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RESUMO

A partir do final do século passado, a competitividade impulsionou as organizages a buscar
uma maior flexibilizagdo em seus processos, conduzindo a novas formas de contratacéo de
pessoas. A gestdo da qualidade de vida no trabaho (GQVT), o comprometimento
organizacional e a gestdo de equipes com multiplas formas de contratagdo sdo temas atuais e
necessarios nas organizagdes. A proposta deste estudo foi investigar como s&o as relagdes da
qualidade de vida no trabalho e do comprometimento organizacional em equipes com
multiplas formas de contratagcdo. Para isso fundamentou-se em algumas definigdes. Como
qualidade de vida no trabalho entende-se a percepcéo e escolhas de bem-estar relativas a
habitos saudaveis pessoais, familiares e organizacionais em ambiente ético e sustentavel.
Como comprometimento organizacional entende-se 0 empenho e envolvimento do individuo
com a organizacdo. Foi realizado um estudo de caso em uma instituicdo de pesguisa
tecnol 6gica que opera com equipes de multiplos vinculos. Foi aplicado um questionario auto-
administrado obtendo-se uma amostra de 270 colaboradores, que foi analisada utilizando-se a
Correlacéo de Pearson e a ANOVA. As hipéteses do estudo foram confirmadas, indicando
associacOes moderadas entre a satisfagdo com QVT e as dimensdes de comprometimento
afetiva e dfiliativa, bem como diferencas entre os colaboradores com vinculos de trabalho
diferenciados, em relacdo a satisfagdo com QVT, a atribuicdo de importancia em QVT e ao
comprometimento. Os resultados indicam que, entre os colaboradores de diversos vinculos
contratuais, ha diversas diferencas na satisfagdo com a QV T, algumas diferencas na atribui¢éo
de importancia em QVT e agumas diferencas no comprometimento, em assertivas que nao
podem ser generalizadas para a forma de comprometimento predominante na organizagdo. Os
dados indicam que o comprometimento organizacional na amostra €, em geral, normativo e
dissociado da QVT. Isto indica que o comprometimento pode estar mais associado a outros
aspectos, como a cultura da organizacéo, do que a diferencas entre as formas de contratacao.
A confianca também foi percebida como um importante aspecto que deve ser considerado na
gestéo de equipes multicontratuais. Sistemas participativos, com maior difusdo de informacao
e politicas publicas que incorporem gestbes mais modernas pode ser uma solugdo,
possi bilitando também maior equidade nas formas de contratacéo.



Vi

ABSTRACT

Since the end of last century, competitiveness has stimulated organizations in order to search
for more flexibilization in processes, leading to new forms of contracting people. The quality
of working life management (QWLM), the organizational commitment and the management
of teams with multiple contracting forms are current and necessary subjects in the
organizations. The am of this study was to investigate how are the relations of quality of
working life and organizational commitment in teams with multiple contracting forms. Thus
this study was based on some definitions. Quality of working life is understood as the
individual perception and choices concerning well-being, at personal, familiar and
organizational healthful habits in an ethical and sustainable environment. Organizational
commitment is understood as the individual striving and involvement with organization. A
case study was carried out in a technological research institution which operates by teams of
multiple contracting forms. A self-administered questionnaire was applied to a sample of 270
collaborators, which was analyzed by Pearson Correlation and ANOVA. The hypotheses of
this study were confirmed, indicating moderate associations between the QWL satisfaction
and the affective and affiliate dimensions of organizational commitment, as well as
differences between collaborators with different contracting forms to QWL satisfaction, to
attribution of QWL importance and to organizational commitment. The results indicate that,
among the collaborators of diverse contracting forms, there are several differences in QWL
satisfaction, some differences in QWL attribution of importance and some differences in
organizational commitment, in some statement that cannot be generalized for the predominant
commitment dimension in the organization. Data also indicate that the organizational
commitment, from the sampleis, in general, normative and dissociated from QWL. Therefore
commitment can be more associated to other aspects, such as organizational culture, than
contract differences. Participation systems, with information diffusion and public politics
which incorporate modern managements can be a solution, what would also make possible
more equity of contracting.
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RESUMEN

A partir del final del siglo pasado, la competencia impulsioné a las organizaciones a buscar
maés flexibilidad en sus procesos, dictando las nuevas forma de contratacion de personas. La
gestion de la cualidad de vida en € trabgjo (GCVT), el compromiso con la organizacion y la
gestion de equipos de trabgjo con multiples formas de contrato son temas actuales y
necesarios en las organizaciones. La propuesta de este estudio fue investigar como son las
relaciones de cualidad de vida en € trabgjo y del compromiso con la organizacién en equipos
con multiples formas de contratos. Para lo cua fue necesario fundamentar en algunas
definiciones. Como cualidad de vida en €l trabajo se entiende como la percepcion y decisiones
de bienestar relativas a los habitos saludables personales, familiares y organizacionales en
ambientes éticos y sustentables. Como compromiso con la organizacion se entiende al
empefio y laidentificacion del individuo con la organizacion. Fue realizado un estudio de caso
en unainstitucion de investigacion tecnol dgica que trabaja con equipos de multiples vincul os.
Para la colecta de datos fue utilizado un cuestionario auto-administrado en una muestra de
270 colaboradores, que fue analizada utilizandose la Correlacion de Pearson y la técnica
ANOVA. Las hipotesis del estudio fueron confirmadas, sefialando asociaciones moderadas
entre la satisfaccion con la CVT y las dimensiones de compromiso afectivo y familiar, asi
como las diferencias entre los colaboradores con el vinculo de trabajo diferenciados, en
relacion a la satisfaccion con CVT, a la atribucion de importancia de CVT y el compromiso
con la organizacion. Los resultados indican que entre los colaboradores de diversos vinculos
contractuales, existen diversas diferencias en la satisfaccion con la CVT, algunas diferencias
en la atribucion de la importancia de CVT y algunas diferencias en e compromiso, en
afirmaciones que no pueden ser generalizadas para la forma de compromiso predominante en
la organizacion. Los datos obtenidos reflegjan que e compromiso con la organizacion en la
muestra es, de forma general, normativo y no esta asociado a la CVT. Esto indica que €
compromiso con la organizacion puede estar mas asociado a otros aspectos, como la cultura
organizacional, de que la diferencia entre las formas de contratos. La confianza también fue
entendida como un importante aspecto que debe ser considerado en la gestién de equipes
multi-contractuales. Sistemas participativos, con mas difusion de informacion y politicas
publicas que incorporen gestiones méas modernas podrian ser una solucion, posibilitando
también més igualdad en las formas de contratos.
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1 INTRODUCAO

Com a evolucgéo das escolas de administragdo, o surgimento das escolas de relagdes humanas
e as mudangas nos contextos social e econdmico gque se processaram a partir de meados do
século XX, temas como o comprometimento do individuo com a organizacéo e a qualidade de

vida no trabalho ganharam relevancia nas organi zacoes.

Este novo paradigma vem sendo estudado ha algumas décadas. Os estudos de Likert (1971) j&
comprovavam as empresas que geravam melhor desempenho — definido pelo autor como
maior produtividade, receitas mais el evadas e menores custos — eram as que tinham, em maior
grau, lideranca participativa, elevado grau de liberdade concedido aos colaboradores por seus
lideres, elevado grau de |eal dade grupal, trabalho ndo rotineiro e desafiador e comunicacao.

Em consonancia a este conceito, trabalhos como o de Walton (1985) e Albuquerque (2002),
relatam que houve efetivamente uma mudanca de paradigma nos model os de Administragao:
do paradigma do controle, que é a viga mestra da administracdo cientifica, fundamentado no
trabalho individual, para o paradigma do comprometimento, fundamentado no trabalho em
grupo. Com isto, temos a intensificacdo de préticas de gestédo de qualidade de vida no
trabal ho.

Com o acirramento de um contexto de competitividade, compreendeu-se como imperativos
temas como agilidade, lideranca, inovacédo, autodesenvolvimento e aprendizagem. Estas
habilidades passaram a figurar com crescente forca em todos 0s setores econOmicos,
pressionando tanto as empresas quanto os proprios trabalhadores a investirem no

desenvolvimento destas competéncias (REIS, 2003).

Em busca de agilidade, e impulsionadas pela era da informac&o, que elevou o0 acesso ao
conhecimento por parte dos trabalhadores, as empresas abandonaram a sua tradicional
organizacdo, verticalizada, com diversos niveis de informacdo e decisdo, para se
horizontalizarem. O empowerment, que pode ser definido como a delegacdo de decisdo,

autonomia e participagdo dos funcionérios na administracdo das empresas, com a busca pelo
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comprometimento das pessoas em contribuir para as decisbes estratégicas, focado na
desburocratizagéo, na descentralizacdo, na flexibilizacdo e nainovacdo (RODRIGUES, 2004),
surgiu com importancia nas organizagdes, coerentemente com a democratizacdo da
informagdo. O trabalhador passou a ter um nivel maior de autonomia, responsabilizando-se

por seus resultados.

Neste cen&rio, as organizacbes passaram a buscar uma maior flexibilizagdo em seus
processos, como na administragcdo de seus recursos humanos, conduzindo a novas formas de
contratacdo de méao-de-obra, em diregdo a procedimentos mais &geis de contratacdo e de
dispensa de funcionéarios (CHAHAD, 2003).

Se por um lado temos a intensificagdo de préticas de qualidade de vida no trabalho, em um
esforgo de trazer ao colaborador maior satisfagdo no ambiente de trabalho e, ainda, a
exigéncia de maior comprometimento do individuo com a organizacdo, encontramos a
flexibilizacdo das formas de contratacdo e a precarizacdo do trabalho em geral para todos os
trabalhadores, com uma paisagem antes vista apenas nas franjas do tecido socia (KREMER,
2005).

A Qualidade de Vida no Trabalho representa a necessidade de atuar mais profundamente na
valorizac&o das condicdes de trabalho, no que se refere aos procedimentos da tarefa em si, ao
ambiente fisico e aos padrdes de relacionamento (LIMONGI-FRANCA, 1996).

Medeiros (2003) demonstra que as praticas de recursos humanos — que podem incluir praticas
de gestéo de qualidade de vida no trabalho - influenciam positivamente no comprometimento
individual e que este - notadamente o comprometimento afetivo - também impacta
favoravelmente no desempenho da organizacéo. Os resultados da pesquisa de Chang (2001) e
outros estudos em satisfacdo nos da indicios de que a Qualidade de Vida no Trabalho esta
correlacionada ao comprometimento organizacional .

Desta forma, este estudo tem como pergunta central: “Como se estabelecem as relacbes da
satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho e o0 comprometimento organizacional dos

colaboradores considerando as suas diferencas nas relacées multicontratuais?”
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Para tanto definiu-se como adequado a realizagdo de um estudo de caso em uma organizagao
gue opera com base em uma equipe multicontratual. Esta € uma situacéo que esta se tornando
comum nas empresas de diversos portes e origens de capital, mas de dificil viabilidade devido
ao risco de interferir na imagem da organizacdo. Finalmente, o IPT, Instituto de Pesquisas
Tecnol dgicas, cedeu-nos autorizagdo para realizarmos este estudo.

O presente estudo foi desenvolvido apoiando-se nas seguintes definicoes:

a Como Qualidade de Vida no Trabalho, ou QVT, entende-se como a percepcéo e
escolhas de bem-estar relativas a habitos saudéaveis pessoais, familiares e
organizacionais em ambiente ético e sustentavel. Em decorréncia desta definicéo,
compreende-se que ndo h& necessariamente formas de contratagdo melhores ou piores,
pois depende da visdo de bem-estar de cada individuo.

b) Como Comprometimento Organizacional entende-se como 0 empenho e envolvimento
do individuo com a organizacéo, que pode ocorrer de vérias formas, também chamadas
dimensdes. As dimensdes utilizadas neste estudo foram a identificagdo com objetivos e
valores da organizagdo, recompensas e custos associados a permanéncia na organi zagao,
internalizacdo de normas para 0 comportamento congruente do individuo com a

organizacao e o desgjo de se sentir parte do grupo.

c) Como Equipe entende-se um conjunto de pessoas que trabalham com objetivos comuns,
clara e explicitamente formulados, com responsabilidade pelo cumprimento das suas
atribuicoes (Casado, 2003).

d) Como Equipe Multicontratual entende-se este conjunto de pessoas que trabalham juntas
sob vinculos contratuais diferentes, ou sga, sob contratacdo flexibilizada,

independentemente de atuarem em atividades essenciais da organizagdo (core-business).

Optou-se pelo termo contratacdo flexibilizada pois as equipes com vinculos contratuais
multiplos existem, atualmente, independentemente destes colaboradores estarem atuando em
atividades essenciais da empresa. O termo terceirizacdo € em geral mais utilizado na literatura
para contratacdo de servicos ndo ligados ao core-business da empresa. As atividades néo

ligadas a0 core-business de uma organizacdo podem ser entendidas, em uma visdo mais
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tradicional, como sendo as atividades de administracdo do restaurante, administragdo da mao

de obra, a manutencéo predial, seguranca e vigilancia, limpeza e conservacao.

Considerando a cultura da organizacdo estudada e os termos encontrados na revisao tedrica,
sdo colaboradores formais ou do quadro os contratados por concurso publico e que possuem
vinculo de trabalho baseado na CLT, Consolidacdo das Leis do Trabaho - Decreto-Lei
5.452/1943 de 01/05/1943 (BRASIL, 1943) - e sdo chamados colaboradores com contratacéo
flexibilizada aqueles que possuem outros tipos de vinculos contratuais com o |PT, que sdo:
auténomos que recebem por RPA (Recibo de Pagamento a Autdbnomo), autbnomos que
emitem nota fiscal (empresa pessoal sem empregados), autbnomos que recebem por
cooperativa e demais trabalhadores que nesta organizacdo trabalham contratados por

empresas especializadas em prestacéo de servicos e terceirizagao.

1.1 Justificativa

No Relatorio Delphi RH 2010 (Fischer, 2004) — survey realizada junto a profissionais com
cargo de diregdo ou geréncia em areas de recursos humanos (RH) de empresas do ranking 500
maiores e 100 melhores para se trabahar, além de professores e consultores, referente as
tendéncias na gestdo de pessoas, sdo apontados entre os 16 principios de gestéo de maior
relevancia para orientar o modelo de gestdo de pessoas da organizagdo o comprometimento da
forca de trabalho com os objetivos organizacionais, em terceiro lugar, por 44,6% dos
respondentes; o modelo de gestdo multiplo, contemplando diferentes vinculos de trabalho e
relacionamento com os funcionarios, em sexto lugar, por 36,6%; a responsabilidade social
corporativa, em oitavo lugar, por 32,8%; e o equilibrio entre a busca de resultados e a

qualidade de vida no trabalho, em nono lugar, elencada por 30,7% dos respondentes.

Este mesmo estudo também demonstra que est&o entre os principios de maior dificuldade de
implantacéo o equilibrio entre a busca de resultados e a qualidade de vida no trabalho, em
terceiro lugar, por 62% dos respondentes e 0 modelo de gestdo maltiplo, contemplando
diferentes vinculos de trabalho e relacionamento com os funcionérios, em quarto lugar, por

60% dos participantes. O comprometimento da forca de trabalho com o0s objetivos
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organizacionais, vem em 14° |ugar, considerado relativamente bem implementado nas

organizacdes, sendo o terceiro principio mais incorporado.

Sarsur et al (2002) notam que, atualmente, quanto mais o gestor ascende na carreira, maior a
necessidade de sua preparacdo para gestéo de mdiltiplos vinculos.

A Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho € uma varidvel de crescente importancia na
medida em que proporciona um ambiente de trabalho saudavel e produtivo, contribuindo na
contratacdo e retencdo de pessoas em uma organizacdo. Ha poucos estudos entre a QVT e
comprometimento, em geral utilizando instrumentos traduzidos do inglés; esta pesguisa
utilizou instrumentos desenvolvidos na cultura brasileira, com base nos estudos

internacionais.

O estudo foi realizado no IPT, Instituto de Pesquisas Tecnol0gicas, que atende aos critérios da
pesguisa e apresentou-se favoravel e interessado na pesquisa, cedendo autorizacdo para
realizagdo deste estudo.

A possibilidade de estudar relacfes de equipes com multiplos vinculos de contratagdo com
qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizaciona pode resultar em indicios de
como podem ser as politicas de recursos humanos para cada perfil de colaborador,
aprimorando assim os sistemas de gest&o e levando a um melhor desempenho da organizagéo.
“A maior contribuicdo dada pelos modelos de gestdo em QVT esta em sair de um modelo
conceitual para o estabelecimento de praticas.” (ARELLANO, 2004, p. 162).

O presente estudo busca, desta forma, trazer contribuicdes para as préticas de gestédo de
pessoas, buscando relacdes entre a qualidade de vida no trabalho e o comprometimento

organizacional, considerando varias formas de vincul os contratuais.
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1.2 Objetivos

Este estudo tem como objetivo principal estudar as relagdes entre praticas de contratagdo em
Gestéo de Pessoas com a Qualidade de Vida no Trabalho e o Comprometimento Individual
com a Organizag&o.

Para tanto, definiu-se como objetivos secundarios:

a) ldentificar os e ementos da Qualidade de Vidano Trabal ho.

b) Identificar os elementos do Comprometimento.

c) ldentificar o contexto das relacdes de trabal ho.

d) Identificar relagbes entreaQVT e o Comprometimento.

e) ldentificar relagbes entreaQV T e ostipos de relagdes contratuais.

f)  ldentificar relagOes entre os tipos de relacdes contratuais e 0 Comprometimento.

g) ldentificar as ordens de importancia para escolhas de bem-estar para cada contrato.

Este estudo est4 organizado da seguinte forma: o presente capitulo, introdutério, onde se
apresenta o tema de pesquisa, sua justificativa e objetivo; 0 segundo capitulo apresenta a
fundamentacdo tedrica com os construtos de qualidade de vida no trabalho e
comprometimento e ainda a flexibilizacdo do trabaho; o terceiro capitulo trata da
metodologia e apresenta a organizacdo estudada — o IPT; o0 quarto expde a andlise dos

resultados e, por ultimo, a conclusdo, limitagcdes e estudos futuros.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

De acordo com os objetivos desta dissertagdo, foram estudados os construtos referentes a
Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho (GQVT) e ao Comprometimento Organizacional,
bem como a questdo da flexibilizagcdo das relacbes de trabal ho.

Desta forma, apresentamos neste capitulo o referencial tedrico sobre GQVT no primeiro item
e sobre Comprometimento no segundo, passando em seguida aos estudos ja realizados que
relacionam ambos os construtos. Por fim retratamos a flexibilizag&o nas relagdes de trabal ho,

com o enfoque na qualidade de vida no trabal ho.

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sua origem, no estudo da administracéo, no
inicio da década de 1970, quando foi introduzida por Louis Davis, de UCLA (University of
Cadlifornia, Los Angeles) em contribui¢éo a escola sociotécnica, no inicio da década de setenta
(SANT’ANNA, 1998).

Entretanto, as preocupacfes com a Qualidade de Vida no Trabalho sdo quase tdo antigas
quanto a propria civilizagdo. Na dimensdo biolégica, por exemplo, Asimov (1993, p. 68)
sugere que a primeira vez que 0 ser humano preocupou-se com a seguranca no trabalho talvez
tenha sido com o descobrimento da metalurgia, entre 4.000 e 3.600 a.C. — ao fina da ldade da
Pedra e antes da invencéo da roda e da escrita - quando percebeu-se que a producdo de ligas
de cobre com arsénico causava doengas nos trabalhadores. O autor ressalta que a seguranga no
trabalho, neste caso, foi fator de desenvolvimento tecnolégico, jA que a producdo de
determinadas ligas foi abandonada, dando lugar a outras ligas, em especial a de cobre com
estanho, levando o ser humano a chamada Idade do Bronze — material produzido com o

aguecimento destaliga.

Nas dimensdes psicol 6gica e social, este autor sugere que a valorizagdo davida e 0s primeiros

sinais de carinho e afeto surgiram com 0 ser humano, argumentando que 0S primeiros
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hominideos morriam velhos e aleijados, provavelmente porque eram cuidados por seus entes,

e em suas covas eram colocados flores e alimentos (1bid.).

Guest (1979) vé a Qualidade de Vida no Trabalho como um termo genérico que contempla os
sentimentos das pessoas acerca de todas as dimensdes que envolvem o trabalho, incluindo
recompensas econdmicas e beneficios, seguranca, condicdes de trabalho, relacbes
organizacionais e interpessoais € 0 seu significado intrinseco na vida do trabalhador.
Especificamente, este autor define a Gestédo da QVT (G-QVT) como um processo pelo qual a
organizagdo procura abrir o potencial criativo de seus colaboradores envolvendo-os em
guestdes que envolvem a sua vida no trabalho, ndo apenas extrinsecamente, mas também de

formaintrinseca.

Tratarse de um construto multidisciplinar, com contribuicbes de areas como medicina,

engenharia, psicologia, fisioterapia, nutricdo, sociologia, economia e comunicagao.

Para responder a esses fatos desencadeadores (de QVT), varias ciéncias tém tratado da condicdo
humana, especialmente no trabalho. A Economia apresenta importantes contribuic¢des aos estudos
e levantamentos para a montagem dos indices de Desenvolvimento Humano (IDH),
Desenvolvimento Socia (IDS) e de Condigdes de Vida (IDCV). Ja no foco pessoa, a temética de
QVT também se estende a levantamentos de riscos ocupacionais do trabalho, ergonomia, questdes
de salde e seguranca do trabalho, carga mental, esforgos repetitivos, comunicacdo tecnolégica,
psicologia do trabalho, psicopatologia, significado do trabalho, processos comportamentais,
expectativas, contrato psicoldgico do trabaho, motivacado, lideranca, fidelidade, empregabilidade.
(LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 11).

N& ha em QVT um consenso conceitual. Como € um construto complexo e por vezes
confuso, Limongi-Franca (2003) propde a classificacao das formas de abordagem do tema em

trés escolas: socioecondmica, organizaciona e condig¢éo humana no trabal ho:

- Escola Socioecondémica: de foco socioecondémico, tem como principa idealizador
Anthony Giddens (1998). Frente a0 novo contexto global, Giddens coloca como via
necessaria 0 desenvolvimento da cidadania, responsabilidade e projetos sociais,
igualdade com liberdade, preservacdo do meio ambiente e desenvolvimento sustentavel.

Nesta escola percebe-se também a consciéncia acerca da satide publica.

- Escola Organizacional: agui o foco esta nos local das relagdes de trabalho. Nesta escola
encontramos 0s pensadores de modelos de administragdo, como Taylor
(paradoxamente), Elton Mayo (Hawthorne), McGregor (teorias X e Y), Chrys Argyris
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(maturidade-imaturidade), Maslow (hierarquia de necessidades) e Herzberg
(necessidades higiénicas e de satisfacao). Ha também os gurus da qualidade como Juran
e Deming (qualidade pessoal como parte do processo de qualidade total) e atualmente
os trabalhos de Schein, Handy, Mintzberg e Ulrich. Com a denominac&o especifica de
qualidade de vida, encontramos Walton (1973), Spink (visdo sociotécnica), Fernandes e

Rodrigues.

- Escola Condi¢do Humana no Trabalho: com foco biopsicossocial, tem como precursor
Lipowski. Esta conceituacéo foi adotada pela Organizacdo Mundia da Salde (OMS)
em 1986. Ao foco biopsicossocial foi acrescentada a dimensdo organizaciona
adeguando-se assim aguela visao ao ambiente especifico da organizacdo. O principal
conceito desta escola € a visdo holisica do homem, contrariando a visdo
departamentalizada do ser humano para ser visto como um todo harmonico,

multidimensional.

Embora a Qualidade de Vida no Trabaho e a Quaidade de Vida Globa sgjam distintas, elas
s80 mutuamente influenciadoras; as insatisfagdes no trabalho podem causar desgjuste na vida
familiar e nas relagbes sociais fora do trabalho, enquanto insatisfacOes fora do trabalho
exercem um papel desadaptador sobre o trabalho (GOULART, 2004).

Todos os estudos apontam a Qualidade de Vida no Trabalho como uma reagéo ao taylorismo
e instrumento de humanizacdo no trabalho, bem-estar e participacéo dos colaboradores no
processo decisorio, com origem na abordagem comportamental. Os estudos em torno da
gualidade de vida no trabalho foram impulsionados por exigéncias da sociedade, com o
aumento das preocupacdes referentes aos direitos civis e a responsabilidade social das
empresas (SANT'ANNA, 1998).

