupacionais.

Com relacéo as atividades especificas e a pa@ipaestas atividades, ha resultados
interessantes. Os entrevistados associaram prianitante a ginastica laboral como sendo
QVT, sendo que esta é uma atividade dentro de ograma mais amplo na empresa (Mais
Saude na Empresa). Este resultado demonstra aqureioriario evidencia a atividade e néo o
programa como uma pratica de QVT. E Importantembtar que Feigenbaum (1994)
enfatiza que, ao aplicar a ferramenta na empresiaamizacdo deve ter um cuidado especial
para que ela ndo fique restrita a percepcao foapdaas nos programas de beneficios como
saude ou cultura, mas que deve ser pensada de donpleada, para além do seu ambiente de
trabalho, no proprio social do individuo. Nesse tpode vista, pode-se pensar que a
percepcdo do conceito esta sendo disseminadarda juivocada, talvez com pouca énfase
a relacdo entre a atividade em si e seus aspectizscomplexos, ou em relacdo as outras

atividades que compdem o mesmo programa. Aindaséiyel pensar que o colaborador
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tende a identificar mais rapidamente aquelas ailed que sdo mais proximas dele, como a
ginastica laboral, realizada trés vezes por semasg@roprios setores.

No ambito da participacdo, imaginava-se que em emm@aresa que oferece um grande
namero de programas e atividades voltadas a qdalida vida, houvesse um indice maior de
participacdo dos funcionarios; no entanto, a maidds participantes ou ndo se envolve em
atividades ou participa de uma ou duas apenas. EBEntbestudo tenha sido feito com um
namero reduzido de funcionarios, esse é um dadocppante, pois aponta para 0
esvaziamento destas praticas dentro das organgza®8ea que as atividades oferecidas séo
de interesse dos funcionarios? Serd que um leventande necessidades e uma avaliacédo
gualitativa dos programas apontariam a permané&hasamesmos, ou os efeitos positivos
esperados pela empresa?

Nesse sentido, concorda-se com as afirmacdes dgdSai992), Albuquerque e
Franca (2004) e Fernandes (1996), de que o pontafental para implementacdo da QVT
é realizar uma pesquisa interna medindo o graatifa;do dos colaboradores, para detectar
0 que cada individuo espera do seu trabalho, guais percepcoes e perspectivas em relacéo
ao mesmo, pois € uma forma de autoconhecimentanfenta essencial para a elaboracao de
estratégias de intervengdo organizacionais.

No entanto, mesmo com pouca participacdo nas atles]l ndo ha, por parte dos
funcionéarios pesquisados, uma insatisfacdo emaelagQVT na empresa; esse dado, aliado
ao resultado anterior que apontou como uma dasiciidis de qualidade de vida a ‘constancia
dos programas e ferramentas de RH’, parece indicay mais do que a participacao efetiva
do funcionéario nos programas e atividades, a pe&tepe QVT esté atrelada a identificacdo
de que a empresa esta preocupada com o funciond@icada pela oferta de programas e
atividades. O fato dos programas existirem paratisfazer os funcionarios, mesmo que eles
nao participem ativamente da maioria deles. Podpesesar em um efeito psicologico
positivo que a oferta de atividades e programassteime os funcionarios.

O levantamento das sugestdes para outros aspeuatosontemplados pela empresa é
bastante subjetivo, ou seja, cada individuo percabéda a sua volta conforme a influéncia
de suas necessidades; assim, surgiu a caréncimaeneche, de um plano de saude mais
efetivo e um lugar de escuta para expor os proldegpessoais. Diante dessa constatacdo
percebe-se a relagdo das necessidades individoais as praticas organizacionais, ja

apontadas pelas teorias classicas de Maslow e &yestire outros, citado por Fernandes
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(1996). O colaborador sente a vontade de solucemes problemas pessoais através do apoio
da empresa, estreitando a relagéo entre individugamizacao.

Trabalhar essa ligacédo do individuo com a empeesdpnte positiva para solucionar os
problemas relacionados a familia, a saude e aitwmnihdividuais tende a estreitar os lacos e
aumentar o comprometimento organizacional, mas @&smu tempo cria expectativas
irrealistas quanto ao papel da empresa. Fernard®6)( ja apontava que, ao longo da
historia, 0 maior problema para estudar e investigqualidade de vida no trabalho consiste
na alta diversidade e diferencas individuais, seg valores, seja nas preferéncias pessoais.
Nenhuma empresa vai conseguir responder a todagastativas dos funcionarios, e a idéia
de QVT ndo é de que consiga.