A partir de meados do século XX vemos uma mudanca cultural em nossa sociedade, com as
pessoas sendo educadas com maior autonomia, liberdade e iniciativa (LIKERT, 1971). O
nivel educacional da populacéo é crescente, mesmo no Brasil. Esta mudanca cultural reflete-
se naturalmente na organizacdo das empresas, que, de acordo com Albuquerque (2002),
passaram por uma mudanca de paradigmas. do paradigma do controle — viga mestra da
administracdo cientifica, fundamentado no trabalho individual - para o paradigma do

comprometimento — fundamentado no trabalho em grupo. Com isto, temos um processo de
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valorizacdo de préticas de gestdo de qualidade de vida no trabaho nas escolas de

administracéo.

Na época, 0s empres&rios e pesquisadores constataram que 0 modelo de administracéo
cientifica ndo era mais o ideal para se obter um bom desempenho organizacional. Likert (op.
cit.) conclui que os fatores criticos para 0 melhor desempenho da organizacéo sdo a lideranca
participativa, 0 elevado grau de liberdade concedido aos colaboradores por seus lideres, o
elevado grau de lealdade grupal, trabalho n&o rotineiro e desafiador e a comunicagdo. Para
mensurar 0 melhor desempenho da organizagdo o autor considerou trés variaveis. maior
produtividade, receitas mais elevadas e menores custos. O autor verificou ainda que
programas de satisfacdo e bem-estar no trabalho tém valor porgque se associam com menor
absenteismo e menor giro de pessoal, além de auxiliar a empresa a recrutar mao-de-obra

melhor qualificada.

Outro fator que concorre para o elevado nivel de produtividade de grupos que demonstram indice
alto de lealdade grupal entre colegas € seu baixo indice de faltas ao servico. Os individuos de
grupos com alto indice de lealdade grupal tém muito menos probabilidade de faltar ao servigo do
gque os membros de grupos com baixa lealdade. [...] Tudo indica que a acolhida cordial e a
seguranca que o empregado sente ou deixa de sentir em seu grupo de trabalho afetam
profundamente o seu desgjo de estar presente no grupo. (Ibid., p. 53).

A teoria da administracdo comegou a desenvolver a sua visao humanista com os experimentos
realizados na fabrica de Hawthorn da Western Electric, por Elton Mayo (1927 a 1932) e do
Tavistock Institute, com Eric Trist (estudos testados a partir de 1949), que deram origem a
escola sociotécnica, cuja organizacdo do trabalho € baseada na autonomia e trabalho em
equipe, uma organizacdo do trabalho oposta ao taylorismo (SANT'ANNA, 1998; MARX,
1998).

Walton (1973) elaborou um método de avaliagdo de qualidade de vida no trabalho, com oito

critérios basicos:

- Compensagdo justa e adequada;
- Seguranca e salude nas condicdes de trabalho (periodo de trabalho regulamentado,
condicoes fisicas de trabalho e limite de idade);
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- Oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento das capacidades humanas
(que abrange autonomia, exercicio de multiplas habilidades, feed-back e perspectiva de
continuidade, execucdo de tarefas completas e plangjamento do trabal ho);

- Oportunidade futura para crescimento continuo e garantia profissional (possibilidades
de promoc&o, aquisi¢cdo de novas habilidades, seguranca no emprego;

- Integracéo social na organizacéo (proximidade hierérquica, mobilidade social, auséncia
de preconceitos, apoio mutuo e bom relacionamento interpessoal;

- Constitucionalismo (liberdade de expresséo, equidade, privacidade e direito de recurso);

- Trabalho e espaco total de vida (equilibrio entre o trabalho e avida privada);

- Relevancia social do trabalho (reputagdo, imagem e préticas corporativas da

organizacao).

Hackman e Oldham (1975) desenvolveram o JDS (Job Diagnostic Survey), em torno das
dimensdes basicas da tarefa, sustentando que estas dimensdes sdo predecessoras a satisfacao
do individuo e a performance, com resultados positivos para o individuo e para a empresa,
baseado nos trés estados psicol 6gicos considerados criticos para a satisfagdo e motivacéo no
trabal ho:

- Significacéo percebida do trabalho: grau em que o trabalho tem significado, importancia
evalor parao individuo;

- Responsabilidade percebida: grau em que o individuo percebe que é responsavel pelo
resultado do trabal ho;

- Conhecimento dos resultados do trabalho: grau em que o individuo sabe e compreende

com que eficiéncia esta desempenhando o trabal ho.

De acordo com estes autores, quando estas trés condicdes estdo presentes, uma pessoa tende a
se sentir muito bem consigo mesma quando desenvolve uma boa performance no trabalho e,
ainda, procurara manter o desempenho para prolongar esta satisfagdo, o que chamam de

motivagdo interna.

O JDS foi elaborado com base em cinco dimensdes basicas do trabalho, que, segundo estes

autores, geram estes trés estados e consequentemente a satisfacdo e performance positivas:



20

Variedade de habilidades. o grau em que um trabalho requer uma variedade de
habilidades para realizar a atividade, envolvendo o uso de diferentes habilidades e
talentos do funcionario;

|dentidade das tarefas: o grau de realizagéo do trabalho como um todo;

Significado da tarefa: 0 grau em gue o trabalho tem impacto na vida ou no trabalho de
outras pessoas, seja no ambiente interno ou externo da organizacéo;

Autonomia: o grau em que o trabalho proporciona liberdade, independéncia e
autonomia para o funcionario programar suas atividades e determinar os procedimentos
a serem utilizados;

Feedback: o grau em que o individuo obtém direta e claramente a informag&o acerca da

eficiéncia de sua performance no trabal ho.

O modelo de Westley (1979), relacionando a organizacéo do trabalho a QV T, define quatro
dimensbes para a Qualidade de Vida no Trabalho, de forma que todas as quatro s&o

necessarias se 0 objetivo do trabalho € encontrar as necessidades do homem, considerando

gue o aprimoramento de apenas uma ja é bem vinda paraamelhoriadaQVT.

O autor (Ibid) agrupou os obstaculos que prejudicam a qualidade de vida no trabalho da

seguinte forma (Quadro 1):

Politicos: sentimento de inseguranga no emprego;
Econdmicos: sentimento de injustica no sistema de recompensas, iniquidade;
Psicol dgicos. auséncia de auto-realizacdo, levando a alienacao;

Socioldgicos: auséncia de participacéo nas decisdes, gerando anomia.

Quadro 1 - Obstaculos para QVT de Westley

Dimensdo Problema Indicadores Remédios
Econdmica Iniqlidade Insatisfacdo, greves e sabotagem. Distribuicdo dos lucros e acordos
de produtividade.
Politica Inseguranca Insatisfacdo, greves e sabotagem. Autonomia. Diretérios e conselhos
de trabaho.
Psicol6gica |  Alienacéo Sentimento de separatividade. Enriguecimento do trabal ho.
Absenteismo e turnover.
Saociolégica Anomia Sentimento de falta de significagéo do Grupos de trabalho sociotécnicos.
trabalho. Absenteismo e turnover.

FONTE: Westley; 1979, p. 122.
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O Modelo de Huse e Cummings (1985) envolve QVT e produtividade. Estes autores
entendem a qualidade de vida no trabalho como uma forma de pensamento envolvendo
pessoas, trabalho e organizacéo, destacando-se dois aspectos distintos: a preocupacdo com o
bem-estar do trabalhador e com a eficécia organizacional e a participacdo dos traba hadores
nas decisdes e problemas do trabalho. Esta abordagem seria operacionalizada a partir de
quatro critérios, que séo (MORAES, 1995; KANIKADAN, 2005):

- A participacdo do trabalhador, envolvendo-o nas decisdes em varios niveis
organizacionais;

- O projeto de cargos, atendendo as necessidades psicoldgicas do individuo e do grupo,
com incentivo a autonomia dos grupos formais de trabal ho;

- A inovagdo no sistema de recompensas, procurando minimizar as diferencas salariais e
de status entre os trabal hadores;

- A melhoria no ambiente de trabalho, através de estudos ergondmicos, flexibilidade de

horario, seguranca, ruido e iluminacéo.

Fernandes e Gutierrez (1988) compreendem que a QVT esta relacionada a condigcdes de
trabalho favoraveis e ainda a varios aspectos que tornam 0s cargos mais satisfatorios,
abrangendo fatores organizacionais, ambientais e comportamentais. De acordo com a autora,
0s elementos-chave de QVT apdiam-se especialmente em quatro pontos (FERNANDES,
1996):

ad)  Resolucdo de problemas envolvendo os membros da organizagcdo em todos os nivels,

b)  Reestruturacdo da natureza basica do trabalho (redesenho dos cargos, enriquecimento de
tarefas etc.);

c) Inovaches no sistema de recompensas,

d)  Méehorias no ambiente de trabalho.

Encontramos também o Bem-Estar Psicologico (DANIELS, 2000) como uma vertente de
QVT, também com origem nos trabalhos de Mayo (1933) e apoiada em tedricos como Ed
Diener, Frank M. Andrews e Peter Warr. De acordo com o autor, o Bem-Estar Psicoldgico

consiste de varios componentes, que incluem bem-estar afetivo (ou emocional), competéncia,
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aspiracdo, autonomia, funcionamento integrado e satisfacdo, sendo que o bem-estar afetivo é

0 componente considerado mais importante.

O foco biopsicossocial vem a atender as consideragdes de Lippit com a visdo das
necessidades do individuo como um todo e tem como precursor Lipowski. Esta conceituacéo
origina-se da Medicina Psicossomatica, que propde visdo integrada, holistica do ser humano,
em oposi¢cdo a abordagem cartesiana, que divide o ser humano em partes. Foi adotada pela
Organizacdo Mundia da Salde (OMS) em 1986 (LIMONGI-FRANCA, 2003). O principal
conceito desta escola é a visdo sincronica do individuo, contrariando a visdo

departamentalizada do ser humano para ser visto como um todo harménico, multidimensional.

A dimensdo bioldgica refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou adquiridas ao nascer e
durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias e vulnerabilidades dos 6rgdos ou sistemas. O
nivel psicoldgico refere-se aos processos afetivos, emocionais e de raciocinio, conscientes ou
inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa e 0 seu modo de perceber e posicionar-
se diante das pessoas e das circunstancias que vivencia. O nivel social revela os valores, as
crengas, o papel na familia, no trabalho e em todos os grupos e comunidades a que cada pessoa
pertence e de que participa. O meio ambiente e a localizagdo geogréfica também formam a

dimensio social. (LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 12).

Estas dimensbes respondem simultaneamente as condicdes de vida. Estas respostas
apresentam variadas combinagdes e intensidades e podem ser mais visiveis em um deles,

embora todos sejam sempre interdependentes (1bid.).

Limongi-Franca (Ibid.) construiu o conceito de QVT a partir do enfoque biopsicossocial
acrescentando ainda a dimensdo organizacional, adequando aguela visdo ao ambiente
especifico da organizacdo e atendendo as especificidades da cultura e ambiente
organizacional, validando assm o modelo BPSO-96 (Biopsicossocial-Organizacional). A
dimensdo organizaciona se refere as questfes de imagem corporativa, inovagdo e tecnologia,
sistemas de controle, movimentagbes e registros, programas de treinamento e

desenvolvimento e outras atividades especificas da empresa.

O modelo BPSO apresenta variaveis que compdem o esforgco do gestor, ou sgja, as agdes que
podem ser operadas na empresa nas quatro dimensdes e as variaveis de satisfacdo dos
empregados nas mesmas quatro dimensdes discutidas. Basicamente, as variaveis que

representam cada dimenséo sao:
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- Organizacional: imagem, politica, rotinas;
- Social: previdéncia, cursos, lazer, familia;
- Psicoldgica: clima, carreira, salario, vida pessoal;

- Biologica: salde, seguranca, ergonomia.

Utilizando o conceito BPSO, Arellano (2004) realizou uma pesquisa exploratoria entre as
empresas destacadas com o prémio anual da Associacéo Brasileira de Qualidade de Vida no
Trabalho, ABQV, constatando que a maioria das agOes destas organizagbes (65%)
concentram-se na dimensdo bioldgica, voltadas principalmente para a salde e bem-estar do
empregado, com campanhas de vacinacdo, programas de prevencdo de doencas e exames
periddicos, apoio as gestantes, atividades fisicas, contratacdo de fonoaudidlogos e
fisioterapeutas para redlizacdo de RPG (Reeducagdo Postural Global), programas de
ergonomia, doencas sexua mente tansmissiveis, dccol, drogas, fumo, diagndstico e prevencédo
de doencas corondrias, de pele e estomacais, reeducacdo dos habitos aimentares e

gerenciamento do peso dos empregados.

Esta pesquisa constatou ainda que as acfes de natureza psicol gica representam 6% das acles
de qualidade de vida no trabalho nas empresas premiadas, concentradas no gerenciamento do
stress, psicoterapia, violéncia urbana, terapeuticas preventivas e de aprimoramento pessoal.
As acdes de natureza social ocupam 14% das ag0es e concetram-se em atividades de lazer,
como parcerias com parques de diversdes, ingressos de cinema, video-locadora, torneios e
festas e cultura, como coral, oficinas, concertos, concursos de fotografia. A dimensdo
organizacional € representada em 15% da agdes e caracterizam-se por estarem voltadas a
cidadania, que favorecem a imagem da empresa, com grupos ecoldgicos, orientacdo de
grefiteiros, trabalhos voluntarios, coleta seletiva de lixo, adogdo de uma escola e

endomarketing, com informativos, palestras e portal nainternet do programa.

Em geral, qualidade de vida no trabalho é entendida como um instrumento que visa tornar os
cargos mais produtivos e satisfatorios e aumentar os niveis de motivagdo e bem-estar dos

trabal hadores. Os el ementos-chave deste construto apdiam-se em quatro pilares basicos:

- Resolugéo de conflitos;
- Reestruturagdo da organizagdo do trabal ho;

- Inovacdo nos sistemas de recompensa (financeiras e ndo-financeiras);
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- Melhoria no ambiente de trabalho (clima, cultura, ambiente, ergonomia e assisténcia).

A realidade socia em que vivemos atualmente e que se reflete no conceito atual de QVT
possui como algumas caracteristicas (LIMONGI-FRANCA, 2003):

Aumento da expectativa de vida;

- Maior tempo de vida trabalhando em atividades produtivas;
- Maior consciéncia do direito a saide;

- Apelos anovos habitos e estilos comportamentais,

- Responsabilidade social;

- Consolidagdo do compromisso de desenvolvimento sustentavel.

Sobre a gestdo da qualidade de vida no trabalho, a autora explica que na Ultima década, a
QVT ascendeu, de forma gradativa e sistematica, de caracteristicas essencialmente
operacionais e legisladas para acOes corporativas estratégicas. Agora, as responsabilidades
dos profissionais envolvidos com o tema— seja 0s proprios gestores ou pessoas terceirizadas —
tém inicio em questbes de salde e seguranca e ampliam-se para a qualidade pessoal,
gualificagbes profissional e cultural, plangamento, trabalho voluntario e cidadania, o que
requer novas competéncias. Para tornar esta competéncia mais precisa, € preciso ampliar o
conceito, saindo da abordagem estritamente biopsicossocial e ampliando-se para uma
abordagem organizacional, considerando-se assim a légica da cadeia produtiva. Desta forma,
a G-QVT passa a fundamentar-se em conceitos de qualidade, producdo, comunicacdo e
estratégia de negocios, dém de conceitos de pessoa, significado do trabalho, educacéo

corporativa e novas tecnologias e mercado.

Considerando abordagens modernas em gestdo de pessoas, especialmente a Gestdo por
Competéncia, Limongi-Franca (2003) propde um modelo de gestdo da QVT baseado em
competéncias essenciais que a organizagdo deve desenvolver para obter um ambiente voltado
para o bem-estar do individuo. Os fatores criticos propostos sdo: Conceito de QVT,
Produtividade, Legitimidade, Perfil do Gestor, Préticas e Valores e Nova Competéncia.

a) Conceito de QVT: ainda reside uma confusdo entre o0 conceito técnico e tedrico, assim
como no papel do profissonal de QVT, o que acaba levando a uma falsa percepcdo de

modismo. Em geral, o conceito de QVT envolve a ergonomia, que hoje € entendida como a
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adaptacdo do trabalho ao ser humano com base nos meios fisicos, cognitivos, ambientais e
psicossociais;, e cuidados com a salude, o que inclui a atencdo individual - maus habitos,
distarbios osteomusculares (os Dort) e stress - e a coletiva, como 0 saneamento basico. As
acOes de salide podem ser divididas em recuperacdo, protecdo e promocdo da saude, tanto do
ponto de vista fisico como também psicol 6gico e social. Salde ndo é sinbnimo de auséncia de
doenca, mas sim de plenitude. A atividade fisica foi e é essencial para a sobrevivéncia, bem

como aintegracao social, solidariedade e afeto sdo fatores de salde.

As condigdes fisicas, quimicas e bioldgicas vinculadas a execugdo do trabalho interferem nos
processos mentais e nas dinamicas rel acionadas a salide mental. Embora as patologias mentais
sgjam mais sutis e sdo percebidas apenas por especialistas, também devem ser objeto de
identificacdo preventiva. O Conceito de QVT considera também os ciclos de trabalho, como o
trabalho em turnos, vérios tipos de restricdo (como a sociofamiliar), ritmos de producéo
mecanicos ou controlados, predeterminagoes, locais de trabalho ndo adequados as tarefas,
baixa utilizacdo do conhecimento dos trabalhadores, responsabilidades e iniciativas, longos

periodos de atencdo concentrada, pausas insuficientes e horarios irregul ares.

b) Produtividade: a produtividade tem sido definida como o grau de aproveitamento dos
meios utilizados para produzir bens e servicos. A produtividade € um conceito com raizes no
dinamismo humano e, paraisso, € preciso gue as pessoas sgjam mental e fisicamente sadias.

O conceito de qualidade, que no seculo XX caminhou de méaos dadas com a produtividade,
expandiu-se do conceito taylorista para 0 conceito de metaqualidade, ou sga, o
aperfeicoamento da qualidade considera ndo s6 0 aumento da producgdo (dada uma dotacdo de
fatores), mas também a forma como os recursos séo utilizados, estabelecendo procedimentos
de carater ecoldgico. O conceito também esta associado a inovagdo tecnoldgica e a Tl tem
tido um reflexo positivo no nivel de emprego nos paises desenvolvidos. Hoje ainformagéo é o
principal motor da produtividade e da economia mundial, sendo portanto um dos motivos para

a competéncia de bem-estar estar tomando cada vez mais importancia entre 0s empresarios.

c) Legitimidade: a legitimidade possui em seu conceito o sentido de justica, coeréncia,
racionalidade e legalidade. No ambito organizacional, significa a aceitacdo das decisdes pela
maioria, respeitando os direitos da minoria. Envolve, assim, o respeito aos direitos e deveres
de todos, bem como as decisdes, comportamentos e atitudes individuais. E nesse aspecto que

se insere os cuidados com o Assédio Moral, no ambito dos Direitos da Personalidade. Ha trés
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tipos de Direitos da Personalidade: integridade material, incluindo a vida e, desta forma,
deriva para a protegdo no trabalho e previdéncia; integridade moral, incluindo o direito ao
recato e aidentidade e o0 assédio sexual; e integridade intelectual, envolvendo direitos autorais

e sobre inventos.

Os indices de desenvolvimento humano também podem ser inseridos neste critério. O
desenvolvimento humano pode ser definido como um processo abrangente de expansdo do
exercicio do direito de escolhas individuais em diversas areas. econdmica, politica, social ou
cultural. Este conceito abrange o fato de que a ata producdo material ndo se justifica se néo
for distribuida na sociedade. As acbes devem se legitimar na salde fisica e mental das
pessoas. No plano psicolégico, o individuo legitima-se como pessoa pelo seu crescimento,
gue se da com a interacdo com o outro. A confian¢a, a cooperagdo e o desenvolvimento
sustentavel também sdo necessarios para a legitimidade.

d) Perfil do gestor: o gestor, em sua formacdo deve contemplar demandas de QVT, como
ética, responsabilidade social, justica, ecologia e meio ambiente. O perfil do administrador € o
grande propulsor das competéncias e valores das organizagdes, viabilizando uma gestéo de
QVT mais efetiva.

€) Préticas e valores. 0s valores emergentes nas empresas hoje sdo bastante diversificados e
abrangem doagdes a institui¢des, comunidade, compromisso com os funcionarios, protegdo a

acidentes de trabalho, salde, educacéo, lazer, desenvolvimento sustentavel e habitos.

f) Nova competéncia: a competéncia de gestdo de QVT deve pressupor sempre a integracéo
comunitéria, organizaciona e da pessoa no trabalho, resultando em evidéncias de bem-estar.
Possui como focos o ambiente organizacional (clima e politica da empresa, espacos
gerenciais, produtos e servicos, consciéncia dos fatores criticos de produtividade, legitimidade
e conceito solido de QVT), o conhecimento (perfil do administrador), os sistemas de
informacdo e tecnologia (ambiente de rede, comunidades, comunicacdo efetiva e legitima) e
as interfaces da administracdo (fatores criticos do conceito de QVT, produtividade,

legitimidade e busca harméni ca de resultados produtivos com resultados sociais).

Com o acirramento da competitividade, o stress passou a ser um tema de relevancia na gestéo

da qualidade de vida no trabalho nas organizacfes. A carreiratambém apresenta-se como uma
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variavel forte, e 0 assédio moral como uma tendéncia importante. O significado do trabalho

para o individuo € uma gquestdo importante quando tratamos de relagdes de trabal ho.

2.1.1 Stress

O conceito de stress surgiu na década de 1930, na medicina, por Hans Selye, imigrante da
Europa Central para o Canada. Ele importou o termo da fisica para descrever as reacOes
corporais de todo o tipo de agentes, desde uma gripe, baixas temperaturas até emocdes como
medo e raiva. A partir de entdo, seus experimentos em animais e humanos descreveram este
mecanismo detalhadamente, explicando a interagdo entre corpo e mente e a adaptacdo ao

stress - no caso, a gentes estressores (SELY E, 1978).

Com a elevacdo das edtatisticas de doencas cardiacas e doengas mentais na moderna
sociedade industrial, o stress adquiriu uma mé reputacdo. Entretanto, uma certa quantidade de
stress é essencial para 0 bem-estar, e certos tipos de stress, que ele chamou eustress, é

importante na vida do ser humano (lbid).

Stress € a resposta ndo especifica do corpo para qualquer demanda que néo é agradavel, ou
sgja, 0 agente estressor. Como agentes estressores temos como exemplos simples submeter-se
a um tratamento odontoldgico ou ainda se apaixonar. O pesquisador acredita que a melhor
maneira de lidar com o stress é a atitude com que se lida com as diferentes situagcdes que
enfrentamos em nossas vidas — buscando reagir aos eventos de forma positiva e prazerosa. Da
mesma forma que o stress negativo (encarar o evento de forma desagradavel), o positivo

também impacta na salide da pessoa, porém favoravel mente (I1bid).

Considera-se que ha basicamente dois tipos de stress: 0 positivo e 0 negativo. O positivo €
chamado Eustress, que implica em um alto nivel de atividade, refletido em uma boa salde
geral. O negativo, ou Distress, pode ocorrer de duas formas. no caso de um baixo nivel de
atividade, que gera doengas como, por exemplo, a depresséo; e no caso em gue ocorre em
situacOes de uma taxa muito alta de atividade gerando outros tipos de doencas, como por
exemplo as cardiovasculares (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 1997).
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A reacdo aos estressores organizacionais de forma negativa gera respostas que podem ser
agrupadas em trés categorias: psicologicas, fisiolégicas e comportamentais; estudos apontam
gue, em geral, 0 estresse ocupaciona tem causado depressdo nos individuos. O stress tem sido
apontado como um construto a parte, devido a sua complexidade e numerosos estudos; além
disso, tem ganhado novas varidveis, como assedio moral no trabalho, medo de perder o
emprego, autonomia e plangamento de carreira (PASCHOAL e TAMAY O, 2004).

2.1.2 Assédio Moral

O assédio psicolégico — também chamado de assédio moral e mobbing - € uma forma de
abuso sobre os empregados que cresce a partir do comportamento antiético até a vitimizacéo
do trabalhador. O termo bullying é utilizado para definir o assédio moral praticado pelas
criangas nas escolas e 0 mobbing, 0 mesmo fendmeno no loca de trabaho. De acordo com
Cassitto (2003), o termo mobbing foi emprestado das ciéncias biol égicas por Konrad Lorenz.
Literalmente, significa um grupo formar-se ao redor de um animal (ou uma pessoa) para
atacé-10 (ser expelido do grupo). No ambiente de trabalho, 0 assédio moral pode ser aplicado

pOr Uma pessoa ou Por UM grupo.

O assédio mora pode trazer sérias consequéncias negativas na qualidade de vida e na saide
do trabalhador, principalmente nas dimensdes emocional, comportamental e psicossomatica.
Adicionalmente, a sociedade como um todo torna-se vitima devido ao aumento de presséo nos
servigos sociais e de bem-estar (CASSITTO, 2003; SALIN, 2003).

Pesquisadores tém reportado as consequiéncias negativas sobre o individuo e também sobre a
organizagdo. No foco individual, verificase a insatisfacdo no trabalho, problemas
psi cossométicos e doencas fisicas, além de uma possivel exclusdo do mercado de trabalho. No
foco organizacional, vé-se o elevado turnover e intencdo de deixar a organizacéo, €levado

absenteismo, reducdo do comprometimento e da produtividade (SALIN, 2003).

Segundo Cassitto (op. cit.), este € um antigo fendmeno causado pela deteriorizacdo das
relacdes interpessoais no ambiente de trabalho e disfungdes organizacionais. Deve-se a uma
variedade de fatores, incluindo a discriminacéo de sexo, raca, religido, idade, nacionalidade,

orientagdo sexual, deficiéncia e outros, além de motivos socioecondémicos.
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Um determinado grau de competicdo € normal e Util na vida de trabalho. Ha duas principais
razdes que diferem o assedio de conflitos normais: as atitudes antiéticas e o fato de, em Ultima
instdncia, ser contraprodutivo. Numa situagdo de assédio, o clima torna-se velado, a
comunicagdo ambigua e ainteracdo hostil (op.cit.).

O assédio mora tem potencial para gerar efeitos ou contribuir para muitas psicopatologias e
desordens psicossomaéticas e comportamentais. Isto provavelmente varia de acordo com a

intensidade e duragéo do assédio (op.cit.).

Heinz Leymann (apud CASSITTO, 2003) desenvolveu estudos a partir da década de oitenta,

com suas caracteristicas epidemiol dgicas e seus efeitos na salde, conforme Quadro 2.

Quadro 2 - Possiveis efeitos do assédio moral sobre a satide

Efeitos psicopatologicos Efeitos psicossomaticos Efeitos comportamentais
Reacbes de ansiedade Hipertensdo arteria Reacdes agressivas
Apatia Crises de asma Desordens alimentares
Reacbes de vacancia, escape Pal pitacOes Aumento daingestao de dlcool e
drogas
Problemas de concentracdo Doencas coronarianas Aumento do fumo
Humor ou estado depressivo Dermatites DisfuncBes sexuais
Reacdes de medo Queda de cabelo I solamento social
Flashbacks Dor de cabeca
Insbnia Dores musculares e nas juntas
Inseguranca Perda de equilibrio
Pensamentos intrusivos Enxaqueca
Irritabilidade Dor de estbmago
Faltadeiniciativa Ulceras de estbmago
Melancolia Taquicardia
Mudancas de humor
Pesadel os recorrentes

FONTE: CASSITTO; 2003, p.16.

O assédio moral € um tema complexo, que pode estar relacionado as relagbes de poder e
dominacdo nas organizacGes bem como a questdes de personalidade. Pesquisadores apontam
ainda como causas da intensificagcdo deste fendmeno a globalizacdo, o aumento da
competitividade e os sistemas de recompensa vinculados ao reconhecimento da performance
(SALIN, 2003). De acordo com esta autora, ele pode ser entendido como o resultado da
interacdo de trés dimensdes. estruturas e processos motivacionais (competicdo interna,
sistemas de recompensa e dificuldades em afastar empregados, como burocracia), processos
de mudanca organizacional e estrutura favoravel (discriminacdo, baixos custos e frustragoes).
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2.1.3 Carreira

A nocdo de carreira surgiu no seculo XIX, com a sociedade industrial capitalistaliberal, como
um oficio com etapas e progressdo. Para além da esfera organizacional, a carreira de um
individuo depende de quatro fatores macroscopicos: o sistema cultural (valores dominantes); a

estrutura social; a estrutura econémica e o sistema politico (CHANLAT, 1995).

Na abordagem tradicional - ainda encontrada em alguns paises, regides ou empresas - a
carreira era predominantemente masculina, restrita aos grupos socialmente dominantes e
caracterizava-se por uma relativa estabilidade e verticalidade. Hoje vemos uma mudanca
importante pela participacdo das mulheres e de pessoas de todas as classes sociais, a

instabilidade e a progressdo descontinua e por vezes horizontal (op.cit.).

No contexto atual, podemos definir carreira como a sequéncia de posicdes e de trabalhos
realizados durante a vida de uma pessoa. A gestdo de carreiras moderna envolve a
conciliagdo das perspectivas da empresa e do individuo, o que implica na gestdo e na auto-
gestdo da carreira. Isto se deve ao fato de que, para obtencdo de vantagem competitiva, os
gestores necessitam engajar e comprometer as pessoas com 0s resultados de seu trabalho; este
€ Um processo intrinseco e para tanto a pessoa deve estar envolvida pelos seus valores,
talentos e habilidades (DUTRA, 1996).

A auto-gestéo da carreira € interessante para 0 gestor organizaciona pois implica em uma
postura mais inovadora e empreendedora, caracteristicas procuradas e estimuladas nas
empresas. Adicionalmente, ha uma pressdo social sobre os individuos para desenvolverem
esta postura, pela disseminacdo daidéia de que a pessoa pode e deve influenciar a sua propria
tragjetoria - tanto no setor privado como no publico — e a valorizagdo social do continuo

crescimento, da mobilidade, da flexibilidade e da notoriedade (op.cit.).

Schein (1978) elaborou o0 conceito de desenvolvimento de carreira como fruto do
desenvolvimento da pessoa como um ser integral. Entende como fundamental a interagéo de
todos os espacos da vida do individuo, considerando que cada dimensdo influencia fortemente

as outras. O autor considerou trés dimensoes: ciclo de vida biossocia (idade), ciclo familiar e
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ciclo profissional. No ciclo de vida biossocial foram considerados como momentos de maior
pressdo (ou marcos de referéncia) a adolescéncia, a crise dos 30 anos, a crise da meia idade e
acrise davelhice. No ciclo familiar foram considerados dois momentos de maior pressao: no
primeiro estaria 0 casamento e nascimento dos filhos e no segundo 0 momento em que 0s
filhos saem de casa. No ciclo profissional o autor levantou como momentos de maior pressao

0 ingresso nacarreira, a consolidacéo e aretirada.

Dutra (2002) descreve que um bom sistema de carreiras deve ter como caracteristicas
fundamentais:

- Transparéncia, possibilitando o total acesso as informagoes;
- Honestidade de intencdes, para que possa existir um relacionamento de confianga;
- Sentimento de seguranca, fundamental para que as duas anteriores se concretizem,

- Clareza das regras, que devem estar acordadas por ambas as partes.

Desta forma, o papel das empresas na gestdo de carreiras envolve a criagdo de espaco, 0
estimulo ao desenvolvimento e o suporte e condi¢cdes de aavancagem. Como meios, deve
utilizar a continua interacéo, a aprendizagem organizacional, o respeito a individualidade, o
estimulo e suporte a cidadania organizacional, o desenvolvimento e satisfacdo das

necessi dades das pessoas e uma proposta transparente de intencoes.

2.1.4 Conceito e significado do trabalho para o ser humano

“Trabalho é o esforco e também o seu resultado:
a construcao enquanto processo e agao,

e o edificio pronto.”

(ALBORNOZ,1992, p. 12).

O trabalho é uma atividade essencial para a vida humana. Sem ele, o ser humano ndo poderia
sobreviver - aimentar-se, por exemplo. Toda a cultura que a humanidade agregou - obras de
pensadores, artistas - e todas as suas conquistas — 0 desenvolvimento da medicina, as obras
arquitetbnicas, as viagens a terras distantes e a0 espago - sdo resultados de trabalho. Mas o
trabalho também pode significar um meio de opressdo de uma minoria sobre uma maioria da
popul acéo, obrigacdo e fadiga.
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Na linguagem cotidiana a palavra trabalho tem muitos significados. Embora parega compreensivel,
como uma das formas elementares de agio dos homens, o seu contelido oscila. As vezes, carregada
de emocdo, lembra dor, tortura, suor do rosto, fadiga. Noutras, mais que aflicéo e fardo, designa a
operacdo humana de transformac&o da matéria natural em objeto de cultura. E 0 homem em agdo
para sobreviver e redlizar-se, criando instrumentos, e com esses, todo um novo universo cujas
vinculagBes com a natureza, embora inegaveis, se tornam opacas. (ALBORNOZ, 1992, p. 8).

Segundo esta autora, a palavra trabalho tem vérias significages nas linguas européias. no
grego, ha um termo para fabricagdo e outra para esforco, oposto a ocio; ha também pena,
proximamente a fadiga. No latim encontramos laborare (labor) e operare (o verbo que
corresponde a opus, obra). Em linguas derivadas do |atim, encontramos no francés travailler e
oeuvrer, no italiano lavorare e operare e no espanhol trabajar e obrar. Nas linguas
germanicas, encontramos no inglés labour e work e no aleméo Arbeit e Werk. Como no latim,

labour e Arbeit possuem contelidos de fadiga e esforco (Ibid.).

No portugués, encontramos labor e trabalho, mas neste caso ambas as palavras possuem
significacéo em torno da fadiga — no caso de labor, esta puramente vinculado a fadiga, e no
caso de trabalho, pode ter ou ndo esta vinculagcdo, acrescido a significados de preocupacoes,
dificuldades e incbmodos, mas sendo vinculada também a criagdo, como nas outras linguas.
No portugués a palavra trabalho se origina do latim tripalium — um instrumento de tortura— e

gue nas linguas germanicas e | atinas citadas acima evoluiu de sofrimento para obra (1bid.).

Embora o trabalho tenha toda esta conotagdo de esforco e fadiga, ele constitui o centro de toda
sociedade. O ser humano trabalha por necessidade e sobrevivéncia, sonhando com o 6cio.

Paradoxal mente ao sonho do Ocio, acivilizagdo ndo saberia viver sem o trabalho.

O individuo moderno encontra dificuldade em dar sentido a sua vida se néo for pelo trabalho.
Segundo Hannah Arendt [...] cada vez mais temos uma alma operdria. A sociedade que esté por
libertar-se dos grilhdes do trabalho € uma sociedade de trabalhadores, que desconhece outras
atividades em beneficio das quais valeria a pena conquistar aquela liberdade. A possibilidade de
uma sociedade de trabalhadores sem trabalho n&o aparece como uma libertagdo do mundo da
necessidade, mas como uma ameaga inquietante. As massas contemporaneas seriam destituidas da
Unica atividade que lhes resta (ALBORNOZ, 1992, p. 24).

Hannah Arendt (1981) elaborou um profundo trabalho conceituando labor e trabalho. Ela

desenvolve aidéia partindo da lingtistica:

[...] a palavra labor, como substantivo, jamais designa o produto final, o resultado da acdo de
laborar; permanece como substantivo verbal, uma espécie de gertndio. Por outro lado, € dapalavra
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correspondente a trabalho que deriva 0 nome do préprio produto, mesmo nos casos em que 0 uUso
corrente seguiu tdo de perto a evolucdo moderna que a forma verbal da palavra trabalho se tornou
praticamente obsoleta (Ibid., p. 91).

A filésofa desenvolve o conceito de que labor esta relacionado as atividades de sobrevivéncia
do ser humano, que tém um fim em si mesma e néo geram resultado — engloba os hébitos e
usos diérios, como por exemplo lavar a roupa e limpar a casa. O labor ndo possui uma
significagdo intrinseca a0 ser humano, € sempre extrinseca. JA o trabalho, pode ter uma
significacdo mais profunda ndo apenas para o individuo que o desenvolve, mas também para o

mundo.

Vistos como parte do mundo, os produtos do trabalho — e n&o os produtos do labor — garantem a
permanéncia e a durabilidade sem as quais 0 mundo simplesmente n&o seria possivel. E dentro
desse mundo de coisas duraveis que encontramos 0s bens de consumo com 0s quais a vida
assegura 0s meios de sua sobrevivéncia. Exigidos por nosso corpo e produzidas pelo labor deste
ultimo, mas sem estabilidade propria, essas coisas destinadas a0 consumo incessante surgem e
desaparecem num ambiente de coisas que ndo sdo consumidas, mas usadas, e as quais, a medida
em que as usamos, nos habituamos e acostumamos. (...) O que os bens de consumo sdo para avida
humana, os objetos de uso séo para 0 mundo do homem. (Ibid., p. 106).

O ser humano sente-se plenamente satisfeito com o trabalho quando ele é intrinseco, o que
dificilmente ocorre. Buscando definir o trabalho que traria satisfagéo ao ser humano, o que ele
entendeu como trabalho artesanal, Wright Mills (1951) desenvolveu o seu Modelo Artesanal

de Trabalho, que implica no conjunto dos seguintes fatores:

- Na esperanca do prazer com um bom trabal ho;

- No vinculo psicologicamente possivel entre o produtor e o produto, mesmo gque ndo haja
a propriedade por parte do trabalhador;

- Na liberdade de plangjar e executar o0 seu trabalho, podendo modifica-lo se assim o
desgar;

- No meio de auto-desenvolvimento humano;

- Na unido trabalho-diversao, ou sgja, o trabalho é um ato agradavel e prazeroso;

- Na unido trabalho-vida, pois o trabalhador integra totalmente a atividade com a sua

propria vida, nos seus pensamentos, valores e aprendizado.

O ponto-chave do Modelo Artesana de Mills é o significado do trabalho para o individuo. Se
este significado € extrinseco, provavelmente serd tratado como um fardo. Se, ao contrario, for
intrinseco, trara trangiilidade interior. O trabalho artesanal € encontrado em alguns momentos

da historia, como por exemplo na sociedade ateniense e na ldade Média, com os trabalhos de



oficios. Entretanto, tanto Mills (Ibid.) como Albornoz (op. cit.) colocam em divida se em
alguma época da civilizacdo, sgja a Idade Antiga, Média ou Moderna, o trabalho artesanal

teve de fato um significado intrinseco.

2.2 Comprometimento

O comprometimento do individuo com a organizacdo, ou comprometimento organizacional,
vem sendo estudado com o declinio do modelo taylorista, estabelecendo, com a integracdo
individuo-organizacdo, uma conexdo entre a satisfacdo, estudada desde o surgimento da
escola de relagbes humanas, e a produtividade. Todas as mudancgas contextuais verificadas
neste periodo estimularam a comunidade cientifica e as proprias organizacdes a buscarem
subsidios na compreensdo da relacdo individuo-organizacdo e todas as atitudes que a
permeiam — os antecedentes, correlatos e consequentes (MORAES et al, 1995; MOWDAY,
1998).

Dentre os autores cléssicos mais citados na literatura, o primeiro estudo importante nesta area
foi publicado por Kelman (1958) que via o comprometimento em um enfoque &filiativo. Este
enfoque é menos tradicional mas também bastante considerado na literatura. De acordo com
este estudo, o individuo é motivado pelo desgo de sentir-se parte do grupo (MOWDAY,,
1998; MEDEIROS 2003).

Considerando que o comprometimento ocorre nos diversos aspectos da vida de um individuo,
como familia, organizacbes sociais, religiosas e profissdo, com relacdo ao aspecto
profissional, os estudos a respeito de comprometimento recaem em diversos focos principais,

que sdo, de acordo com Morrow (1983):

- Comprometimento com valores (especial mente ética no trabal ho);
- Comprometimento com a carreira ou profissao;

- Comprometimento com o trabal ho;

- Comprometimento com a organi zagao;

- Comprometimento com o sindicato.
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Morrow (1993, apud COHEN, 2000) considera que algo que impede a compreensdo do
comprometimento no trabalho € a dificuldade em diferenciar os seus focos, o quanto eles sdo
independentes entre s e até que ponto um € antecedente ou conseqliente do outro. Para
Kanungo (1982, apud COHEN, 2000) o envolvimento no trabalho esta relacionado a crenca
do quanto o trabalho atual e suas perspectivas podem atender as suas necessidades presentes.

A grande maioria dos estudos sobre comprometimento desenvolveram-se na vertente
organizacional, gerando por vezes a nogdo desta ser sinbnimo de comprometimento
individual. Os estudos sobre comprometimento com o trabalho, carreira e profissdo vém em
seguida, muitas vezes integrando modelos explicativos de comprometimento organizacional.
Além disso, mesmo a pesqguisa sobre comprometimento organizacional encontra-se

fragmentada em cinco grandes abordagens (BASTOS, 1997).

- afetiva ou atitudinal, relacionada a natureza afetiva do processo de identificacdo do
individuo com objetivos e valores da organizacao;

- instrumental, também chamado side-bets, trocas laterais ou ainda calculativo,
relacionada as recompensas e custos associados a permanéncia na organi zagao;

- normativa, relacionada ao conjunto de pressdes normativas internalizadas para o
comportamento congruente do individuo para com a organizacéo;

- comportamental, relacionada a comportamentos ou atos com cognic¢des que fortalecem
tais vinculos, como o sentimento de auto-responsabilidade;

- sociol 6gica, sobre as relagcdes de autoridade que governam o controle do empregador e a

subordinacdo do empregado.

Dentro destas abordagens, a afetiva, ou atitudinal, € a mais amplamente estudada, tendo sido
marcada pelo classico estudo de Mowday, Porter e Steers (1982), com enfoque
unidimensional, relacionado a sentimentos de lealdade, desegjo de permanecer e se esforcar
pela organizacdo. A segunda abordagem mais importante em sua presenca na literatura € a
instrumental, embora todas estas abordagens organizacionais sgjam bastante estudadas. Bastos
(op. cit.) descreve o comprometimento como um grande rétulo, com sobreposicdes entre as
defini¢bes conceituais e operacionais com que 0s pesquisadores trabalham, constituindo um

construto complexo e ainda disperso.
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Mowday (1998) conclui que ha necessidade de muitas pesquisas longitudinais para que o
comprometimento seja melhor compreendido. Para o autor, parece haver confusdo conceitual
no processo de comprometimento, pois 0s elementos sdo ora citados como antecedentes e ora
como consequientes, por vezes em uma mesma obra e mesmo autor. Bastos (1997) também vé
0s estudos sobre antecedentes e consequientes por vezes improdutivo, Nnos casos em que S&o

utilizados variaveis correlatas, como a satisfacdo, pois acabam gerando referéncias circulares.

O enfoque normativo pode ser explicado como uma internalizagéo das normas e regulamentos
da organizacéo, onde as pessoas sd0 moldadas em direcdo ao atingimento de objetivos da
empresa (WIENER, 1982).

Enfoques mais modernos de comprometimento utilizam modelos multidimensionais, ou sga,
consideram que o comprometimento traduz-se nas diversas dimensdes. Estas diferentes

dimensdes de enfoques multidimensionais estéo retratadas no Quadro 3.

Quadro 3 - Enfoques multidimensionais de comprometimento

Autores Dimensoes

Kelman (1958) Compliance (ou instrumental, motivagdo por recompensas extrinsecas);
Identification (desgjo de &filiacdo);
Internalization (sintonia entre valores individuais e organizacionais).

Gouldner (1960) Integracéo (desgjo de afiliagdo);
Introjecao (introjecdo de valores e caracteristicas organizacionais, similar ao
enfogue normativo).

Etzioni (1961) Moral (similar ao normativo);
Calculativo (instrumental);
Alienativo (baseado na coer¢do e repressao, encontrado em prisoes).

Kanter (1968) Coesdo (fortalecimento do vinculo através de técnicas e cerimonias);

Continuacdo (demanda de sacrificios pessoais dificultando a busca de alternativas
de trabalho);

Controle (normativo);

Obs.: dimensdes identificadas por Mowday, Porter e Steers (1982).

Meyer e Allen (1991) Afetivo (permanecem porque querem);
Instrumental (permanecem porque precisam);
Normativo (sentem-se obrigados a permanecer).

Thévenet (1992) Adesdo (internalizac8o dos valores da organizacéo);
Oportunidade (oferecimento de oportunidades de acordo com as expectativas).
Becker (1992) Pelo desgjo de associacao;

Congruéncia com os valoresindividuais;
Para obtenc&o de recompensas ou evitar punicoes.

Jaros et al. (1993) Vinculo psicolégico afetivo através de sentimento como leal dade, afeicao,
amizade, alegria, prazer;

Vinculo de continuag&o, pel os custos de sair da organizagéo;

Vinculo moral, que seria um senso de dever, ou chamado, pelos objetivos, valores
€ missdo da organizacao.

(continua na proxima pagina)
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(continuacao)

Medeiros (2003) Afetivo (internalizacdo de valores e objetivos);
Instrumental (poucas alternativas);

Normativo (obrigacdo pelo desempenho);
Normativo (obrigagdo em permanecer);
Afiliativo (sentimento de fazer parte);
Instrumental (linha consistente de atividade).

FONTE: Medeiros; 2003, passim e dados desta pesquisa.

Medeiros desenvolveu um estudo buscando explorar a dimensionalidade do
comprometimento organizacional, ajustado a cultura brasileira, estabelecendo relagdes do
comprometimento com um conjunto de antecedentes, caracteristicas organizacionais que
influem no comprometimento, e de conseguientes a ele. Como resultados, validou, no setor
hoteleiro do nordeste brasileiro, um modelo com sete dimensdes de comprometimento, a
partir do modelo de Meyer, Allen e Smith (1993) e O’ Reilly e Chatman (1986).

2.2.1 Estudos em Comprometimento e Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho e 0 Comprometimento nas organizacdes representam caminhos
importantes para o desenvolvimento auto-sustentado das empresas, em que ha o esforco deliberado
em alcancar tanto a produtividade e eficiéncia organizativas quanto a satisfacdo das aspiracOes,
desgjos e necessidades individuais. Sem maiores esforgos, pode-se perceber que estas abordagens
apenas recuperam uma simplicidade |6gica das mais evidentes e que se perdeu em algum ponto na
prépria evolugcdo do sistema capitalista de produgdo e das sociedades modernas. as pessoas
satisfeitas com o seu trabalho podem produzir mais e melhor. (MORAES et al, 1995, p. 170).

Chang (2001) efetuou um estudo de caso comparativo na Nortel Networks do Brasil e no
Metrd de S8o Paulo. Responderam a0 questionario 525 colaboradores do Metré e 180
colaboradores da Nortel. No estudo realizado na Nortel, encontrou indicios de que a qualidade
de vida no trabalho possui correlacdes com o comprometimento. Os respondentes colocaram
como varidveis de impacto na determinacdo dos seus comprometimentos na dimensdo
orgulho de pertencer varidveis importantes aqui dispostas em ordem decrescente de
relevancia

a)  Satisfacdo com o climainterpessoal (associacdo direta);
b)  Politica de promogdo (associagdo direta);
c) Politicade treinamentos (associacdo direta);
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d)

€)
f)
9)
h)

Mudar de tarefalemprego em curto prazo (inversamente associado ao orgulho de
pertencer);

Necessidade de crescimento individual (associacdo direta);

Quantidade de filhos (inversamente associada);

Tensao/sobrecarga no trabal ho (inversamente associado);

| dade (diretamente associada).

Na dimens3o identidade e aceitacdo de valores, este autor encontrou as seguintes associacoes
na Nortel:

a)

b)

Centralidade do trabalho, com relacdo ao lazer, comunidade, religido e familia
(diretamente associado);

Necessidade de crescimento individual (associagdo positiva);

Qualidade na Comunicacdo, considerada abrangendo lealdade, confianca e ata
produtividade (inversamente associado) — de acordo com o autor, isto ocorre pela
frustracdo de atas expectativas, ja que a exceléncia em lealdade e confianca ndo

ocorrem.

Ainda na Nortel, foram encontradas as seguintes associages na dimensdo desejo de ndo se

sentir membro:

a)
b)

c)

Criatividade (inversamente associada);

Politica de treinamentos (diretamente associada) no caso dos colaboradores néo
considerados de ata contribuicéo;

Mudar de tarefa/emprego.