De modo geral a percepcdo dos colaboradores egéoeks praticas de QVT, como
treinamentos, reunides de setores, tempo paraballia possibilidade de crescimento,
reconhecimento por parte da organizagcdo e demtisles relacionadas a ferramenta, entre
outras, foram consideradas satisfatorias. Os iaditamonstraram um percentual alto de
satisfacdo, exceto no que se diz respeito ao fedlacionado a jornada de trabalho,
considerada cansativa por alguns participante® &30 pode ser interpretado como relativo
ao conteudo da tarefa, jA que os funcionarios geacimnaram este aspecto exercem
atividades pesadas, como trabalho mecanico e nsitsainclusive, apontaram em maioria
que o tempo para execucdo do trabalho € suficidtgese sentido, a percep¢do de rotina
cansativa deve ser entendida dentro do préprieegtmtle trabalho.

Diante dos resultados gerais da pesquisa, vesgage ha um conjunto de intervencdes
que podem ser aplicadas junto a organizacdo eumasoharios, que poderdo amenizar as
dificuldades e os atritos existentes, e que, panvez, podem aumentar ainda mais o nivel de
Qualidade de Vida no Trabalho. Inicialmente, pateeer um paradoxo na organizagao, que
por um lado oferece as ferramentas de QVT, masyoo o colaborador tem conhecimento
limitado das préticas disponiveis. Essa limitacddnformacédo por parte dos colaboradores
sobre a existéncia dos diversos programas, peeesithvés dos dados coletados, é
consequéncia da deficiéncia da comunicacédo int®izete desse fato, ha a necessidade de
uma nova abordagem de divulgacédo e incentivo ascasapara a mudanca deste cenario.
Talvez a criacdo de palestras nos setores parasiefipodas ferramentas e cartazes
explicativos sobre todos os programas disponig#rsestratégias eficientes.
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Uma pratica que vem contribuir para esse objetdiante dos dados obtidos, é a
valorizacéo dos Grupos de Encontro, que objetivathonar a integragcdo e o relacionamento
entre os colaboradores de diferentes setores,ra asplementar a integragcdo com todos o0s
membros da organizacdo e ndo apenas do setor, adigmwamenta denominada ginastica
laboral. Espacos para comunicagdo aberta entr@har®os sdo importantes para avaliacdoes
qualitativas das estratégias implementadas pelaesag para a resolucao de conflitos que
surjam no cotidiano do trabalho. Ainda, a criac@oedpacos para a discussao dos proprios
programas de QVT, seus resultados e pertinéncéenpauxiliar a organizacéo a identificar
as melhores estratégias e reorganizar seus planos/éstimento nos funcionarios, criando
solugdes para suas reais necessidades.

Diante dos dados levantados e das sugestbes madagrienciona-se produzir
conhecimento que sirva de apoio para decisdesafita gestdo na qualidade de vida no
trabalho. Sendo assim, a realizacdo de praticagr@rientas que auxiliam o aprimoramento
da qualidade de vida dentro da organizacdo, tendmrdribuir ndo somente para o
crescimento da empresa, como também para o cregoirdes colaboradores, que além de
suprirem suas necessidades individuais, desenvok#ondes positivas pela empresa, e
aumentam o comprometimento organizacional. Assiahathar continuamente a QVT se
torna essencial para a organizacdo, pois com aizedo e incentivo das pessoas, atraves
das préaticas desta ferramenta, a empresa teréasegupara tracar e alcancar suas metas e
estratégias em longo prazo.

No entanto, algumas consideracdes sao necessisés. estudo teve um carater
exploratorio, contou com a participacdo de um nomeduzido de funcionarios e néo tinha o
intuito de criar generalizagGes a partir de sesslt@dos. Outros estudos de maior fblego,
com um nuamero maior de participantes e que permitandentificacdo de eventuais
diferencas de género, tempo de servico e areaudedat, por exemplo, nas percepcdes
relativas a QVT servirdo também como fontes derinégao relevantes para a area de estudo.
O ambiente organizacional carece de mais estudpfieas que testem as hipoteses tedricas

a respeito da QVT e suas implicacdes para a méiva@ comprometimento no trabalho.
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PERCEPTIONS ABOUT LIFE QUALITY IN THE WORKPLACE OF EMPLOYEES
FROM A COMPANY OF URBAN TRANSPORT

Abstract

This research aimed to analyze the perceptionstdlfe quality in the workplace of
employees of a urban transport company of SantaiaM@ased on a semi-structured
interview submitted to content analysis, 11 empésyef different areas participated in the
study, men and women between 21 and 53 years.eMat of life quality in the workplace
was quite satisfactory, however there was a lowlle¥ participation in the offered activities
and the perception on life quality was mostly agged to the activity of work fitness and to
the balance between work and personal life. Thesalts indicate the need of larger
information to the employees concerning to compamgrams and larger knowledge by the

company about employees’ perceptions and needs.
Keywords: life quality in the workplace; work satisfactiaqalitative research.
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