No caso do Metrd, Chang (Ibid) verificou, na dimensdo orgulho de pertencer, as seguintes

variaveis em ordem de importancia:

a)
b)
c)
d)

Necessidade de crescimento individua (diretamente associada);
Tensdo/sobrecarga no trabal ho (diretamente associado);
Expectativas prévias atendidas (diretamente associada);

Hierarquia de autoridade / centralizacdo do poder (inversamente associada);
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e) Criatividade (inversamente relacionada) embora os colaboradores sintam necessidade de
espaco para exercer criatividade, eles sabem que isso nunca vai fazer parte do sistema

da organizacéo.

Na dimensdo identidade e aceitacdo de valores, foram determinadas as seguintes varidveis

parao Metro:

a)  Necessidade de crescimento individual (diretamente associada);
b) Idade (diretamente associada);

c)  Tensado/conflito no trabaho (diretamente associada ao comprometimento).

Medeiros (2003) utilizou como antecedentes de seu estudo as caracteristicas pessoais, do
trabalho, relagdes com o grupo e com o lider, caracteristicas organizacionais e status da
funcdo. Como correlatos, a motivagao, satisfacdo no trabaho, stress e envolvimento com o
trabalho. Como consequientes ao comprometimento, foram estudados a performance no
trabalho, alternativas de trabalho, intencdo em procurar novo emprego, intencéo em deixar a
organizacao, pontualidade, turnover e absenteismo.

Como resultado de sua pesquisa, 0 comprometimento pode ser explicado por um conjunto de

seis dimensdes | atentes que se relacionam de forma simulténea e complexa:

Afetivo (internalizacdo de valores e objetivos);
Instrumental (poucas alternativas);

Normativo (obrigagcdo pelo desempenho);
Normativo (obrigagdo em permanecer);
Afiliativo (sentimento de fazer parte);

Instrumental (linha consistente de atividade).

N o a k~ wDdF

Instrumental (recompensas e oportunidades — ndo confirmado).

Ha estudos também a respeito do comprometimento organizacional em instituices de
pesguisa. Borges-Andrade et al (1990) obtiveram como resultados de um estudo na Embrapa
gue as varidveis mais poderosas para 0 comprometimento, tanto para os pesguisadores como
também para os colaboradores das areas administrativas, sdo a existéncia de um sistema justo

de promocgbes e de oportunidades de crescimento na carreira e progresso profissional e a
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influéncia que a instituicdo exerce no ambiente externo. Destacam-se ainda como variavels
relacionadas positivamente ao comprometimento dificuldade de ingresso na ingtituicéo,
percepcao da organizacdo como sendo influente no pais, satisfacdo com o relacionamento
com 0s colegas e interesse despertado pelas atividades que realizam. Com relagdo ao pessoal
de suporte a pesquisa, 0 comprometimento € condicionado por aspectos pessoais e de papel
organizacional, sendo também muito importante o funcionamento dos grupos de trabalho e

distribuicéo de tarefas.

Em um estudo realizado no Centro Técnico Aeroespacial, Ricco (1998) concluiu que, apesar
dos pesquisadores trabalharem sob condi¢Oes adversas, principamente a incerteza nos
pagamentos de salarios, possuem, em geral, um comprometimento afetivo em relacdo a

organi zagao.

Albuguerque (1982) ao pesquisar a evasao de cérebros nacionais para os Estados Unidos,
concluiu que a evasdo ocorre devido as perspectivas profissionais e a qualidade de vida
percebida pelo pesguisador, que nos Estados Unidos € claramente superior devido a maior
remuneracdo. De acordo com este estudo, o0s pesquisadores de instituicdes publicas
apresentam maior motivacdo, maior performance e maior orientacdo para permanecer na

carreiraatual do que os pesqguisadores de outras institui¢des (apud RICCO, op. cit.).

Com relacdo a estudos que relacionam especificamente a QVT e o comprometimento,
Limongi-Franca (2003) realizou uma pesquisa em Gestéo da Qualidade de Vida no Trabalho
junto a 60 alunos do curso MBA-RH da FIA, Fundacdo Instituto de Administracéo, e as
palavras encontradas que melhor definem QVT para estes executivos distribuem-se da
seguinte forma: 13% pertencem a camada biol 6gica, 33% a camada psicoldgica, 8% a camada
social, 56% a camada organizacional. Dos conceitos citados que correspondem a camada
organizacional, 33,3% referem-se a produtividade e performance, 31,7% a qualidade total,
25% a competitividade organizacional, 25% ao comprometimento dos empregados e 13,3%

ao reconhecimento do individuo.

Moraes et al (1995) realizaram um estudo de caso comparativo com trés organizaces de
portes diferenciados buscando relagdes entre stress, qualidade de vida no trabalho e
comprometimento. Foi utilizado indicadores de stress ocupacional do OSl, Occupational

Stress Indicator (indicador de stress ocupacional), traduzido para o portugués, uma versao
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reduzida do JDS (Job Diagnostic Survey) de Hackman e Oldham para diagnéstico daQVT ea
escala de comprometimento organizacional elaborada por Mowday, Porter e Steers. Os
questionarios foram respondidos por 73 funcion&rios de uma empresa do setor quimico,
bioquimico e farmacéutico; 48 funcionérios de uma empresa de producdo, por meio de
reciclagem, de metais ndo-ferrosos; e 150 funcionarios de uma autarquia. De acordo com este
estudo, ndo ha diferencas significativas de QVT entre os diversos niveis hierarquicos. Foi
estabelecida uma correlacdo positiva entre as variaveis indicando que o individuo que
encontra condi¢des de trabalho favoraveis ao equilibrio de seus aspectos racionais,
emocionais e afetivos desenvolve, paralelamente, uma maior motivagdo interna e uma

integracdo consistente aos valores e objetivos da empresa.

2.3 A flexibilizacdo das formas de contratacao

Com a globalizacdo dos mercados e o acirramento da competitividade, as empresas passaram
arecorrer aformas flexibilizadas de contratac8o. Nesta secéo discute-se a flexibilizacdo a luz

das eras econdmicas, as formas de flexibilizaco e alguns estudos pertinentes.

2.3.1 O contexto das relag6es de trabalho: a era da informacao

A histéria de nossa civilizacdo compde-se por motores econdmicos que influenciam e
determinam a sua sociedade. Desta forma, podemos distingui-la por trés principais Eras
Econémicas. aEra Agréria, a Eralndustrial e a Era da Informagdo. Segundo Oliver (1999), os
ciclos de vida dessas eras desenvolvem-se semel hantemente aos ciclos de vida dos produtos,
em umacurva“S’, tornando-se cada vez mais ingreme a cada Era (llustracéo 1). Isto significa
gue as eras S0 cada vez mais curtas, com uma escala de desenvol vimento cada vez mais forte
— enquanto na Era Agréria a curva aproxima-se de uma linha horizontal, na Era da Informacéo
aproxima-se de uma linha vertical. Este conceito acompanha a idéia de que o ritmo de

mudangcas atualmente é mais rapido do que antigamente.
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llustracéo 1 - As Eras Econémicas.
FONTE: Adaptado de OLIVER, 1999.

O fato é que as caracteristicas de uma era ndo excluem as de outra. O que ocorre é 0
predominio de certas caracteristicas que atuam como motores fundamentais da economia,
coexistindo com outras de menor impacto. Assim, durante toda a histéria da civilizacéo
encontramos caracteristicas das trés eras. Por exemplo, na Era Agréria, apesar de predominar
a terra como recurso produtivo, também encontramos algum grau de producdo manufatureira
como, por exemplo, calgados e roupas. Da mesma forma, a Era Industrial caracterizada pelos
beneficios advindos da evolucéo técnica ndo prescindiu dos meios de producdo tipicos da Era
Agréria, sendo que, inclusive, esses foram transformados de acordo com a evolugdo
tecnolOgica incorporada. Finalmente, a Era da Informac8o ndo sd se constituiu sob a base
industrial como reincorpora seus elementos e a transforma, resultando em novos modos de

desenvolvimento técnico.

A EraAgrariafoi amaislonga das trés, prevalecendo por pelo menos 3.000 anos. O principal
ativo da economia era a terra e, portanto, dependia fundamentalmente das caracteristicas e
facilidades geograficas. O conhecimento era utilizado para planejamento do plantio e colheita,
com o0 modo familiar como forma hegemonica da organizagdo do trabalho. Os excedentes
eram obtidos pelos incrementos na quantidade de méo de obra e dos recursos naturais (em

particular aterra), bem como da dotacdo natural desses recursos.



A Era Industrial, da mesma forma que na era anterior, possuia como ativo principal o bem
fisico. Entretanto, o bem fisico encontra-se na forma de maquinas e instalacdes. Sua grande
transformacao foi a urbanizacéo e novas formas de pensar 0 processo produtivo, representada
tipicamente pelo taylorismo que tinha como énfase o controle do processo e a quantidade
produzida. A organizagdo de trabal ho taylorista baseava-se na concepcéo de ganhos de escala,
concentrando, por um lado, a propriedade dos meios de producéo e por outro, especializando
o trabalhador em uma tarefa especifica. Modificava-se, assim, a base de desenvolvimento da
organizag&o do trabalho anterior, postulando-se a necessidade de controlar os traba hadores
com normas rigidas de coordenacdo e controle. A principal fonte de produtividade desse
periodo, reside por um lado, naintroducdo de novas fontes de energia e na descentralizacéo de
Seu uso ao longo do processo produtivo, e por outro, na organizacdo raciona do trabalho,

separando a concepcao do trabalho de sua execugéo.

Na Era Industrial encontramos uma fase de transicdo denominada de fase pré-industrial. Esta
fase vé o final dainfluéncia da estrutura medieval das Corporacdes de Oficio, com suas regras
contratuais e o trabalho artesanal, herdado das relagbes de trabalho onde havia um mestre que
formava seus funcionarios em seu oficio até que estes estivessem prontos para, como ele,
serem mestres de seu proprio trabalho. Nesta época, o sistema produtivo organizava-se pelo
trabalho domiciliar, subcontratacéo de trabalhadores com pagamento por tarefa e tentativas de
aumento de producdo através do método por iniciativa e incentivos, onde o trabalhador
poderia criar formas proprias de aumentar a produtividade. Como resquicio das guildas o
sistema produtivo vigente tinha como énfase o0 produto e sua qualidade
(BRAVERMAN,1974).

Em contraposicdo a fase pré-industrial, a organizagdo de trabalho taylorista enfatizou o
controle sobre o processo de trabal ho, buscando estipular a supervisao funcional de cada etapa
realizada e da padronizacdo tanto do produto como dos procedimentos do trabalho. Para isso
instituiu o treinamento sistematizado e a busca da n&o variabilidade e aumentos crescentes de
producdo, incentivando os trabal hadores através de ganhos de produtividade. De acordo com
Braverman (1974, p.20),

Os primeiros sistemas de tarefas domiciliares e de subcontrataco representavam uma forma de
transicdo, fase durante aqual o capitalista ainda ndo tinha assumido a funcéo essencial de direcéo e
controle sobre o processo de trabaho: por essa razéo incompativel com o desenvolvimento geral
daproducéo capitalista.



Richard Oliver (op.cit.) considera que a Era da Informagdo comecou no final da década de 40,
com a descoberta do transistor, desenvolvendo-se de forma simulténea em vérias partes do
mundo. O autor ressalta que as tecnologias de comunicagéo (o telégrafo, telefone e radio) e de
computagdo (calculadora controlada por sequéncia automética Harvard-IBM) foram as suas
primeiras sementes e que a sua fase madura iniciou-se ao final dos anos 80, atingindo seu

apice em 1993.

Ao contrario das duas eras anteriores, que possuiam como ativo principal o bem fisico, anova
era, também conhecida como do era do conhecimento, tem como bem mais valioso o capital
na forma de informac&o, sendo que a fonte de produtividade acha-se na tecnologia de geracéo

de conhecimentos, de processamento de comunicagéo e de simbolos.

O momento em que vivemos nas relacdes de trabalho sob varios aspectos assumiu
caracteristicas da Era PréIndustrial: subcontratacdo, terceirizacdo e o0s sistemas de
remuneragdo que enfatizam a “remuneracdo por tarefa’ e o “método por iniciativa e
incentivos’, coerentemente com a énfase no produto, assemelhando-se até mesmo nas formas
de trabalho destes profissionais. o trabalho domeéstico, a remuneracéo por servico, a falta de

suporte sindical e alivre formatacdo de contratos por parte do contratante do servico.

2.3.2 Tipos de flexibilizacao das formas de contratacéo

Com a globalizagdo da economia, 0 advento de novas tecnologias de producéo e a criagéo de
novas formas de organizagdo, muitos postos de trabalho extinguiram-se, sem no entanto
ocorrer um aumento proporcional em novos setores da economia; a partir do final da década
de 80, 0 emprego tornou-se mais escasso, possibilitando ao empresariado a flexibilidade nas
contratacOes. Esta flexibilizagdo, a imagem da globalizac8o, tem se mostrado uma tendéncia

geral dos mercados de trabalho nas nagdes mais avangadas.

Com areducgdo dos empregos em nivel global e a demanda de um profundo envolvimento dos
trabalhadores com suas tarefas e com a empresa, 0 relacionamento entre empregados e
empregadores se modifica bastante. As novas situagdes de producdo vém induzindo o trabalho

em grupo, a formagdo de equipes, os mecanismos de controle automatico (tanto da qualidade
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quanto da produtividade), a descentralizacdo das decises e a reducdo de niveis hierarquicos.
As divergéncias entre empregadores e empregados tendem a ser negociadas dentro da prépria
empresa e, com todas estas mudancas, os sindicatos tém sido for¢ados a desenvolver novos

métodos de atuagdo buscando a cooperacdo entre capital e trabalho (PASTORE, 1994).

A era da informacdo, com a disseminacdo da informética e do conhecimento, o
desenvolvimento da robdtica, dos meios de transporte e comunicacdo e ainda da
biotecnologia, promove um ambiente de rapidas mudangas, com rapidas mudancas também
no portfolio de produtos e instrumentos de producéo.

Em um mundo tdo dinamico, as relacdes humanas tornam-se mais flexiveis em todas as suas
dimensdes, incluindo nas relagdes de trabalho, que perderam sua estabilidade. De acordo com
Chahad (2003) a flexibilidade passa a ser um fim em si, independente da posicéo e do grau de

desenvolvimento da empresa.

O emprego flexivel possibilita as empresas ndo somente gjustar-se a marcha imposta pelo
consumo, aumentando ou reduzindo sua forca de trabalho conforme requer 0 momento, como
também lhes proporciona maior rapidez para alterar a composi¢do de seu emprego de acordo com
a qualidade de trabalho que necessitam em cada momento. Ademais, quando a firma se torna mais
especiaizada, 0 emprego permanente torna-se um entrave ao aumento de produtividade quando ha
necessidade de realocar trabalhadores de um setor, onde a demanda esta declinando, para outro,
onde ela estd se expandindo. (CHAHAD, 2003, p. 47).

Para este autor, além da conjuntura socioeconémica, a flexibilizacgo das relacdes de trabalho
ocorreu também porque o governo entendeu que reduzir a rigidez das relagfes trabalhistas
significaria proteger um contingente maior de trabalhadores, embora em niveis inferiores ao
anterior; um terceiro motivo apontado pelo autor para a promocdo da flexibilizagdo do
contrato de trabalho é a livre negociacdo entre empregador e empregados, notadamente no

caso americano (Ibid).

Ta como na era pré-industrial, ocorre desta forma um abuso por parte do empregador, que
possui um poder de barganha bem mais elevado do que o trabalhador, de acordo com o

mercado de trabalho atual. A empresa deve, entretanto, saber avaliar os custos dessa atitude:

[...] ao dispensarem trabalhadores a qualquer hora, e sem justa causa, existe o risco de serem
punidos pelo mercado e pela sociedade, ficando cada vez mais custosa a obtencdo de bons
trabalhadores. Este custo tende a se elevar para as firmas maiores, com contingentes maiores de
trabalhadores. (CHAHAD, 2003, p. 49).
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Consolidaram-se diversos tipos de flexibilizagdo do trabalho no Brasil. No caso da
flexibilidade com relacdo ao tempo de trabalho, encontramos a ocorréncia de horas extras,
banco de horas, jornada flexivel, trabalho por turnos e semana reduzida de trabalho; no caso
de flexibilidade numérica, temos o trabalho temporario, em tempo parcial, o job sharing, o

lay-off e aterceirizagéo.

As horas extras deveriam ser usadas em situagdes de imprevisibilidade, para complementacéo
dajornada. O que tem ocorrido é que, ao final, 0 empregado tem habitualmente uma jornada

de trabalho mais longa, com a compensacdo de uma renda mais elevada.

O banco de horas € um importante redutor de custos para a empresa, ja que as épocas de
superutilizagdo do funcionario sdo compensadas pelas épocas de subutilizacdo de sua forca,
evitando o uso de horas extras.

A jornada de trabalho flexivel supde um determinado nimero de horas em que o funcionério
deve estar presente na empresa, € em outro tanto flexivel, em geral, no inicio, na hora de
almoco ou no final. E claro que esta flexibilidade depende do tipo de trabalho efetuado pelo
empregado, mas em geral este tipo de flexibilidade confere bem-estar na empresa, desde que

0 numero de horas totais seja cumprido.

A flexibilizagcdo por turnos de trabalho permite & empresa um maior aproveitamento de seus
bens fisicos de producéo, pois tem uma forca de trabalho permanente. Para o trabal hador néo

ha diferenca contratual, a ndo ser por periodos mais longos de descanso.

O trabalho em tempo parcia tem vantagens em termos de interesses de ambos os lados. Do
lado do empregado, pode corresponder a suas aspiracoes, e, pelo lado do empregador, reducéo
de custos e aumento de produtividade, pois, de acordo com Chahad (Ibid), o trabalhador meio

periodo tem menos aborrecimentos do que o permanente.

O job sharing — compartilhamento da responsabilidade por uma mesma tarefa e sua
remuneracao por dois ou mais trabalhadores — € vantajoso para trabalhadores que ndo tem
condi¢Oes de atuar em tempo permanente e para 0s empregadores que estdo enfrentando um
periodo de crise e ndo querem fazer uso de demissdes.
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No lay-off, o empregado € desligado da empresa apenas temporariamente, ou sgja, €
privilegiado quando ocorrer uma readmissdo no quadro de funcionarios. Este tipo de
procedimento tem sido utilizado com a negociacdo com o sindicato. De acordo com o autor
(Ibid), no Brasil o lay-off tem sido pouco utilizado, apenas por poucas empresas e de grande
porte.

O trabalho temporario € utilizado pela necessidade de qualificacdo especifica em determinado
periodo, para complementacdo da forca de trabalho no caso de um aumento de demanda.
Estas situaces podem ocorrer devido a um projeto especifico ou sazonalidade, reducéo de
horas extras, utilizagdo de méo-de-obra ndo indicada pelo sindicato e criagdo de segmentacdo
na forca de trabalho da empresa, impondo maior grau de controle sobre os trabalhadores

permanentes.

A terceirizagcdo — contratacdo através de cooperativas ou agéncias - tem como vantagens para
0 empregador a ndo obrigacdo de fornecimento dos mesmos beneficios que oferece a seus
empregados diretos, que readlizam o trabalho apenas estritamente relacionado ao core
business; também é utilizado para picos de demanda, reduzindo custos. Embora ndo traga
vantagens para o trabalhador, pelo contrario, pois ele ndo tem acesso a beneficios, esta €,
segundo a pesquisa de Chahad, a modalidade de contrato especial mais fregiente no Brasil,
com 56% das empresas utilizando este tipo de ocupagdo, 0 que corresponde a 71% dos
trabal hadores ocupados em modalidades flexiveis de contratos de trabal ho.

O trabalho por projeto ou tarefa, € tratado como um trabalho temporério, e, ao lado da
terceirizagdo, representa as tendéncias de transformagdo na relagdo empregador-empregado
que nossa sociedade est4 enfrentando. De acordo com Pastore (2003) este tipo de trabalho ndo
é suportado pela legislagéo trabalhista brasileira, embora o projeto de lei de contratacéo por
prazo determinado tenha sido aprovado pelo Senado Federal em 13/01/1998, estimando uma

economia para o empregador de até 18,5%.

No ambito da terceirizacdo, uma outra forma de flexibilizacdo das formas de contratacéo

encontrada atualmente € a contratacdo através de cooperativas.
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2.3.2.1 Cooperativas

O cooperativismo iniciou-se em 1844, quando 28 tecelbes do bairro de Rochdale, em
Manchester (Inglaterra), criaram uma associagdo que, mais tarde, seria chamada de
Cooperativa. Devido a exploracéo que sofriam na venda de alimentos e roupas no comércio
local, os artesdos montaram, primeiro, um armazém proprio. Depois a associagdo apoiou a
construcdo ou a compra de casas para os teceldes e montou uma linha de produgdo para os
trabal hadores com salarios muito baixos ou desempregados (OCB, 2006).

De acordo com Pinho (2004) a primeira cooperativa brasileira foi a Sociedade Cooperativa
Econémica dos Funcionérios Publicos de Outro Preto, fundada em 27 de Outubro de 1889,
uma espécie de banco para auxiliar seus associados na construcéo de casas, entre outras

atividades, com carta de principios semelhante a de Rochdale.

A liberdade de associagdo concedida pela Constituicdo Federal de 1891 (artigo 72, parégrafo
8) e o fina da escravidd em 1888 favoreceram o inicio do cooperativismo no pais,
juntamente com os movimentos politico-trabalhistas (republicanos, positivistas, marxistas,
evolucionistas, socialistas, utépicos, marxistas, anarquistas e outros) e associativos (Unides,
AssociagOes, Ligas e Sindicatos). As cooperativas brasileiras comegaram a surgir (consumo e
crédito) e se multiplicar partir de 1902, com o Padre Suico Theodor Amstad, no Rio Grande
do Sul (Nova Petrépolis e Lageado), inspiradas nas bem sucedidas experiéncias aemas e
italianas em associagbes de crédito cooperativo para pequenos agricultores (modelos
Raiffeisen e Luzzatti), e as cooperativas de modelo misto com se¢do de crédito, estimuladas
pelo Governo, fundadas inicialmente por Stefano Paterno (Pinho, 2004). A divisdo histérica

do cooperativismo brasileiro pode ser consultada no Quadro 4..



Quadro 4 - Divisdo historica do corporativismo brasileiro

Periodo Caracteristicas

1530-1877 | Experiéncias esparsas e efémeras de pré-cooperativas

1878-1931 | Primeiras cooperativas de consumo (modelo Rochdale) e de crédito
(modelos Raiffeisen, Luzzatti e mistas com se¢do de crédito). Ainda
neste periodo surgiram as cooperativas de agricultores japoneses em
S80 Paulo e os sindicatos.

1932-1964 | PrimeiraLei Cooperativa (Dec.22.239/32) e reforma bancéria de 1964

1965-1970 | Disputas internas, liquidacdo quase total das cooperativas de crédito e
fortalecimento da lideranca do cooperativismo agricola

1971-1987 | Lei Cooperativa 5764/71: implantacdo do sistema OCB, reforma
estrutural do cooperativismo e representacdo Unica

1988-1995 | Proibicdo constitucional da interferéncias do estado em associagoes,
autogestdo do cooperativismo, intenso crescimento das cooperativas
de crédito e das cooperativas de trabalho

1996-2002 | Internacionalizagdo do cooperativismo brasileiro, fortalecimento das
confederacbes de crédito, criacdo do Bansicredi e do Bancoob,
emergéncia da vertente cooperativista de economia solidaria

2003- Em Julho de 2003 o Banco Central do Brasil divulgou novas normas

de congtituicdo das cooperativas de crédito a fim de incluir a
populacéo de baixa renda incentivando a expansdo do microcrédito
cooperativo, a pluralidade de representacdo das cooperativas e a
criacdo daMTE, Secretaria Nacional de Economia Solidaria.

Fonte: adaptado de PINHO, 2004, passim.

49

Atualmente, o cooperativismo no pais pode ser visto por duas vertentes. as cooperativas

econdmicas, onde encontramos as chamadas cooperativas de trabalho, de cunho tradicional

gue visam competitividade e as cooperativas populares, de responsabilidade solidaria,

orientadas por organizagdes religiosas ou outras e praticadas por segmentos da sociedade de

baixa renda ou com outras limitagdes, como por exemplo portadores de deficiéncias fisicas ou
presidiarios (PINHO, 2004).

A emergéncia do “cooperativismo solidario” significa o reconhecimento de outra légica
gestiondria na busca de uma nova economia que consiga abranger os micros (microcrédito,
microempreendedores, microautogestores, clubes de troca e outros) e os excluidos (sem-teto, sem-
terra, sem-conta bancéria, sem-garantia patrimonial). Para isso, tenta formas de rearranjo
econdémico e social com base na cooperacdo esponténea e na solidariedade. Tentativa que fez
surgir uma nova vertente cooperativa solidaria, paralela ao cooperativismo tradicional, e embasada
na ética, no caréter dos associados e em sua mutua confianca e espirito de solidariedade. (PINHO,
2004, p. 7).

As cooperativas s0 citadas na Constituicdo de 1988, artigo 174, pardgrafo 2°. "alei apoiarde

estimulard o cooperativismo e outras formas de associativismo." e no artigo 146, 11, c, que

solicita lei complementar para estabelecer normas gerais em matéria de legislacdo tributaria
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sobre as sociedades cooperativas. As cooperativas estédo regulamentadas pela lei especia
5764/71 e pelo CCB, Cadigo Civil Brasileiro, Lei 10.406/2002, no Livro Il (Do Direito de

Empresa), onde é classificada como Sociedade Simples.

As cooperativas, no Brasil, so representadas pela OCB, Organizagdo das Cooperativas
Brasileiras. A OCB foi criada em 1969, durante o IV Congresso Brasileiro de
Cooperativismo, substituindo as duas entidades entdo existentes, a ABCOOP, Associacdo
Brasileira de Cooperativas, e a UNASCO, Unido Nacional de Cooperativas. A unificagdo foi
uma decisdo das préprias cooperativas, de todos osramos. Com ale 5764/71 a
representacdo foi oficializada e a OCB passou a ser um 6rgédo técnico-consultivo do governo,

congregando as OCE’s, Organizacdes das Cooperativas Estaduais (OCB, 2006).

O cooperativismo possui hoje representacdo sindical, com a criagéo, em 2005, da CNCOOP,
Confederacdo Nacional das Cooperativas, resultado de uma movimentacdo do setor ocorridaa
partir de 1994, com o propdsito de defender os interesses institucionais do cooperativismo
brasileiro (Ibid).

Muitas cooperativas ndo se filiam a OCB, ocorrendo uma multirepresentacéo. Foi criada a
Secretaria Nacional de Economia Solidaria em 2003, resultando no desatrelamento das
cooperativas do Ministério da Agricultura. Foi criada a ADS, Agéncia de Desenvolvimento
Solidario, que criou o sistema Ecosol, Economia Popular Solidéria (PINHO, 2004).

De acordo com a OCB, Cooperativa é “uma associacdo autbnoma de pessoas que se unem,
voluntariamente, para satisfazer aspiragdes e necessidades econdmicas, sociais e culturais
comuns, por meio de uma empresa de propriedade coletiva e democraticamente gerida.”

Ainda de acordo com ainstitui¢&o, os principios cooperativos sao 0s seguintes (Ibid):

- Adesdo voluntéria e livre - as cooperativas sdo organizagdes voluntérias, abertas a todas
as pessoas aptas a utilizar 0S seus servigos e assumir as responsabilidades como

membros, sem discriminagdes de sexo, sociais, raciais, politicas e religiosas.

- Gestédo democrética e livre - as cooperativas sdo organizages democraticas, controladas
pelos seus membros, que participam ativamente na formulacdo das suas politicas e na

tomada de decisdes.
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- Participacdo econdmica dos membros - 0os membros contribuem equitativamente para o
capital das suas cooperativas e controlam-no democraticamente. Parte desse capital €,
normalmente, propriedade comum da cooperativaa Os membros recebem,
habitualmente, uma remuneracéo limitada ao capital integralizado, como condic¢éo de
sua adesdo. Os membros destinam os excedentes a uma ou mais das seguintes
finalidades: desenvolvimento das suas cooperativas, beneficios aos membros na
proporcao das suas transagdes com a cooperativa; e apoio a outras atividades aprovadas
pel os membros.

- Autonomia e independéncia - as cooperativas sdo organizacOes autbnomas, de gjuda
muUtua, controladas pelos seus membros. Se firmarem acordos com outras organi zacoes,
incluindo instituicbes publicas, ou recorrerem a capital externo, devem fazé-lo em
condi¢cdes que assegurem o controle democrético pelos seus membros e mantenham a

autonomia da cooperativa.

- Educacéo, formacéo e informagao - as cooperativas promovem a educacdo e a formagéo
dos seus membros, dos representantes eleitos e dos trabalhadores, de forma que estes

possam contribuir, eficazmente, para o desenvolvimento das suas cooperativas.

- Intercooperacdo - as cooperativas servem de forma mais eficaz os seus membros e ddo
mais for¢ca ao movimento cooperativo, trabalhando em conjunto, através das estruturas

locais, regionais, nacionais e internacionais.

- Interesse pela comunidade - as cooperativas trabalham para o desenvolvimento

sustentado das suas comunidades atraveés de politicas aprovadas pelos membros.

Ha estudos acerca da legitimidade desses principios nas atuais cooperativas de trabalho.
Piccinini et al (2003) realizaram um estudo de caso multiplo em seis cooperativas de trabalho,
sendo trés em Porto Alegre e trés na Grande Florianopolis. uma de informatica, uma de
garcons e as demais de servicos gerais; 0 objetivo foi verificar se as cooperativas de trabalho
estdo dentro dos principios do cooperativismo, identificando o seu papel em termos de
flexibilizag&o do trabalho, condic¢des de trabalho, de empregabilidade e qualidade de vida dos
trabalhadores.
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Todas €las apresentaram adesdo voluntaria e livre em observancia aos principios e valores do
sistema cooperativo, tém constituicéo legal e sdo filiadas ao sistema OCB. A intercooperacéo
néo foi verificada em nenhuma das cooperativas. A possibilidade de educacdo € plenaem uma
delas, sendo parcial nas demais. As decisdes sdo tomadas como em uma empresa capitalista
ndo participativa, de forma centralizada, salvo duas cooperativas que possuem um sistema de
auto-gestdo, caracteristica que leva os autores a considerar que estas estdo dentro das
caracteristicas do corporativismo. As cooperativas de Porto Alegre ndo possuem plano de
salide para seus cooperados, uma delas deixou de fazé-lo quando passaram a contribuir com

0s 15% para o INSS obrigatorios, e quase cortou o0 seguro de vida em grupo (Ibid).

Com estas andlises pretendeu-se compreender os reais propésitos de uma cooperativa de trabalho,
a partir da premissa béasica de que, dentre as diversas formas que se apresentam, quer se tratando
do ideario, filosofia, organizacdo e gestdo, elas encontram-se muito distanciadas do idedrio
cooperativista, enquanto proposta socialista de organizagdo da classe trabalhadora, considerada
como uma das formas de democratizag&o organizaciona. No entanto, as cooperativas representam
uma alternativa de geragcdo de empregos e renda, mas com comprometimento da qualidade de vida
dos trabalhadores. (PICCININI et al, 2003, p. 14).

Com relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho, estes autores consideram que duas
cooperativas oferecem boas condic¢des de trabal ho, duas sdo razodveis e duas ruins. Estas duas
cooperativas foram consideradas com condi¢des de trabal ho ruins devido, segundo os autores,
a intermediacdo de médo de obra sem as garantias de direitos sociais e com caracteristicas de
emprego que sdo a pessoalidade, a subordinacdo e a habitualidade “ descaracterizando o que se

considera uma verdadeira cooperativa.” (PICCININI et al, 2003, p. 14).

2.3.3 Estudos em flexibilizacao das formas de contratacéo

Rubery et al (2002) apontam trés motivos que levam as empresas a utilizar a
multicontratacdo: o primeiro motivo esté na reducéo de custos, o segundo esta no foco numa
estrutura baseada estritamente no core business da empresa e como terceiro motivo existe a
aprendizagem e aquisicdo de novos conhecimentos, ja que h& a contratacdo de pessoal
qualificado, com competéncias especificas que ndo sdo do core business da empresa, mas que
agregam novos conhecimentos e experiéncias. No caso deste ultimo, segundo os autores, o

contratado dificilmente compartilha integralmente o seu conhecimento.
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Os autores levantam diversas ambiguidades na contratagdo do trabalho terceirizado, e também

do trabalho por projetos, como apresentamos a seguir.

A primeira delas é a responsabilidade pela salde e seguranca no trabalho que, embora o
terceirizado atue fisicamente na empresa que contratou o servico, ndo ha uma regulamentacdo
sobre a responsabilidade com aintegridade fisica do funcionario. A insalubridade é outro item
ambiguo neste tipo de contratacdo ja que, em uma relacdo de trabalho tradicional, haveria
uma remuneracdo compensatéria, negociacdo com sindicatos e busca de solugBes para
melhoria das condi¢des de trabal ho.

O sindicalismo é outra questdo ambigua nesta contratacdo. A empresa que lanca méo da
terceirizacdo sofre menos com a influéncia do sindicato, que atua sobre os funcionérios
diretos, mas ndo tem o mesmo poder com relacdo aos contratados, que podem pertencer a
diversos sindicatos ou ainda, ndo ter a protecdo da entidade, dado que é uma relacdo de
trabalho pouco discutida na sociedade até o momento. Na prética, os contratados ndo tém
protecdo sindical e sofrem n&o apenas por ndo ter acesso a beneficios, mas também pela
iniquidade salarial e de condigdes, com a livre forma de contratagdo. Da mesma forma que os
salarios podem ser congelados, ndo ha acesso a uma carreira na empresa em gue o contratado

efetivamente atua; sua carreira d&-se, entdo, de forma predominantemente horizontal.

A questdo da ética e moral é também bastante delicada. Qual a ética o funcion&rio deve
seguir, a do empregador (no caso de subcontratagdo) ou da empresa a quem presta servigos?
De acordo com Rubery et al (Ibid), um ato antiético que seria tratado com uma demisséo
imediata por justa-causa na empresa que esta recebendo o0 servico, pode ser tratado pelo
agenciador com simplesmente uma repreensdo a0 empregado, que ndo seria desta forma
demitido. Além da conduta ética do empregado, os autores gquestionam também a conduta
ética da empresa que contrata 0 servico com relaca@o a este trabalhador. Como fica a questao
do assédio moral, o desrespeito e o descontentamento no ambiente de trabalho? Embora a
legislagcdo proteja o trabalhador moralmente, independentemente de sua condicéo, na pratica é
mais dificil aplicar esta protecdo legal ao trabalhador terceirizado.

Outra ambiguidade que ocorre refere-se ao controle do processo de trabalho, que ndo é
realizado pelo empregador; tendo em vista que a relagao de trabalho é descartavel, ndo havera

necessariamente uma responsabilidade pela qualidade. Agenciado ou ndo, o empregado sob



modalidade flexivel de contratagdo (temporario, por projeto ou subcontratado) ndo tera o
mesmo nivel de fidelidade esperado de um funcionario direto e com carreira na organizacao
gue contrata o servico; a relacéo de trabalho € considerada como descartavel por ambas as
partes. Paradoxalmente, Rubery et al (Ibid) ressaltam que as empresas supdem uma lealdade
gue ndo existe por principio huma relaco de terceirizacdo e ainda créem que a motivacao
surge espontaneamente com a troca de conhecimentos e o trabalho em grupo, o que, segundo
estes autores, ndo € redlidade: os contratados sempre esperam uma perspectiva de trabalho

mais longa, além dos mesmos beneficios de um funcionério regularmente contratado.

Giosa (2003, p. 41) define a confianga como uma condi¢cdo indispensavel para o bom
relacionamento na terceirizacdo, seja uma terceirizacdo tradicional ou a que assume contornos
de flexibilizagdo da contratagéo, pois, de acordo com este autor, recursos sao despendidos e
informagOes confidenciais sdo trocadas entre os parceiros.

Sarsur et al (2002) readlizaram uma pesquisa exploratéria e quantitativa em empresas
instaladas no Brasil com o objetivo de identificar quais as percepgdes dos gestores em relacéo
aos desafios enfrentados na gestéo de pessoas em ambientes de multiplos vincul os. Constatou-
se que ndo sdo utilizados critérios de vinculos diferenciados para o core-worker, ou seja,
aponta uma pratica da terceirizacdo por toda a cadeia de valor: 40% ligada a atividades
essencialis, ao core business da empresa; 36,10%, a atividades ndo essenciais — Servicos
repetitivos que ndo congtituem a atividade central da empresa; e 23,70% referem-se a

atividades esporéadicas, através da contratacdo de assessorias, consultorias e apoio.

Como maiores desafios percebidos pelos gestores, foram identificados, em ordem de

Importancia:

a) Contar com uma equipe qualificada de terceirizados/prestadores de servico;

b) Garantir amelhoria da qualidade de servicos através da terceirizacao;

c) Garantir a padronizagdo dos servigos contratados entre empresa central e
terceirizadas/prestadores de servico;

d) Obter comprometimento dos empregados das empresas terceirizadas/ prestadores de
Servicgo;

e) Cumprir as metas dentro dos prazos estabelecidos;



55

f) Estabelecer um relacionamento de confianca entre empresa central e terceirizadas/
prestadores de servico;

g) Reter os melhores empregados das empresas terceirizadas/prestadores de servico;

h) Implantar processos que garantam a escolha das melhores empresas/ prestadores de
Servigo com os quais trabal har;

i)  Fazer com que os empregados das empresas terceirizadas/prestadores de servico tenham
perspectiva de carreira e acesso a promogao;

J)  Fazer com que empregados das empresas terceirizadas/prestadores de servico recebam os
treinamentos necessarios ao bom desempenho de suas funcdes,

k) Assegurar baixa rotatividade dos empregados das empresas terceirizadas/ prestadores de
SErvico;

) Fazer com que os problemas surgidos em situacbes onde empresa central e
terceirizadas/prestadores de servico atuam juntas sejam assumidos pelos responsavels;

m) Exercer ou lidar com a pressao sobre os terceirizados/prestadores de servico para alcance
dos resultados e prazos,

n)  Acompanhar nivel de satisfacdo dos clientes com servicos de terceirizadas/ prestadores
de servico.

O estudo mostrou que as principais queixas dos empregados das terceirizadas, que chegam
aos gestores das empresas centrais, sdo as diferencas de remuneracdo e beneficios que,
entretanto, Ndo estéo entre as principais preocupacdes dos gestores. Verificou-se que quanto
maior o nivel hierarquico alcancado, maior 0 nimero de relacionamentos que o gestor possui
com empresas terceirizadas concluindo que quanto mais o profissional ascende na carreira,
maior a necessidade de sua preparagcdo para gestdo de multiplos vinculos. Adicionalmente,
verificou-se que em 91,4% dos casos, aquele que escolhe as empresas com as quais trabal ha,
também € quem negocia as condic¢des de prestacdo de servico. De acordo com os autores, essa
situacéo tende a gerar uma relagdo de confianca e comprometimento entre contratante e
contratada, construindo um melhor relacionamento, centrado na confianga e na convergéncia
de objetivos.

Vemos que, com o acirramento da competitividade no fina do século XX, o mercado de
trabalho como um todo, formal e informal, tem se precarizado. Kremer (2005) relata que esta
precarizagcdo ocorre a medida em que o trabalho se tornou instavel, intenso, mal-remunerado,

com reducdo ou mesmo sem direitos e com danos a salide. Houve uma diminuicdo no preco
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da forca de trabalho, com a migragéo dos trabalhadores, no mercado formal, de faixas de
remuneracao mais elevadas para faixas de remuneragcéo menores e pela migragéo de postos de
trabalho das empresas centrais para as terceirizadas, seja a mao-de-obra formal ou informal.
Adicionamente, a remuneracdo do trabalho sem carteira assinada é em média 40% inferior a
média do trabalho com carteira assinada. A qualidade dos postos de trabalho sofreu
degradacéo também sob a 6tica do ritmo de trabalho, da jornada e das condicdes de salde do
trabalhador. De acordo com este autor, doencas ocupacionais como LER E DORT assumem

proporgdes preocupantes.

De acordo com Pastore (2006) a média de acidentes de trabalho fatais € mais alta nas
empresas prestadoras de servigos — cerca do dobro - e se deve provavelmente a terceirizagoes
mal-feitas, com foco no curto prazo. A saida, segundo Pastore, € a parceria, onde a confianca

mUtua é fundamental .

Os contratos precisam ser longos, bem monitorados e avaliados conjuntamente. As tomadoras
precisam entender que o importante ndo € reduzir custos, mas sim construir um ambiente de
trabalho cordial, seguro e €eficiente. Esta € a grande diferenca entre o “menor prego” e o “melhor
preco”. E também a maneira mais eficaz para terceirizar sem machucar ou matar. (PASTORE,
2006, pag. 58).
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3 METODOS E INSTRUMENTOS

Neste capitulo discutimos a natureza do estudo, desenho do problema, variaveis, hipéteses,
procedimentos de pesquisa, 0s instrumentos utilizados para a realizagdo deste trabalho e a

organizacao estudada.

3.1 Natureza e Método

Ha tradicionalmente trés tipos de estudos. os exploratorios, os descritivos e os causais (HAIR,
2005b; MALHOTRA, 2001; SELLTIZ,1960). De acordo com Selltiz (Ibid), podem ser assim
caracterizados:

a) O exploratorio (ou formulador), cuja principal acentuacéo € a descoberta de idéias e
intuicdes, tem como objetivo a familiarizacdo com o fendbmeno ou ainda uma nova
compreensdo deste, para formular um problema mais preciso de pesquisa ou criar novas
hipéteses;

b) O descritivo, onde se busca a maior exatidado possivel, com um minimo de viés. Neste
caso 0s objetivos podem ser a apresentacdo precisa das caracteristicas de uma situacéo,
um grupo ou um individuo especifico (com ou sem hipéteses especificas iniciais) ou a
verificagdo da freqiiéncia com que algo ocorre ou com que esta ligado;

c) O causal, onde se busca também a maior precisdo, mas permitindo a verificagdo de uma

hipétese de relagdo causal entre as variaveis.

Na prética, esses diferentes tipos de estudos hem sempre sdo nitidamente separaveis; o que
ocorre € uma acentuacdo de um ou outro tipo. Nas ciéncias sociais aplicadas em geral o0s

estudos séo exploratérios, pois toda a pesquisatraz um certo pioneirismo (Ibid).

Malhotra (2001) também define as pesquisas exploratéria, descritiva e causal como as

classificagfes fundamentais de concepcdes de pesguisa e que estas podem ser combinadas de
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acordo com a natureza do problema. Entretanto, o autor considera que os estudos descritivos e

causais podem ser entendidos como conclusivos, conforme allustracéo 2.

Tipos de pesquisa

Exploratéria Conclusiva
[
v v
Descritiva Causal
[
v v
Transversa Longitudina

llustracdo 2: Tipos de pesquisa.
FONTE: adaptado de MALHOTRA; 2001, p. 105.

Nos estudos transversais a coleta de informagdes é realizada de uma sb vez. Nos estudos
transversais Unicos a pesquisa € feita em uma Unica amostra e nos transversais multiplos em
va&rias amostras. Nos estudos longitudinais o estudo é redlizado repetidamente com uma

mesma amostrafixa (Ibid).

Este estudo ndo pode ser considerado causal porque, segundo Malhotra (2001) seria
necess&rio 0 controle das varidveis indiretas e a manipulagcdo de uma ou mais varidveis

independentes, como em um experimento (MALHOTRA, 2001).

Pelos motivos acima expostos, pode-se considerar este estudo como exploratério e

conclusivo; descritivo e transversal Unico.



59

Como estratégia de pesquisa, optou-se pelo estudo de caso, com o propodsito de estudar o
fendbmeno, que é atual, dentro de um contexto especifico. De acordo com Yin (2005, p. 32)
“um estudo de caso € uma investigacdo empirica que investiga um fenémeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fendbmeno e o
contexto ndo estdo claramente definidos’. Além disso, este estudo atende as trés condicdes

gue definem a escolha da estratégia pel o estudo de caso, como demonstra o Quadro 5.

Quadro 5 - Tipos de estratégias em estudos de caso

Estratégia Forma de questdo Exige controle sobre Focaliza acontecimentos
eventos comportamentais contemporaneos

Experimento Como, por que Sim Sim

L evantamento Quem, o que, onde, N&o Sim
guantos, quanto

Andlise de arquivos Quem, o que, onde, N&o Sim/n&o
guantos, quanto

Pesqguisa historica Como, por que N&o Nao

Estudo de caso Como, por que N&o Sim

Fonte: Yin; 2005, p.24.

Os dados quantitativos sdo mensuracfes em que nimeros sdo usados diretamente para
representar as propriedades de ago, encontrando-se desta forma propicios a andise
estatistica; os dados qualitativos, por sua vez, representam a descricdo de coisas sem a
atribuicéo direta de nimeros — ao contrario, os dados sdo coletados por meio do registro de

palavras e por vezesimagens (HAIR et al, 2005b).

As abordagens qualitativas para coleta de dados séo freglientemente usadas no estégio exploratério
do processo de pesquisa. Seu papdl é identificar e/ou refinar os problemas de pesquisa que possam
ajudar a formular e testar estruturas conceituais. Por sua vez, as abordagens quantitativas para
coleta de dados sdo muito usadas quando temos problemas de pesquisa ou model os tedricos bem
definidos. A validag8o desses conceitos e modelos normalmente envolve o uso de dados obtidos
em surveys de grande escala. (HAIR et al, 2005b, p. 170).

Um estudo de caso pode ndo apenas incluir mas também se limitar a evidéncias quantitativas,
nao sendo este tipo de evidéncia o que diferencia a estratégia de pesguisa. Os estudos de casos
podem se basear em qualquer mescla de provas quantitativas e qualitativas (YIN, op. Cit., p.
34). Por possuir as caracteristicas acima expostas, pode-se considerar este estudo como

quantitativo e qualitativo.
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3.2 Desenho do Problema e Hipdteses

O desenho do problema deste estudo esta representado na llustracéo 3.

QVT

Dimensoes:
Organizacional
Biolégico
Psicol6gico
Social
Estado Pessodl

T

/ Vinculo de \

trabalho
CLT
Cooperado

Definimos como variaveis de estudo a Qualidade de Vida no Trabalho e o Comprometimento

Organizacional. A variavel Vinculo de Trabaho foi trabalhada como parédmetro central no

Comprometimento
Organizacional

Dimensoes:
Afetivo
Afiliativo
I nstrumental
Normativo

Autbnomo
Estagiario

= )

llustracéo 3 — Desenho do problema e hip6teses

desenvolvimento deste estudo.

Considerando o objetivo principal deste trabalho, que € o estudo das possiveis relaces entre
préticas de contratacdo em gestdo de pessoas com a quaidade de vida no trabalho e o
comprometimento organizacional, foram desenvolvidos os objetivos secundarios e as

hipéteses a serem testadas para atingimento destes objetivos. Desta forma, vale lembrar que

0s obj etivos secundérios el aborados sdo 0s seguintes:

a) ldentificar os elementos da qualidade de vida no trabal ho;

b) Identificar os elementos do comprometimento;

c) ldentificar o contexto das relacdes de trabal ho;
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d) Identificar relagbes entreaQVT e 0 comprometimento;
e) ldentificar relagbes entrea QVT e ostipos de relagdes contratuais;
f)  ldentificar relacBes entre os tipos de relagdes contratuais e 0 comprometi mento;

g) ldentificar as ordens de importancia para escolhas de bem-estar para cada contrato.

Os trés primeiros objetivos secundarios foram atendidos pela revisdo tedrica efetuada no
capitulo 2 do presente estudo. Para os objetivos secundérios restantes, foram elaboradas as

seguintes hipdteses:

H,: Existe correlacdo entre a satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho e o

comprometimento organizacional.

H,: Colaboradores com vinculos contratuais diferenciados possuem satisfagdo com qualidade
de vida no trabalho diferenciada.

Hs: Colaboradores com vinculos contratuais diferenciados possuem atribuicdes de
importancia em qualidade de vida no trabal ho diferenciadas.

H4: Colaboradores com vinculos contratuais diferenciados possuem comprometimento

diferenciado.

3.3 Unidade Amostral

Unidade Amostral € a unidade basica que contém os elementos da populagdo a ser submetida
aamostragem (MALHOTRA, 2001, p. 302).

Os critérios de selecéo da organizacdo a ser estudada foram o porte, ou sgja, ser de no minimo
médio porte (acima de 100 empregados) e a presenca de equipes com vinculos contratuais
multiplos nas operactes da empresa.

A unidade de estudo foi o IPT — Instituto de Pesquisas Tecnoldgicas, onde é possivel
encontrar equipes com diversos tipos de vinculos contratuais — autbnomos que recebem por
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RPA (Recibo de Pagamento Autdnomo), autbnomos que emitem nota fiscal, autbnomos que
recebem por cooperativa e demais trabal hadores que nesta organizagao trabalham contratados

por empresas especializadas em prestacdo de servicos e terceirizacao.

3.4 Amostra

Na amostragem probabilistica, cada elemento da populacdo tem uma chance fixa de ser
incluido na amostra e possibilita a0 pesquisador fazer inferéncias ou projegdes sobre a
populacdo-alvo, mediante o clculo de intervalos de confianca. Ja a amostragem nao-
probabilistica ndo utiliza técnica de selecdo aleatdria e confia no julgamento pessoal do
pesquisador, com a possibilidade de oferecer boas estimativas das caracteristicas da
populagdo, mas ndo permitindo a avaliagdo objetiva da precisdo dos resultados amostrais
(MALHOTRA, 2001).

Na amostragem néo-probabilistica o pesquisador usa métodos subjetivos, tais como a sua
experiéncia pessoal, conveniéncia ou conhecimento especializado para selecionar 0s
elementos da amostra. Mesmo ndo podendo generalizar as suas descobertas para a popul agéo-
alvo com um grau mensurado de segurancga, ndo significa que amostras nao-probabilisticas
ndo devem ser utilizadas. Em algumas situacdes, elas podem ser uma alternativa preferivel. O
acesso e a participacdo dos respondentes constituem-se em uma importante consideracéo para
garantir que o tamanho da amostra seja confiavel, eficiente e representativo (HAIR et al,
2005b).

Como a amostra foi aleatéria, e os trabalhadores que participaram da pesquisa foram os que
estavam presentes no momento da pesquisa, trata-se de uma amostra probabilistica. As
unidades onde esta pesquisa foi feita foram selecionadas apos um mapeamento da distribuicéo
dos vinculos contratuais nas diversas &reas da organizagdo, sendo selecionadas areas cujas
equipes tivessem caracteristicas que atendessem aos objetivos do estudo. Os critérios de
selecdo das unidades pesquisadas foram a presenca de equipes mais heterogéneas no aspecto
contratual e menor dispersdo geografica dos colaboradores de cada area entre Si.

Adicionamente, houve um esforco de obtencdo de uma amostra com representacdo da
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populacdo da organizacdo, e a pesquisa foi redizada tanto nas areas técnicas como

administrativas.

3.5 O instrumento de mensuracao

Foi utilizado um questionario auto-administrado com questdes subjetivas, ou seja, que captam

aopinido do individuo.

O questionario, que pode ser encontrado no Apéndice 1, foi construido utilizando-se como
base os instrumentos ja validados de qualidade de vida no trabalho (BPSO-96, LIMONGI-
FRANCA, 1996, parte 2 — Satisfacdo do Empregado) e de comprometimento organizacional
(MEDEIROS, 2003). Ao questionario foi acrescentada uma carta explicativa com o objetivo
da pesquisa e telefones para informagdes, garantindo o sigilo dos dados individuais. O BPSO-
96 e o instrumento de Medeiros (2003) sdo validados na cultura brasileira e possuem

abrangéncia de indicadores.

O BPSO-96 é resultado da pesguisa de doutorado da autora (op.cit.), que examinou a
Qualidade de Vida no Trabalho nas manufaturas de médio porte com certificagdo 1SSO 9000
— em 26 empresas, ha Regido de Sdo Paulo, obtendo 446 questionarios — com o objetivo de
investigar as provaveis relacdes entre esforco da empresa (parte 1 do instrumento) e satisfacéo
dos empregados (parte 2 do instrumento) através de indicadores empresariais selecionados
com critérios da abordagem biopsicossocial e com base na literatura de qualidade de vida no
trabalho. Como resultado foi validado um instrumento que inclui a dimensao organizacional.
No presente estudo foi utilizada a parte referente & satisfacéo dos empregados, que se encontra
no Anexo 1, atendendo ao foco definido para este trabal ho.

Os indicadores de comprometimento de Medeiros (2003) foram construidos a partir de 60
indicadores do comprometimento organizacional, que por sua vez foram baseados nos
instrumentos de Meyer, Allen e Smith (1993), de 18 itens, e do instrumento de O'Rellly e
Chatman (1986), de 12 itens. Além destes, foram utilizados 30 indicadores construidos a
partir da revisdo tedrica realizada pelo autor. Em uma primeira etapa foi realizada analise

fatorial com os dados de 305 entrevistas com vendedores de 170 lojas de shopping centers na



cidade de Natal e na segunda etapa do estudo foi realizada analise fatorial confirmatéria com
Modelagem de Equagdes Estruturais, a partir de 28 indicadores para confirmar as dimensdes
latentes anteriormente identificadas, com os dados de entrevistas com 269 empregados de 82
hotéis localizados em Fortaleza, Natal e Recife. Com andlise fatorial exploratéria, andlise
fatorial confirmatéria e andlise de consisténcia interna foram validadas seis das sete

dimensdes latentes identificadas na primeira etapa.

Quando o IPT concedeu autorizagdo para realizagdo da pesquisa, passou-se para a fase de
adaptacdo do instrumento a cultura da organizacdo. Foi encontrada na ingtituicdo uma
pesquisa realizada em 2002 junto a duas areas da organizacdo, tendo sido utilizada a segunda
parte do instrumento BPSO-96 (LIMONGI-FRANCA, 1996), referente a satisfacdo do
funcionario com a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho. Este instrumento havia sido
adaptado, com o acréscimo de diversos tépicos adequando-o0 assim a cultura da instituicéo.
Além disso, a escala havia sido alterada de Likert de 0 a 10 para Likert de 1 a 5, adicionando-
se também uma escala para importancia, além de satisfacdo. ApOs a aplicacdo do
guestionario, a equipe do IPT sugere, em seu relatorio, a modificagdo da escala para a escala
Likert de 0 a4, como estd no Anexo 2.

Na época, a forca de trabalho era de 941 funciondrios no quadro, 41 bolsistas, 216
terceirizados, perfazendo um total de 1 198 colaboradores. As unidades estudadas foram a
Coordenadoria de Gestdo do Patrimonio e a Coordenadoria de Suprimentos, compreendendo
62 funcionarios, de ambos os sexos e com formagdo escolar variando do primeiro grau a curso
superior (1PT, 2003).

As questOes quantitativas do BPSO-96 foram elaboradas na escala Likert de 0 a 10; o
instrumento encontrado no IPT utilizou a escala Likert de 1 a 5 e instrumento de
comprometimento de Medeiros (2003) foi plangado na escala Likert de 1 a 6. O instrumento
utilizado nesta pesquisa foi uniformizado na escala Raz&o, com atribuicdo de notas de 0 a 10,
para possibilitar 0 uso de técnicas estatisticas variadas. Mais algumas assertivas foram
acrescentadas, em decorréncia da revisao tedrica sobre institutos de pesquisas e adequacdo a
cultura encontrada. Os cinco blocos com a abordagem biopsicossocia do instrumento
utilizado no presente estudo, com as assertivas com escala razdo, estéo dispostos nos Quadro
6. As assertivas referentes ao instrumento origina e as derivadas do instrumento encontrado

no |PT estédo marcadas na coluna Obs. (observacéo).



Quadro 6 — Indicadores e dimensdes do BPSO

Variavel | Indicadores e Dimensdes do BPSO Obs.
ASPECTOS ORGANIZACIONAIS
SORGL1 | Imagem da organizagdo junto aos funcionarios BPSO
SORG2 | Etica
SORG3 | Qualidade dos procedimentos administrativos (auséncia de burocracia) BPSO
SORG4 | Atendimento as rotinas de pessoal (registro, pagamentos, documentos etc.) BPSO
SORG5 | Mecanismos de integragdo de equipes multidisciplinares IPT, 2003
SORG6 | Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional BPSO
SORG7 |Ouvidoriainterna IPT, 2003
SORGS8 | Oportunidade de participar de decisdes (alta adm. E geréncias) BPSO
SORGY | Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias BPSO
SORGI10 | Natureza do meu traba ho
SORG11 | Autonomia sobre meu trabalho
ASPECTOS BIOLOGICOS
SBIO1 | Atendimento do ambulatorio BPSO
SBIO2 | Atendimento do convénio médico BPSO
SBIO3 | Atendimento Odontol 6gico IPT, 2003
SBIO4 | Programa de controle médico e salde ocupacional IPT, 2003
SBIO5 | Qualidade das SIPATS — Sem. de Prev. de Acidentes BPSO
SBIO6 | Controle dos riscos ergonémicos BPSO
SBIO7 | Oportunidade de realizar ginastica no trabalho BPSO
SBIO8 | Qualidade da atuacdo da CIPAs BPSO
SBIO9 | Controle dos riscos ambientais IPT, 2003
SBIO10 | Qualidade das Refeicles of erecidas pela empresa BPSO
SBIO11 | Estado gera de salde dos colegas e superiores BPSO
SBIO12 | Quaidade dalimpezainterna e externa as edificacbes IPT, 2003
ASPECTOS PSICOLOGICOS
SPSI1 Confianga nos critérios de recrutamento e selecéo BPSO
SPSI2 Forma de avaliacdo do desempenho BPSO
SPSI3 Confianga nos mecanismos de promocao
SPSI4 | Oportunidade de carreira BPSO
SPSI5 Remuneracéo BPSO
SPSI6 | Tipo de vinculo (Contrato de trabalho) IPT, 2003
SPSI7 Espirito de coletividade / cooperacéo IPT, 2003
SPSI8 Clima de camaradagem entre as pessoas BPSO
SPSI9 | Ausénciade interferéncia na vida pessoal BPSO
ASPECTOS SOCIAIS
SSOC1 | Qualidade de convénios (farmécia, compras, supermercado) BPSO
SSOC2 | Atendimento aos filhos (creche, escola) BPSO

(continua na proxima pagina)
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(continuagéo)

SSOC3 | Qualidade da cesta béasica BPSO

SSOC4 | Qualidade dos seguros de previdéncia privada BPSO
Financiamento para cursos externos

SSOC5 (faculdade, linguas, cursos técnicos, profissionalizantes etc.) BPSO

SSOC6 Fprmas de organizacdo dos funcionérios (associactes, conselhos, IPT, 2003
sindicatos)

SSOC7 |Lojade conveniéncia IPT, 2003

SSOC8 | Oportunidade para distragéo (futebol, érea de lazer, excursies etc.) BPSO

ESTADO PESSOAL DEQVT

SPES1 | Sensag&o de bem-estar no trabalho BPSO

SPES2 | Estado geral de tensdo (stress) pessoal BPSO

SPES3 | Satisfagdo com 0 seu modo préprio de viver o diaadia (estilo de vida) BPSO

SPEA Adequg(;éo das AgBes de QVT da sua empresa para as suas hecessidades BPSO
pessoais

SPES5 | Importancia daQVT para o resultado do seu trabalho BPSO

As escalas das perguntas restantes utilizadas no BPSO-96 foram mantidas - séo as escalas
nominais SIM/NAO/NAO SEI, como no Quadro 7. Também foram mantidas as questdes
gualitativas de eventos que ocorrem, praticas que faltam e assinaar as palavras-chave sobre o
conceito de QVT.

Quadro 7 - Percepcdo de bem-estar

Variavel Percepcéo de bem-estar Obs.
SD1 Utilizou remédios para dores especificas? BPSO
SD2 Sofreu internagdo em hospital ? BPSO
SD3 Foi atendido em pronto-socorro BPSO
Sbh4 Utilizou o convénio médico BPSO
SD5 Utilizou o servico de salde da organizacdo BPSO
SD6 Faltou ao trabalho por mal-estar ou doencga? BPSO
SD7 Apresentou insdnia? IPT, 2003
SD8 Acordou cansado regularmente? IPT, 2003
SD9 Sentiu depressdo? (outros sintomas — desénimo) IPT, 2003
SD10 Sentiu-se nervoso, irritado com frequiéncia? IPT, 2003
SD11 Apresentou dores no corpo? IPT, 2003
SD12 Teve sindrome de Panico? IPT, 2003

(continua na proxima pagina)
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(continuacao)

Variavel Percepcéo de cuidados com a salde Obs.

H1l Fumou? IPT, 2003
H2 Fez atividade fisica/esportiva regularmente? IPT, 2003
H3 Fez pelo menos 3 refeicbes ao dia? IPT, 2003
H4 Consumiu alimentos gordurosos / frituras regularmente? IPT, 2003
H5 Abusou do sal nacomida? IPT, 2003
H6 Tomou muito café e cha preto? IPT, 2003
H7 Levou trabalho para casa? IPT, 2003
H8 Trabalhou, regularmente, além de seu horério normal de trabalho? IPT, 2003
H9 Tirou férias anuais? IPT, 2003
H10 L evou os problemas do traba ho para casa? IPT, 2003
H11l Levou os problemas de casa para o trabalho? IPT, 2003

Todas as questdes de ambos os instrumentos foram preservadas, exceto por uma das quatro

assertivas da dimensdo normativa Sentimento de Obrigacdo em Permanecer na Instituicao:

“Mesmo

se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizacéo

agora.” por uma falha na impressdo. As assertivas de comprometimento do instrumento de

Medeiros (2003), que pode ser encontrado no Anexo 3, estdo no Quadro 8.

Quadro 8 - Indicadores e dimensbes do comprometimento organizacional

Variavel

Indicadores e Dimensdes do Comprometimento Organizacional

Dimensdo Internalizagdo de Va ores e Objetivos Organizacionais

CAFE1

Desde que me juntei a esta organizag&o, meus valores pessoai s e 0s da organizagdo tém se tornado
mais similares.

CAFE2

A razé&o de eu preferir esta organizagdo em relagdo a outras é por causado que ela simboliza, de seus
valores.

CAFE3

Eu me identifico com a fil osofia desta organizag&o.

CAFE4

Eu acredito nos valores e objetivos desta organi zacdo.

Dimensdo Sentimento de Obrigagdo em Permanecer na Organizagéo

CNOP1

Eu ndo deixaria esta organizagdo agora porgue eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizacdo agora.

CNOP2

Eu me sentiria cul pado se deixasse a minha organizag&o agora.

CNOP3

Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo porque tenho uma obrigagdo moral em
permanecer aqui.

(continua na préxima pagina)
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(continuagéo)

Dimensdo Sentimento de Obrigacéo pelo Desempenho

CNOD1 | Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

CNOD?2 | Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha funcéo na empresa.

CNOD3 | O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados possiveis.

CNOD4 | O empregado tem obrigacéo de sempre cumprir suas tarefas.

Dimensao Sentimento de Fazer Parte

CAFI1 | Nestaempresa, eu sinto que fago parte do grupo.

CAFI2 | Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.

CAFI3 | Sinto que meus colegas me consideram como um membro da equipe de trabal ho.

CAFI4 | Fazer parte do grupo € o que me leva alutar por esta empresa.

Dimensdo de Falta de Recompensas e Oportunidades

Se eu janao tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia considerar trabalhar em outro

CINO1
lugar.

A menos gque eu sgja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para despender esforcos

CING2 extras em beneficio desta organizacao.

CINO3 | Minhavisdo pessoal sobre esta organizacéo é diferente daquela que eu expresso publicamente.

CINO4 | Apesar dos esforgos que jarealizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa.

Dimensdo Linha Consistente de Atividade

CINC1 | Procuro ndo transgredir as regras agui, pois assim sempre manterei 0 meu emprego.

Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma necessidade tanto quanto um

CINC2 :
desgo.

CINC3 | Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa.

CINC4 | Farei sempre 0 possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.

Dimensdo Poucas Alternativas

CINA1 | Seeu decidisse deixar a minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada.

CINA2 | Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a organizag&o.

Uma das consequiéncias negativas de deixar esta organizac8o seria a escassez de alternativas

CINA3 i ediatas de trabalho.

CINA4 | Nao deixaria este emprego agora devido afalta de oportunidades de trabalho.




3.6 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Algumas palavras foram acrescentadas ao instrumento BPSO-96, com a finalidade de adapta-

lo aos objetivos deste estudo, conforme explicado a seguir:

Foram mantidas todas as palavras, exceto a palavra seguranca, que foi substituida pelas

palavras seguranca fisica e estabilidade de emprego, paralocalizar mais precisamente o

significado da palavra seguranca para o respondente.

Foram acrescentadas as palavras liberdade, autonomia, local de trabalho e horério de
trabalho, que parecem ser palavras importantes quando se trata de diferencas na relagéo
contratual. Durante o plangamento deste trabalho, varios profissionais com diferentes
vinculos contratuais foram questionados, de maneira informal, em suas percepcdes de
QVT, sempre em relacdo ao tipo de vinculo contratual. Os principais conceitos citados
foram autonomia, liberdade, seguranca (no sentido de estabilidade no emprego) e

flexibilidade de local e horario de traba ho.

Quadro 9 - Conceito de qualidade de vida no trabalho

Area de investigacao

Significado de QVT

Biolégica e Salde
e Ausénciade acidentes
e Segurancafisica
e Horario de trabalho
Psicoldgica e Amor
o Paz
¢ Realizagéo pessoal
e Liberdade
Socia e Confianca
e Amizade

¢ Responsabilidade
e Local detrabaho

Organizacional

e |nvestimento

e Humanismo

e Competitividade

o Estabilidade de emprego
e Autonomia
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3.7 Anadlise dos dados

Apbs utilizacdo dos testes Alpha de Cronbach, para verificar a consisténcia do banco de
dados, e Kolmogorov-Smirnov, para testar a normalidade, buscou-se confirmar as hipoteses
utilizando testes paramétricos.

Para verificar as associacfes entre a satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho e o

comprometimento (hipétese H;) optou-se pela andlise de correlagéo.

Para testar as hipoteses restantes, foi utilizada a andlise de variancia (ANOVA) para verificar
a existéncia de diferencas de opinido entre os diversos vinculos contratuais. As informagoes
referentes a percepcdo de salde e conceito de QVT foram mantidos como dados
complementares.

3.8 O Pré-Teste do instrumento

O préteste foi redizado junto a seis pessoas, tanto de forma on-line como também
pessoalmente. Foi aplicado primeiramente com duas pessoas, via on-line. Apés as alteractes
ocorridas com o conhecimento do Relatdrio da Comissao de Qualidade de Vidano IPT, foram
feitos testes com mais quatro pessoas, todas com curso superior e pos graduagdo. De acordo
com Hair et al (2005b), com relagdo ao tamanho ideal da amostra de um pré-teste, 0 menor

numero pode ser de quatro ou cinco individuos e o0 maximo de trinta individuos.

O primeiro pré-teste foi respondido por uma professora de musica, prestadora de servigos em
uma escola e por uma auna do mestrado em administracdo que trabalha em vinculo CLT em
uma empresa de consultoria. Ambas levaram até dez minutos para responder 0 questionario.
Na segunda aplicacdo do teste, com as alteracdes sugeridas pelas duas respondentes e as
alteragOes advindas da adequagdo do instrumento ao IPT, os quatro respondentes levaram 15
minutos para completé-lo. Todos os seis participantes responderam ao teste com exatidao,

com excecdo do bloco de palavras de Conceito de QV T, onde dois participantes responderam
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com “x”. O instrumento foi entdo aterado, realcando-se as partes mais importantes do

enunciado e a distribuicdo espacial.

Com relacdo aos dois primeiros respondentes, que responderam com exatiddo a todas as
perguntas, a professora fez 0s seguintes comentérios. “ndo tenho qualidade de vida nesta

escold’ e “ndo faz o menor sentido “vestir acamisa desta escola’ .

JA a consultora fez os seguintes comentarios. “se eu fosse terceirizada, as minhas respostas
poderiam ter sido diferentes’; “Achel que as questdes estéo claras e o questionario esta bem
estruturado.”; “um dos motivos gque contribuem para eu ndo ter achado extenso foi a divisao

em topicos (organiza, da senso de seqiiéncia) e pelo assunto ser interessante”; “ao responder
0 Seu questionario, as experiéncias e lembrancgas vieram a mente, levando a reflexdo: “pbxa,
eu realmente ndo tinha qualidade de vidal". As notas que damos é a prova disso.” “Adorei 0
item: Estado pessoal de QVT.” Por sugestéo do respondente, adicionou-se o nivel hierarquico

“técnico”.

Os participantes da segunda fase do pré-teste acharam o instrumento adequado e claro.
Disseram, ainda, que o instrumento ndo é longo. Um dos participantes recomendou que este

instrumento fosse aplicado apenas em organizacfes de médio e grande porte.

Optou-se por ndo misturar as assertivas do questionério, mantendo coeréncia no instrumento e
fidelidade aos instrumentos originais. Embora o nimero de respondentes ao pré-teste tenha
sido pegueno, foi feito com estudantes de mestrado e doutorado e, aparentemente, ndo se
notou problemas com relagdo a ordem das questdes e o procedimento ndo foi questionado
pel os participantes.

3.9 Coleta de dados

Os questiondrios foram aplicados pessoamente, permitindo o preenchimento pelo
colaborador na propria mesa de trabal ho. Buscou-se recolher estes formul arios apés meia hora
evitando ruidos (conversas entre os trabalhadores) e promovendo que a opinido do

respondente fosse preservada. Embora os formulérios tenham sido entregues e recolhidos
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pessoalmente, sem passagem pelo gestor, notou-se que os colaboradores, em geral, deixavam
sempre alguma questdo do perfil em branco, provavelmente para que ndo pudessem ser
reconhecidos. A maioria dos colaboradores mostrou-se com boa vontade em responder a
pesquisa, sendo que alguns deles, por terem chegado mais tarde devido a reunides fora do
prédio, pediam para preenché-lo. Os gestores das areas visitadas forneceram total apoio,

viabilizando que a maioria dos colaboradores participasse da pesquisa.

Por se tratar de um estudo de caso, durante a coleta, alguns gestores das areas visitadas, apos
responderem a0 questionario, foram entrevistados para complementacdo das andlises
efetuadas.

A coleta dos dados foi redlizada no periodo de 18 de abril a 12 de maio de 2006, em um
periodo de expectativa, com a recente mudanca dos estatutos, ocorrida em marco, e atroca da
diretoria da instituicdo, com a saida do diretor superintendente e entrada de um diretor
presidente. A instituicdo havia passado recentemente por um periodo de reestruturacéo
organizacional, iniciado em 2005 com a redistribuicdo das diversas Divisbes em Centros.
Quando o CETAE (Centro de Tecnologias Ambientais e Energéticas) foi visitado, havia
caixas e moveis sendo organizados e alguns funcionérios ainda estavam sem computador
conectado a rede, devido a mudanca de prédio. Além disso, uma empresa de consultoria

encontrava-se, neste periodo, assessorando a revisdo da estratégia da organizac&o.

Outro fato ocorrido durante a coleta dos dados foi a campanha de vacinacdo contra gripe,

oferecida a todos os col aboradores, independentemente do tipo de vinculo contratual.

3.10 Instituto de Pesquisas Tecnoldgicas — IPT: historico e caracteristicas

O IPT, Instituto de Pesquisas Tecnoldgicas, foi criado em 24 de junho de 1899 com o nome
de Gabinete de Resisténcia de Materiais, pelo Prof. Antonio Francisco de Paula Souza, como
um pequeno laboratorio de suporte experimental as aulas da Escola Politécnica da
Universidade de Sdo Paulo. Em 1934, a instituicdo recebeu o nome atua tornando-se uma
autarquia anexa a Escola Politécnica, mas autbnoma financeira e administrativamente
(AGOPYAN, 2006). Atualmente — a partir de 1976 - o IPT € uma empresa publica,
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constituida como sociedade por agles, vinculada institucionalmente a Secretaria da Ciéncia,
Tecnologia e Desenvolvimento Econdmico do Estado de S0 Paulo - SCTDE. E uma
ingtituicdo de referéncia nacional no campo da inovagdo tecnoldgica, com 0s seguintes
campos de atuacdo (IPT, 2006):

- Pesquisa, desenvolvimento e engenharia ndo-rotineira;

- Servicos tecnol 6gicos especializados;

- Tecnologiaindustrial bésica;

- Educagéo continuada.

O Ingtituto situa-se no campus da Cidade Universitaria em S&o Paulo e possui ainda duas
unidades - em Franca e Guarulhos. Sua &rea construida é de 100 mil m? e abriga uma das
maiores concentragfes laboratoriais da América Latina. O Instituto € reconhecido reiteradas
vezes pelas contribuicdes propiciadas a seus clientes e parceiros dos segmentos privado,
governamental e terceiro setor. Pelo conjunto de sua obra o IPT recebeu do Presidente da

Republica, em 2002, o Prémio Finep de Inovacdo Tecnol égica (1bid).

Atualmente, ainstitui¢cdo entende como miss&o o seguinte (Ibid):

- Prover de maneira sustentével e articulada solucdes tecnol 6gicas eficazes antecipando,
diagnosticando e resolvendo desafios tecnol 6gicos,

- Dar suporte a formulacdo e implantacdo de politicas publicas de interesse do Estado de
S0 Paulo e disseminar conhecimento especializado;

- Atuar de maneira multidisciplinar em campos do conhecimento que sgam de alta

relevancia para a sociedade e nos quais o instituto possua reconhecida capacitagao.

Como visdo de negdcio, foi elaborado o visdo 2015, que consiste em (ibid):

- Liderar nacionalmente o provimento de solucdes tecnol 6gicas em éreas sel ecionadas;

- Ser parceiro tecnolégico preferencia dos produtores de bens e servicos, aém de
referénciainternacional em inovagdo nas areas estratégicas em que esta capacitado;

- Ser referéncia na América Latina em tecnologias aplicadas a melhoria da qualidade de
vida e referéncia tecnoldgica na formulagdo e implantacdo de politicas publicas em
&reas selecionadas;

- Ser aingtituicdo de pesquisa com as melhores condi¢des de trabalho no Brasil.
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Recentemente a instituicdo passou por uma reestruturacdo, sendo as antigas Divisdes
rearranjadas e passaram a constituir Centros Interdisciplinares. Diretamente subordinadas ao
Diretor-Presidente estdo a Diretoria de Operagdes e Negocios, a Diretoria de
Desenvolvimento de Opgdes Estratégicas, a Diretoria Financeira e a Diretoria de Organizacdo

e Processos. Os Centros estdo distribuidos como segue:

Na Diretoria de Operagdes e Negocios.

- CENATEC - Centro de Aperfeicoamento Tecnol 6gico;

- CETAC - Centro Tecnol 6gico do Ambiente Construido;

- CETAE — Centro de Tecnologias Ambientais e Energéticas,

- CETIM - Centro Tecnoldgico da Industria da Moda (em Franca e em S&o Paul 0);
- CIAM - Centro de Tecnologia da Informagdo, Automagéo e Mobilidade;

- CINTEQ - Centro Tecnoldgico de Integridade de Estruturas e Equipamentos;
- CITEC - Centro de Informacédo Tecnol6gica;

- CME - Centro de Metrologia Mecanica e Elétrica;

- CMF — Centro de Metrologia de Fluidos;

- CMQ - Centro de Metrologia em Quimica;

- CNaval - Centro de Engenharia Naval e Oceanica;

- CT-FLORESTA — Centro de Tecnologia de Recursos Florestais;

- CT-Obras — Centro de Tecnologia de Obras de Infraestrutura;

- CTPP — Centro de Tecnologia de Processos e Produtos;

- DEES - Divisdo de Economia e Engenharia de Sistemas.

Na Diretoria de Desenvolvimento de Opgdes Estratégicas.
- AgéncialPT de Inovacéo;

- CCI - Coordenadoria de Cooperacao Internacional.

NaDiretoria Financeira:
- CEF — Coordenadoria Econdmico Financeira;

- CF — Coordenadoria de Suprimentos.

Na Diretoria de Organizagdes e Processos.
- CGQ - Coordenadoria de Gestdo da Qualidade;
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- CGP — Coordenadoria de Gestdo do Patrimonio;

- CRH - Coordenadoria de Recursos Humanos.

A FIPT, Fundagdo Instituto de Pesquisas Tecnoldgicas, foi constituida em 2002 com a missdo
de apoiar e fomentar as atividades de ensino, pesquisa e inovacdo tecnoldgica, em especia as
alinhadas com as éreas de atuacdo do IPT. O termo de cooperacéo técnico-cientifica
estabelecido entre o IPT e a FIPT agilizou a comercializagcéo de projetos com agéncias de
fomento, clientes privados e empresas publicas. Desde o inicio de suas operagdes, em meados
de 2003, foram contratados 48 projetos de cardter educacional, 23 com agéncias de fomento e
297 com clientes privados. Em 2005, a FIPT propiciou investimentos no IPT da ordem de
R$1,4 milh&o, recursos que foram aplicados na aquisicdo de equipamentos laboratoriais e
adequacdo de salas de aulas, entre outros (1bid).

De acordo com a DRE-2005, Demonstracdo de Resultado do Exercicio de 2005, o IPT obteve,
como receita propria, R$ 61.656 mil e Dotagdo Orcamentaria do Governo de S&o Paulo no
valor de R$ 55.578 mil (para o exercicio de 2006 foram aprovados R$ 43.600 mil). O Lucro
Liquido foi de R$ 856 mil e o Lucro por Acdo foi de R$ 0,0001 (Ibid).

Ainda de acordo com a DRE-2005, as despesas com “Pessoal Administrativo e Encargos
Sociais’ foram de R$ 11.262 mil e “Servicos de Terceiros’ foram de R$ 3.816 mil. O Custo
com Servicos Prestados, Produtos Vendidos e Desenvolvimento de Projetos’ foi de R$ 82.490
mil (Ibid).

O capital social éde R$ 134.742.764,51 (cento e trinta e quatro milhdes, setecentos e quarenta
e dois mil, setecentos e sessenta e quatro reais e cinglienta e um centavos), representado por
13.474.276.451 (treze bilhdes, quatrocentos e setenta e quatro milhdes, duzentos e setenta e
seis mil e quatrocentos e cinqienta e uma) acfes ordinarias, nominativas, do valor nominal
unitario de R$ 0,01 (um centavo de redl), das quais 13.474.183.519 pertencem a Fazenda do
Estado de S&o Paulo (Ibid).

Em 2005, O IPT apresentou o seguinte desempenho em niimeros (lbid):
- 52 mil clientes e interessados contataram o Instituto por meio do Servico de

Atendimento ao Cliente, Central de Negdcios e Ouvidoria Externa.
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670 atendimentos por unidades moveis a micro e pequenas empresas (MPEs) em 87
municipios.

140 produtos de M PEs adequados para exportacao.

33 mil documentos técnicos emitidos (relatorios técnicos, relatérios de ensaio,
certificados de calibracéo e pareceres técnicos).

11 novas obras especializadas publicadas, atingindo um marco na producéo nacional de
conhecimento tecnoldgico: a publicacdo IPT numero 3.000, intitulada “Minerais
Industriais: Orientagcdo para Regularizagéo e Implantagdo de Empreendimentos’, que foi
lancada na Federacdo das Industrias do Estado de S&o Paulo - Fiesp, durante evento
voltado ao setor mineral.

16 contratos com clausula de transferéncia de tecnologia.

15 anos a frente do Programa de Atendimento Tecnolégico aos Municipios — Patem,
com 28 atendimentos em 2005.

Sete patentes depositadas e trés programas de computador registrados no Instituto
Nacional da Propriedade Intelectual - INPI.

Oito mil consultas ao acervo de normas técnicas, com acesso a 72 mil normas nacionais
e estrangeiras.

Seis mil pesquisadores e estudantes atendidos na biblioteca técnica.

Dois mil participantes em programas de educacdo continuada, que incluem quatro
cursos de mestrado profissional com 244 dissertagGes aprovadas.

R$ 3,8 milhdes captados na Financiadora de Estudos e Projetos - Finep e Fundacéo de
Amparo a Pesquisa do Estado de S&o Paulo - Fapesp, financiando projetos
freqlentemente realizados em parceria com empresas.

46 eventos cientificos e visitas a universidades e centros tecnol 6gicos no exterior.

Nove paises importaram materiais de referéncia produzidos pelo IPT (empresas na
Inglaterra, Estados Unidos, Coréia do Sul, Africa do Sul, Alemanha, Itédlia, Portugal,
Argentina e Peru).

Trés acordos de cooperacao internacional firmados com institutos de pesquisa de grande
expressdo: National Institute of Standards and Technology — NIST (EUA),
Physikalisch-Technische Bundesanstalt — PTB (Alemanha) e Instituto Naciona de
Tecnologia Industrial — INTI (Argentina).
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3.10.1 Implantac&o do Programa “5S”

Como parte do processo de reorganizacdo, foi implantado em 2005 o Programa “5S” (Seiri,
Senso de Utilizagéo; Seiton, Senso de Ordenagéo; Seisou, Sendo de Limpeza; Seiketsu, Senso
de Salde; Shitsuke, Senso de Autodiscipling), para melhorar a ocupacéo do espaco fisico, a
organizacdo e a limpeza do local de trabalho. Um dia inteiro foi dedicado a arrumacéo,
descarte de materiais e limpeza das areas internas e externas do Instituto. Toda a organizagao
foi envolvida e teve como resultado a triagem e descarte de 45 toneladas de papel, 21
toneladas de sucata de ferro, 1,5 tonelada de cobre e 132 metros cubicos de madeira (1PT, op.
cit.).

3.10.2 Equipe

Em relacdo aos numeros referentes a equipe de trabalho, ha constantes mudancgas. Nesta
pesquisa, trabal hou-se com os dados referentes a dezembro de 2005. Nesta data, mais de 70%
dos colaboradores encontravam-se diretamente envolvidos em atividades-fim do IPT. Desde
2002, existe o Programa Novos Talentos que, anualmente, recebe bolsistas de cursos técnicos,
de graduacdo em nivel superior e de pds-graduacéo. A distribuicdo esta retratada na Tabela
abaixo 1, onde a coluna terceiros refere-se aos funcionarios da FIPT, CPTI (Cooperativa de
Servicos e Pesquisas Tecnoldgicas e Industriais) e funcionérios de empresas terceirizadas,

nomenclatura utilizada na organizacao.

Tabela 1- Distribuicdo da forca de trabalho no IPT

- Estagiarios - C
FOCO CLT | Autdnomos e Bolsistas Terceiros Total Distribuicéo
Pesquisa 343 37 183 131 694 43,48%
Apoio Técnico 212 7 31 186 436 27,32%
Gestéo 115 0 0 0 115 7,21%
Apoio )
Adminisirativo e 145 29 96 81 351 21,99%
operacional
TOTAL 815 73 310 398 1596 100%
Distribuicdo 51,07% 4,57% 19,42% 24,94% 100%
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Com relagéo a distribuicdo dos terceiros, encontramos a situacdo retratada na Tabela 2. A
CPTI, Cooperativa de Servicos e Pesquisas Tecnolégicas e Industriais, também é tratada

como empresa de terceirizacdo, sendo uma cooperativa de trabal ho.

Tabela 2 - Distribuicéo de terceiros

Empresas de
Funcéo FIPT CPTI terceirizagdo Tota
Pesquisa 21 88 22 131
Apoio técnico 12 146 28 186
Gestéo 0 0 0 0
Apoio administrativo e operacional 13 43 25 81
Total 46 277 75 398

Por se tratar de uma empresa publica, a abertura de concursos esta vinculada a instancias
superiores, dependendo de politicas publicas e, portanto, deixando pouca autonomia aos

atores internos da organizagao.

3.10.3 CPTI - Cooperativa de Servicos e Pesquisas Tecnologicas e Industriais

A CPTI, Cooperativa de Servigos e Pesguisas Tecnologicas e Industriais, € uma sociedade
cooperativa sem fins lucrativos, com o objetivo de atender & demanda de tecnologia dos
setores publico e privado, prestando servicos técnicos e executando estudos e projetos em
diversas &reas de atuacdo. Seus associados, em sua maioria, sdo oriundos do IPT e da
Universidade de Séo Paulo, nas areas Civil, Elétrica, Florestal, Quimica, Qualidade, Geologia,
Biologia, Mecanica, Ambiental, Economia e Administracéo de Empresas (CPTI, 2006).

Para se associar o trabalhador deve adquirir quota de no minimo R$ 34,00 (em abril de 2006).
O associado conta com assisténcia médica e odontol égica, oferecidas com taxas inferiores ao

mercado e diversos treinamentos (FONTE: dados desta pesquisa).

3.10.4 Pesquisa de QVT encontrada na institui¢ao

O Centro de Recursos Humanos do IPT realizou, em 2002, uma pesquisa em Qualidade de
Vidano Trabalho junto a duas areas da organizacéo. Na época, a forca de trabalho era de 941
funcioné&rios no quadro, 41 bolsistas, 216 terceirizados, perfazendo um total de 1.198

colaboradores. As unidades estudadas foram a Coordenadoria de Gestdo do Patrimonio e a
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Coordenadoria de Suprimentos, compreendendo 62 funcionarios, de ambos 0s sexos e com

formacéo escolar variando do primeiro grau a curso superior (1PT, 2003).

A coleta de dados foi realizada no dia 25/06/2002, das 9h00 as 12h00. Foi utilizada a segunda
parte do instrumento BPSO-96 (LIMONGI-FRANCA, 1996), referente a satisfacdo do
funcionério com a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabaho. Este instrumento foi adaptado,
tendo sido acrescentado diversos tépicos adequando-o a cultura da instituicdo. Além disso, a
escala foi alterada de Likert de 0 a 10 para a mesma de 1 a 5, adicionando-se também uma
escala paraimportancia, além de satisfacdo (I1PT, op. cit.).

A andlise desta coleta indicou diferencas entre as percepcdes de importancia e satisfacdo nos
diversos topicos. Na época, 0s pesquisadores elaboraram um relatério com os resultados que
julgaram mais significativos, descritos a seguir.

Na dimens&o biol dgica, notou-se médias mais baixas em relacéo a satisfacdo com ginésticano
trabalho e ao atendimento odontol 6gico explicado pelo fato de o servigo era oferecido mas foi
retirado. Atuamente, a organizagcdo possui atendimento odontolégico e continua sem a
ginastica laboral. Deve-se lembrar que o IPT ocupa uma area grande, com diversos préedios e

ruas, possibilitando a préatica de caminhadas, além de uma quadra de esportes.

Na dimensdo psicoldgica, destacaram-se as baixas médias de satisfacdo para oportunidade de
carreira e salério. E importante notar que foi inserida a variavel contrato de trabal ho indicando
a preocupacdo dos gestores com a satisfacdo de todos os colaboradores, independente do
vinculo contratual estabelecido.

Na dimensdo social destacaram-se as baixas médias de financiamento, pela empresa, de

cursos externos de interesse do funcionario (inglés e curso superior).

Quanto as ocorréncias de salide-doenca, destacaram-se como principais queixas os itens dores
no corpo (54%) e nervoso/irritado (48%). Salientou-se que 72% dos respondentes declarou ter

utilizado o convénio médico, 63% o servigo de salde ambulatorial e 48% remédios.

No que se refere aos habitos, foram identificados dois aspectos positivos que contribuem com

a saude fisica: 72% fazem 3 refeicOes por dia e 80% tiram férias anuais; e trés aspectos
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considerados negativos pela equipe: 59% tomam muito café e cha preto, 46% levam

problemas para casa e, também, 46% comem alimentos gordurosos e frituras.

As palavras que melhor expressam QVT para o0 grupo pesquisado foram confianga (17%),
salde (15%) e responsabilidade (11%). Realizacdo pessoal e humanismo ficaram em quarto
lugar, com 9% cada uma.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados o perfil da amostra, os dados qualitativos captados e a andlise
dos testes realizados, que foram a Correlacdo de Pearson e a ANOVA.

No processo de andlise dos dados foi testado o Alpha de Cronbach, resultando no valor de
0,940, ou sga, a amostra possui um bom nivel de confiabiabilidade. Para verificar a
normalidade dos dados foi aplicado o teste de Kolmogorov-Smirnov, com nivel de
significancia de 0,05, cujos resultados indicaram que pode-se assumir a normalidade dos
dados.

Foi aplicada a andlise fatorial rotacionada (varimax) nos indicadores de comprometimento,
com o objetivo de confirmar as dimensdes do instrumento. Todas as dimensdes foram
confirmadas, com KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) de 0,831. No
caso dos blocos de qualidade de vida no trabalho, foram gerados dois fatores por dimenséo, o
que era esperado, ja que foram acrescentadas vérias assertivas ao instrumento; a dimensao
estado pessoal de QVT foi confirmada nafatorial.

4.1 Apresentagdo dos dados

Nesta secdo apresentamos o perfil da amostra, com os dados demogréficos e a andlise

descritiva dos resultados.

4.1.1 Perfil demogréfico

Tipicamente, as unidades escolhidas para pesquisa - de acordo com 0s critérios expostos no
item 4.4 (Amostra) - possuiam predominancia de vinculos CLT, Cooperados e Terceiros. A

Tabela 3 apresenta a distribui¢céo da amostra obtida.



Tabela 3 - Distribuicdo da amostra obtida

- Distribuicio ~ Distribuicio Representacéo
Vmene (S da amos'fra FEDUIEEED da popula?géo amostr;a / popglagéo

CLTIPT 141 52,61% 815 52,58% 17,30%
Cooperativa 55 20,52% 277 17,87% 19,86%

Bolsista 3

Estagio remunerado 24
Total bolsistas e 27 10,07% 310 20,00% 8,71%
estagiarios

Autbnomos 26 9,70% 73 4,71% 35,62%

Nota Fiscal (NF) 3

Empresas de 16 5,97% 75 4,84% 21,33%
Terceirizacdo
Total empresas e 45 16,79% 148 9,55% 30,41%
autbnomos
Total Geral 268 100,00% 1550 100,00% 17,29%
Estagio ndo 2 0,75%
remunerado
Total Participantes: 270

Com a findidade de efetuar as andlises edtatisticas nos dados, os participantes foram
agrupados em quatro categorias contratuais. Os colaboradores CLT e cooperados foram
mantidos como grupos independentes, devido a freqliéncia encontrada na amostra. O restante
dos colaboradores com contratagdo flexibilizada, que sdo os auténomos, autbnomos que
recebem por nota fiscal (empresa pessoa) e 0s que possuem contratos com empresas de
terceirizacdo ficaram em um grupo chamado Autébnomo (Aut.) e os estagiarios e bolsistas

ficaram como estagiérios. Este novo agrupamento esta apresentado na Tabela 4.

Tabela 4 - Agrupamento dos tipos de vinculo

Vinculo Abreviatura Amostra LD i
amostra
CLT CLT 141 52,22%
Cooperado Coop. 55 20,37%
Autdbnomo Aut. 45 16,67%
Estagiéario Estag. 29 10,74%
Total - 270 100,00%

De acordo com os critérios estabelecidos, foram pesguisadas as equipes de cinco éareas
técnicas - das quinze existentes - e quatro coordenadorias - das sete existentes (nove no inicio
da pesquisa), buscando-se, desta forma, uma amostra representativa da populagdo. As areas

pesquisadas foram as seguintes (Tabela 5):
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CETAC - Centro Tecnol6gico do Ambiente Construido;

CETAE — Centro de Tecnologias Ambientais e Energéticas,

CETIM - Centro Tecnol6gico da Industria da Moda (apenas o laboratério de Sao Paulo,
pois em Franca a equipe tem apenas um tipo de contrato);

CMF — Centro de Metrologia de Fluidos;

CMQ - Centro de Metrologiaem Quimica;

CT-FLORESTA — Centro de Tecnologia de Recursos Florestais;

CTPP — Centro de Tecnologia de Processos e Produtos (dos trés laboratérios, foram
pesquisados dois — Laboratério de Biotecnologia Industrial e Laboratério de Processos
Quimicos e Tecnologia de Particul as);

CEF — Coordenadoria Econdmico Financeira;

CGQ - Coordenadoria de Gestéo da Qualidade;

CGP — Coordenadoria de Gest&o do Patrimonio;

CRH - Coordenadoria de Recursos Humanos.

Tabela 5 - Distribui¢do da amostra por locais de trabalho

Local de CLT Cooperado Autdénomo Estagiario Total
trabalho Freg. | % Freq. % Freq. % Freq. % | Freq.| %
CETAE 51 43,6 12 22,6 4 9,5 11 42,3 78 32,8
CTFLORESTA | 18 15,4 16 30,2 6 14,3 4 154 | 44 18,5
CEF 22 18,8 8 19 4 15,4 34 14,3
CGP 3 26 8 15,1 12 28,6 1 3,8 24 10,1
CMF 5 4,3 4 7,5 6 14,3 1 3.8 16 6,7
CRH 8 6,8 4 9,5 1 3.8 13 55
CETAC 5 43 3 5,7 2 4.8 10 4,2
CTPP 5 4,3 3 115 8 34
CETIM 5 9,4 1 3,8 6 25
CMQ 5 94 5 2,1
Totd 117 | 100 53 100 42 100 26 100 | 238 | 100

Pode-se notar que, observando a Tabela 5, 32 colaboradores ndo responderam esta pergunta.

Com relacdo ao género dos participantes (Tabela 6), percebe-se uma predominancia de

homens, especialmente entre o pessoal do quadro, exceto pelos estagiarios, onde ha 16 do

género feminino e 13 do masculino, sendo que uma pessoa nao respondeu.



Tabela 6 - Distribuicdo da amostra por género

Feminino Masculino
Vinculo Freq. % Freq. %
CLT 53 37,6 88 62,4
Cooperado 25 45,5 30 54,5
Autbnomo 17 38,6 27 61,4
Estagiario 16 55,2 13 44,8
Total 111 41,3 158 58,7

Com relacdo a ocupacdo, 23 pessoas deixaram de responder, provavelmente para ndo serem
identificados. Os dados encontram-se na Tabela 7 abaixo.

Tabela 7 - Distribuicdo da amostra por ocupacéo

Cargo CLT Cooperado Auténomo Estagiario Total
Freg. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Técnico 25 18,7 33 63,5 8 23,5 66 26,7
Pesquisador 42 31,3 7 13,5 4 11,8 3 11,1 56 22,7
Auxiliar 8 6 7 13,5 14 41,2 29 11,7
Estagi&rio 24 88,9 24 9,7
Andlista 11 8,2 2 3.8 3 8.8 16 6,5
Supervisor 14 10,4 14 5,7
Assistente 13 9,7 1 19 14 57
Encarregado 9 6,7 1 19 3 8,8 13 53
Secretario 5 3.7 1 19 1 29 7 2,8
Gerente 4 3 4 1,6
Diretor 2 15 2 0,8
Médico 1 0,7 1 29 2 0,8
Total 134 100 52 100 34 100 27 100 247 100

Com relacdo ao nivel de atuagdo na organizacdo, 34 pessoas deixaram de responder,

provavelmente para ndo serem identificados. Os dados encontram-se na Tabela 8 abaixo.

Tabela 8 - Distribui¢do da amostra por nivel

Nivel CLT Cooperado Auténomo Estagiario Total
Freg. % Freg. % Freq. % Freq. % Freg. %

Técnico 71 54,6 43 82,7 20 58,8 17 85 151 64
Supervisio 29 22,3 4 7,7 2 5,9 2 10 37 15,7
Producéo 13 10 4 7,7 10 294 1 5 28 11,9
Geréncia 14 10,8 1 19 2 5,9 17 7,2
Diretoria 3 2,3 3 1,3
Total 130 100 52 100 34 100 20 100 236 100

Quanto a remuneracdo, quatro pessoas deixaram de responder; percebe-se que quanto mais
ata a faixa salarial, maior a predominancia do pessoal do quadro, como esta retratado na
Tabela 9 abaixo.



Tabela 9 - Distribuicdo da amostra por faixa de remuneracéo
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Até R$500,00 | DeR$501,00aR$ | DeR$1.001,00a | De R$ 3.001,00 a Acimade R$
1.000,00 R$ 3.000,00 R$ 5.000,00 5.000,00

Vinculo Freg. % Freq. % Freq. % Freg. % Freq. %
CLT 73 51,8 39 27,7 29 20,6
Cooperado 1 1,8 9 16,4 40 72,7 4 7,3 1 1,8
Auténomo 7 15,6 13 28,9 20 444 2 44 1 2,2
Estagiario 4 13,8 20 69 3 10,3
Tota 12 44 42 15,6 136 50,4 45 16,7 31 11,5

Com relacdo a escolaridade, 1 pessoa deixou de responder. Os dados encontram-se na Tabela

10 abaixo. Os estagiarios com curso superior s80 na verdade, os bolsistas que foram

incorporados ao grupo.

Tabela 10 - Distribuicao da amostra por escolaridade

Escolaridade CLT Cooperado Autdnomo Estagiario Totd

Freg. % Freg. % Freg. % Freg. % Freg. %
Atéda. série 2 1,40% 2 3,60% 4 8,90% 8 3,00%
(Ens.
Fundamental)
Até 8a. série 2 1,40% 2 3,60% 3 6,70% 7 2,60%
(Ens.
Fundamental)
Ensino 27 | 1910% | 14 | 2550% | 11 | 24,40% 2 6,90% 54 | 20,00%
Médio
Fac. 18 | 12,80% | 14 | 2550% 9 20,00% 22 7590% | 63 | 23,30%
Incompleta
Ensino 48 | 34,00% | 17 | 30,90% | 11 | 24,40% 2 6,90% 78 | 28,90%
Superior
Pos 14 9,90% 2 3,60% 2 4,40% 1 3,40% 19 7,00%
Mestrado 18 | 12,80% 4 7,30% 4 8,90% 26 9,60%
Doutorado 11 7,80% 2 6,90% 13 4,80%
Pos- 1 0,70% 1 0,40%
doutorado
Nao 1 2,20% 1 0,40%
respondeu
Total 141 | 100,00% | 55 | 100,00% | 45 | 100,009% | 29 100,00% | 270 | 100,00%

Quanto a sindicalizacdo, 12 pessoas deixaram de responder. Os celetistas apresentam maior

sindicalizacéo provavelmente por forca da legislagdo em relacdo ao vinculo de trabalho. No

geral, os colaboradores séo pouco sindicalizados, como esta retratado na Tabela 12 abaixo.
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Tabela 11 - Distribuicdo da amostra por sindicalizacéo

Vinculo N&o sindicalizado Sindicalizado
Freg. % Freg. %
CLT 64 46,70 73 53,30
Cooperado 52 98,10 1 1,90
Autbnomo 39 97,50 1 2,50
Estagi&rio 27 96,40 1 3,60
Total 182 70,50 76 29,50

Quanto ao nimero de dependentes, dez pessoas deixaram de responder. A Tabela 12 retrata a
distribuicdo do niUmero de dependentes na ordem de frequiéncia.

Tabela 12 - Distribui¢do da amostra por niUmero de dependentes

CLT Cooperado Autdnomo Estagiario Tota

Dependentes | Freg. % Frea. % Frea. % Freg. % Freg. %
0 29 20,6 23 46 26 63,4 25 89,3 | 103 | 39,6
2 42 29,8 10 20 4 9,8 56 21,5
3 29 20,6 9 18 5 12,2 43 16,5

1 28 19,9 6 12 2 4,9 3 10,7 39 15

4 10 7,1 2 4 2 4,9 14 54

5 2 14 2 4,9 4 15

6 1 0,7 1 04
Totd 141 100 50 100 41 100 28 100 260 100
Néo 5 91 4 89 1 34 10 3,7

respondeu

Quanto ao tempo de servico no IPT, ou tempo de casa, € importante lembrar que alguns
cooperados foram CLT e, a0 aposentarem-se, continuaram trabalhando no IPT sob outras
formas de contratacéo, fato citado por um cooperado. A distribuicdo dos colaboradores de

acordo com o tempo de servico esta retratada na Tabela 13, sendo que 6 pessoas nao

responderam.
Tabela 13 - Distribuicdo da amostra por tempo de casa
Tempo de Casa CLT Cooperado Autbnomo Estagi&rio Total
Freg. % Freg. % Freg. % Freg. % Freg. | %

deOalano 3 22 17 30,9 10 23,3 23 85,2 53 1201
de2 a4 anos 5 3,6 16 29,1 21 48,8 4 14,8 46 | 174
de5a9anos 6 4,3 16 29,1 10 23,3 32 121
de 10 a15 anos 24 17,3 3 55 1 23 28 | 106
de 16 a 20 anos 28 20,1 2 3,6 30 [114
de 21 a 25 anos 21 151 1 23 22 83
de 26 a 30 anos 46 331 46 | 174
de 31 a35anos 6 4,3 1 18 7 2,7
Total 139 100 55 100 43 100 27 100 264 | 100
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Quanto a idade, 14 pessoas deixaram de responder. Percebe-se ha uma reducéo do nimero de
colaboradores com idade entre 29 e 34 anos e que ha uma razoavel distribuicdo nas diversas
faixas etarias, como esta retratado na Tabela 14. Observa-se, também, que os cel etistas sdo em

gera mais velhos.

Tabela 14 - Distribuicdo da amostra por faixa de idade

Faixa de idade CLT Cooperado Autbnomo Estagiério Total
Freg. | % Freg. % Freg. % Freq. % | Freg. | %
de 17 a22 anos 8 15,1 12 27,3 15 51,7 35 | 137
de 23 a28 anos 3 23 18 34 13 29,5 9 31 43 |16,8
de 29 a34 anos 9 6,9 1 19 9 20,5 3 10,3 | 22 8,6
de 35a40 anos 26 20 9 17 4 91 2 6,9 41 16
de 41 a 46 anos 28 | 215 3 57 1 23 32 125
de 47 a52 anos 46 | 354 7 13,2 2 4,5 55 215
de 53 a58 anos 17 131 4 75 2 4,5 23 9
de 59 a67 anos 1 0,8 3 57 1 2,3 5 2
Total 130 | 100 53 100 44 100 29 100 | 256 | 100

4.1.2 Apresentacdo dos resultados de satisfacdo com qualidade de vida no trabalho

Nesta secdo apresentamos as médias calculadas para cada grupo, comparando-as com o
resultado total da amostra.

Como dados gerais das cinco dimensdes de satisfacdo, obtivemos um desvio-padrdo médio de
2,52 paraos CLT; 2,92 para os cooperados; 2,96 para 0 grupo dos auténomos; e 2,48 para 0s

estagi&rios.

Em relacéo a satisfacdo quanto a aspectos organizacionais, foram encontrados os resultados

gue se encontram na Tabela 15.

Tabela 15 - Satisfacdo em aspectos organizacionais

Variavel CLT Cooperado Auténomo Estagiario Total
Imagem (Sat.) 6,11 6,46 6,56 7,43 6,39
Etica (Sat.) 6,80 7,02 6,86 8,41 7,03
Burocracia (Sat.) 4,44 5,81 5,60 5,68 5,04
Rotinas de Pessoal (Sat.) 711 741 6,44 8,11 7,16
Integracéo (Sat.) 5,03 5,88 6,48 7,41 5,68
Treinam. Desenv. (Sat.) 4,82 6,17 6,67 7,18 5,65
Ouvidoria (Sat.) 512 5,82 6,12 6,92 5,59
Decisbes (Sat.) 4,67 5,18 5,29 5,04 4,91
Processos (Sat.) 5,22 6,39 6,38 6,59 5,80
Natureza (Sat.) 7,63 8,15 7,50 8,34 7,79
Autonomia (Sat.) 7,20 7,68 7,73 7,38 7,40
Média 5,83 6,54 6,51 7,13 6,22
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Em relacdo a satisfacdo quanto a aspectos biol 6gicos, foram encontrados os resultados que se

encontram na Tabela 16.

Tabela 16 - Satisfacdo em aspectos biolégicos

Variavel CLT Cooperado Autbnomo Estagiério Tota
Ambulatério (Sat.) 7,40 6,87 7,36 7,70 7,33
Convénio (Sat.) 7,28 4,41 4,64 5,22 6,26
Odonto (Sat.) 5,86 3,33 4,42 6,00 5,27
PCMSO (Sat.) 7,63 5,68 5,32 7,29 6,91
Sipat (Sat.) 6,22 5,23 7,05 6,50 6,22
Ergonomia (Sat.) 4,04 4,05 5,28 5,36 4,38
Ginéastica (Sat.) 3,62 3,21 4,12 4,20 3,69
Cipa(Sat.) 4,99 4,83 6,41 5,25 5,21
PCRA (Sat) 4,67 5,00 7,02 5,85 5,25
Refeicdes (Sat.) 8,16 7,19 7,98 7,64 7,88
Salide geral (Sat.) 7,11 7,60 7,91 8,04 7,44
Limpeza (Sat.) 5,40 572 6,91 7,07 5,89
Média 6,03 5,26 6,20 6,34 5,98

Em relacdo a satisfacdo quanto a aspectos psicol 6gicos, foram encontrados os resultados que

se encontram na Tabela 17.

Tabela 17 - Satisfacdo em aspectos psicoldgicos

Variavel CLT Cooperado Autbnomo Estagiério Tota
Recrut. Seleco (Sat.) 6,14 6,83 6,69 8,55 6,64
Aval. Desemp. (Sat.) 3,30 5,67 6,12 7,88 4,71
Promoc&o (Sat.) 2,73 5,39 4,76 7,04 4,03
Carreira (Sat.) 3,10 4,64 4,84 6,21 4,04
Remuneragao (Sat.) 4,83 5,98 5,51 6,46 5,35
Vinculo (Sat.) 8,56 4,60 5,02 7,25 7,02
Cooperagdo (Sat.) 6,54 6,76 6,75 8,59 6,84
Camaradagem (Sat.) 7,02 7,48 7,29 8,93 7,36
Vida Pessoal (Sat.) 6,41 7,30 6,50 8,18 6,79
Média 5,40 6,07 5,94 7,68 5,87

Em relacdo a satisfacdo quanto a aspectos sociais, foram encontrados os resultados que se

encontram na Tabela 18.
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Tabela 18 - Satisfacdo em aspectos sociais
Variavel CLT Cooperado Autbnomo Estagi&rio Total
Convénios (Sat.) 7,55 3,71 3,97 6,70 6,46
Filhos (Sat.) 6,90 4,81 3,72 5,64 6,01
Cestabasica (Sat.) 5,80 2,61 3,21 3,89 4,91
Previd. Privada (Sat.) 2,90 2,92 3,83 4,42 3,22
Financ. Educagdo (Sat.) 2,04 4,29 3,94 4,45 2,97
AssociagOes (Sat.) 5,50 3,91 5,37 5,54 5,20
Loja(Sat.) 2,02 3,40 4,69 4,82 3,05
Distracdo (Sat.) 5,10 5,17 5,90 6,36 5,38
Média 4,73 3,85 4,33 5,23 4,65

Em relacdo a satisfacdo quanto a percepcao de estado pessoa de QVT, foram encontrados os
resultados que se encontram na Tabela 19.

Tabela 19 - Satisfacio em estado pessoal de QVT

Variavel CLT Cooperado Autbnomo Estagiario Total
Bem-estar (Sat.) 6,80 7,48 7,34 7,97 7,15
Tensdo (Sat.) 5,55 6,59 6,43 5,45 5,90
Estilo de vida (Sat.) 7,17 7,62 7,56 7,72 7,38
QVT daorganizacso (Sat.) 5,48 5,96 6,61 7,26 5,94
Resultado QVT (Sat.) 6,75 7,00 7,71 8,28 7,13
Média 6,35 6,93 7,13 7,33 6,70

4.1.3 Classificacdo dos resultados de satisfacdo com qualidade de vida no trabalho

As médias gerais da amostra estéo dispostas na Tabela 20. A média geral de satisfacdo ficou
em 5,86 e 0 desvio-padréo (DP) ficou em 2,77. De acordo com HAIR (2005b), um desvio-
padrdo maior do que 3,0 pode significar grande variabilidade de opinides, 0 que ocorreu com

diversas variaveis.

Tabela 20 - Classificacdo das médias de satisfacdo com gualidade de vida no trabalho

Varidvel | Nome varidvel Média DP N

SBIO10 | Refeiches (Sat.) 7,88 2,03 268
SORGI10 | Natureza (Sat.) 7,79 1,88 267
SBIO11 | Salde geral (Sat.) 7,44 1,92 263
SORG11 | Autonomia (Sat.) 74 2,21 267
SPES3 Estilo devida (Sat.) 7,38 2,05 266
SPSI8 Camaradagem (Sat.) 7,36 2,18 269
SBIO1 Ambulatério (Sat.) 7,33 2,3 257
SORG4 | Rotinas de Pessoal (Sat.) 7,16 2,24 268
SPES1 Bem-estar (Sat.) 7,15 2,08 267

(continua na préxima pagina)
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SPES5 Resultado QVT (Sat.) 7,13 251 256
SORG2 | Etica(Sat.) 7,03 2,24 266
SPSI6 Vinculo (Sat.) 7,02 3,23 264
SBIO4 PCMSO (Sat.) 6,91 3,04 242
SPSI7 Cooperacdo (Sat.) 6,84 2,29 268
SPSI9 Vida Pessoal (Sat.) 6,79 2,74 264
SPSI1 Recrut. Selecdo (Sat.) 6,64 2,54 264
SSOC1 | Convénios (Sat.) 6,46 3,19 229
SORG1 | Imagem (Sat.) 6,39 1,98 266
SBIO2 Convénio (Sat.) 6,26 3,34 228
SBIO5 Sipat (Sat.) 6,22 2,89 246
SSOC2 | Filhos (Sat.) 6,01 3,93 196
SPEA QVT daorganizacdo (Sat.) 5,94 2,49 254
SPES2 Tensdo (Sat.) 59 2,65 266
SBIO12 | Limpeza(Sat.) 5,89 2,5 268
SORG9 | Processos (Sat.) 58 2,49 267
SORG5 | Integracdo (Sat.) 5,68 2,46 256
SORG6 | Treinam. Desenv. (Sat.) 5,65 2,84 265
SORG7 | Ouvidoria (Sat.) 5,59 2,92 249
SSOC8 | Distragdo (Sat.) 5,38 3,07 238
SPSI5 Remuneracdo (Sat.) 535 2,81 266
SBIO3 Odonto (Sat.) 5,27 3,45 223
SBIO9 PCRA (Sat.) 5,25 3,01 251
SBIO8 Cipa (Sat.) 5,21 2,76 254
SSOC6 | AssociagOes (Sat.) 5,2 2,92 243
SORG3 | Burocracia (Sat.) 5,04 2,48 267
SORG8 | Decisbes (Sat.) 4,91 26 253
SSOC3 | Cestabésica(Sat.) 4,91 34 208
SPSI2 Aval. Desemp. (Sat.) 471 3,39 246
SBIO6 Ergonomia (Sat.) 4,38 3,12 244
SPSI4 Carreira(Sat.) 4,04 3,22 256
SPSI3 Promocao (Sat.) 4,03 3,35 250
SBIO7 Ginastica (Sat.) 3,69 3,31 244
SSOC4 | Previd. Privada (Sat.) 3,22 3,63 175
SSOC7 | Loja(Sat) 3,05 3,54 200
SSOC5 | Financ. Educacdo (Sat.) 2,97 35 199
Média geral 5,86 2,77 249,40

Em todos os grupos, sga na média da amostra como nas médias de cada um dos quatro
grupos estudados, as médias das variaveis de Estado Pessoa sdo as mais elevadas, em geral,
exceto pelos estagiarios, cuja maior média foi atribuida as variaveis de aspectos psicol 4gicos,
em geral. As médias das variaveis de aspectos sociais, em geral, foram as mais baixas em

todos os casos. Este fato foi ilustrado pelas médias das dimensdes na Tabela 21.
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Tabela 21 - Médias em satisfacdo em QVT

Média CLT | Média Coop. | Média Aut. | Média Estag. | Média Tota

Est. Est. Est. Est.

Pessoal 6,35 | Pessoal 6,93 | Pessoal 7,13 | Psicoldg. 7,68 | Pessoal 6,70
Média

Biolégico | 6,03 | Organiz. 6,54 | Organiz. 6,51 | EP 7,33 | Organiz. 6,22

Organiz. 583 | Psicoldg. 6,07 | Biolégico| 6,20 | Organiz. 7,13 | Biolégico | 5,98

Psicol 6g. 540 | Bioldgico | 5,26 | Psicoldg. 594 | Biolégico | 6,34 | Psicoldg. 5,87

Socia 4,73 | Socia 3,85 | Socid 4,33 | Social 523 | Socid 4,65

Em relacdo a satisfacdo nos diversos aspectos de qualidade de vida no trabalho, destacam-se,
entre os celetistas, a satisfagdo com o vinculo de trabalho em primeiro lugar, junto com o
restaurante. Destacam-se também a autonomia, natureza do trabalho e aspectos biol6gicos
como o Programa de Controle Médico e Salide Ocupaciona (PCMSO) e a variavel Estilo de
Vida

Os cooperados e autbnomos também demonstram maior satisfagdo em relacdo a autonomia e
natureza do trabalho, ética, restaurante e aspectos como estilo de vida e salide geral dos
colegas de trabalho. E importante lembrar que os colaboradores com vinculo flexivel ndo tem

acesso a varios dos itens da dimenséo biol 6gica.

Os estagiarios destacam satisfacdo com aspectos psicolégicos como a camaradagem,
cooperacdo e recrutamento e selecdo, além de ética, natureza do trabalho e salde geral,

assinalando que aQV'T é muito importante para o resultado do trabal ho.

4.1.4 Apresentacdo dos resultados de atribuicdo de importancia em relagcdo aos
aspectos da qualidade de vida no trabalho

Em relacdo a importancia quanto a aspectos organizacionais, foram encontrados os resultados

gue se encontram na Tabela 22.
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Tabela 22 - Importancia em aspectos organizacionais

Variavel CLT Cooperado Autbnomo Estagiério Tota
Imagem (Imp.) 9,24 9,16 9,02 8,57 9,12
Etica (Imp.) 9,64 9,51 9,20 9,62 9,54
Burocracia (Imp.) 8,58 8,62 8,39 8,36 8,53
Rotinas de Pessoa (Imp.) 8,87 9,05 8,68 9,29 8,92
Integracdo (Imp.) 8,84 8,74 8,29 8,96 8,75
Treinam. Desenv. (Imp.) 9,29 9,49 9,23 9,32 9,33
Ouvidoria (Imp.) 8,18 8,18 8,46 8,50 8,26
Decisoes (Imp.) 8,24 8,04 7,70 7,75 8,05
Processos (Imp.) 9,28 9,16 8,56 9,03 9,11
Natureza (Imp.) 9,37 9,56 9,23 9,38 9,39
Autonomia (Imp.) 9,02 9,00 9,02 9,03 9,02
Média 8,96 8,96 8,71 8,89 8,91

Em relac8o a importancia quanto a aspectos biol6gicos, foram encontrados os resultados que

se encontram na Tabela 23.

Tabela 23 - Importancia em aspectos biol6gicos

Variavel CLT Cooperado Autbnomo Estagiério Tota
Ambulatério (Imp.) 9,41 9,28 9,48 9,66 9,42
Convénio (Imp.) 9,63 8,34 8,77 9,74 9,28
Odonto (Imp.) 8,94 8,31 8,67 9,36 8,82
PCMSO (Imp.) 9,36 8,78 8,68 9,42 9,15
Sipat (Imp.) 8,59 8,94 8,93 9,64 8,82
Ergonomia (Imp.) 8,81 8,67 8,75 8,85 8,78
Ginastica (Imp.) 7,29 7,14 8,21 7,14 7,39
Cipa(Imp.) 8,59 8,00 8,88 8,62 8,52
PCRA (Imp.) 8,99 9,19 9,31 9,45 9,14
Refeicdes (Imp.) 9,45 9,35 9,58 9,52 9,45
Salide geral (Imp.) 9,25 9,47 9,34 9,41 9,33
Limpeza (Imp.) 9,33 9,35 9,36 9,45 9,35
Média 8,97 8,73 9,00 9,19 8,95

Em relacdo a importancia quanto a aspectos psicoldgicos, foram encontrados os resultados
gue se encontram na Tabela 24.

Tabela 24 - Importancia em aspectos psicoldgicos

Variavel CLT Cooperado Autbnomo Estagiério Tota
Recrut. Selecdo (Imp.) 9,09 9,40 8,98 9,38 9,17
Aval. Desemp. (Imp.) 9,39 9,44 8,81 9,64 9,33
Promog&o (Imp.) 9,44 9,06 8,65 9,26 9,20
Carreira(Imp.) 9,48 9,06 8,89 9,61 9,30
Remuneracdo (Imp.) 9,59 9,24 9,02 9,82 9,44
Vinculo (Imp.) 9,47 9,33 9,07 9,57 9,38
Cooperacdo (Imp.) 9,46 9,40 9,18 9,59 9,42
Camaradagem (Imp.) 9,26 9,38 9,09 9,55 9,29
Vida Pessoal (Imp.) 8,87 8,91 8,00 8,93 8,74
Média 9,34 9,25 8,85 9,48 9,25
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Em relacdo a importancia quanto a aspectos sociais, foram encontrados os resultados que se

encontram na Tabela 25.

Tabela 25 - Importancia em aspectos sociais

Variavel CLT Cooperado Autbnomo Estagi&rio Total
Convénios (Imp.) 8,69 8,00 8,26 9,00 8,54
Filhos (Imp.) 8,61 7,98 8,20 8,50 8,42
Cesta bésica (Imp.) 8,86 7,90 8,39 8,61 8,60
Previd. Privada (Imp.) 8,37 7,48 8,50 9,11 8,28
Financ. Educagdo (Imp.) 8,89 8,96 9,17 9,52 9,01
Associagfes (Imp.) 8,50 8,10 8,22 8,62 8,39
Loja(Imp.) 5,52 6,38 6,51 7,10 6,04
Distragdo (Imp.) 7,53 7,86 8,12 8,36 7,78
Média 8,12 7,83 8,17 8,60 8,13

Em relacdo a importancia quanto a estado pessoa de QVT, foram encontrados os resultados
gue se encontram na Tabela 26.

Tabela 26 - Importancia em estado pessoal de QVT

Variavel CLT Cooperado Autbnomo Estagiario Total
Bem-estar (Imp.) 9,75 9,77 9,57 9,83 9,73
Tens3o (Imp.) 9,01 8,94 8,61 9,00 8,93
Estilo de Vida (Imp.) 9,70 9,60 9,41 9,83 9,65
QVT daorganizacso (Imp.) 9,19 8,78 9,25 9,11 9,11
Resultado QVT (Imp.) 9,32 9,44 9,39 9,31 9,35
Média 9,39 9,31 9,25 9,42 9,35

4.1.5 Classificacdo dos resultados de atribuicdo de importanciaem QVT

As médias gerais da amostra estdo dispostas na Tabela 27 abaixo. A média geral de satisfacao
ficou em 8,90 e o desvio-padréo ficou em 1,71. Nota-se que as médias séo bem mais altas e o

desvio-padréo bem menor, indicando pouca variabilidade nas opinides.
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Tabela 27 - Classificacdo das médias em importancia em QVT

Varidvel | Nome variavel Média DP N

IPES1 Bem-estar (Imp.) 9,73 0,69 262
IPES3 Estilo de Vida (Imp.) 9,65 0,95 260
IORG2 | Etica(Imp.) 9,54 1,07 265
IBIO10 | Refeicbes (Imp.) 9,45 1,06 266
IPSI5 Remuneracdo (Imp.) 9,44 1,47 264
IBIO1 Ambulatério (Imp.) 9,42 1,35 260
IPSI7 Cooperacao (Imp.) 9,42 1,23 265
IORG10 | Natureza(Imp.) 9,39 1,1 264
IPSI6 Vinculo (Imp.) 9,38 1,39 262
IBIO12 | Limpeza(Imp.) 9,35 1,26 265
IPES5 Resultado QVT (Imp.) 9,35 1,31 254
IORG6 | Treinam. Desenv. (Imp.) 9,33 1,3 264
IBIO11 | Saudegeral (Imp.) 9,33 1,33 265
IPSI2 Aval. Desemp. (Imp.) 9,33 1,3 252
IPSI4 Carreira (Imp.) 9,3 1,6 260
IPSI8 Camaradagem (Imp.) 9,29 1,3 265
IBIO2 Convénio (Imp.) 9,28 19 238
IPSI3 Promocao (Imp.) 9,2 1,74 255
IPSI1 Recrut. Selecdo (Imp.) 9,17 1,39 263
IBIO4 PCMSO (Imp.) 9,15 1,73 249
IBIO9 PCRA (Imp.) 9,14 1,52 259
IORG1 | Imagem (Imp.) 9,12 1,43 263
IORG9 | Processos (Imp.) 9,11 1,47 264
IPESA QVT daorganizagdo (Imp.) 9,11 1,62 252
IORG11 | Autonomia (Imp.) 9,02 15 262
ISOC5 Financ. Educacdo (Imp.) 9,01 1,72 220
IPES2 Tensdo (Imp.) 8,93 2,3 259
IORG4 | Ratinas de Pessoal (Imp.) 8,92 1,42 264
IBIO3 Odonto (Imp.) 8,82 2,16 243
IBIO5 Sipat (Imp.) 8,82 1,9 252
IBIO6 Ergonomia (Imp.) 8,78 1,89 250
IORG5 | Integracdo (Imp.) 8,75 1,56 256
IPSI9 Vida Pessoal (Imp.) 8,74 1,96 260
ISOC3 Cestabasica (Imp.) 8,6 2,29 220
ISOC1 Convénios (Imp.) 8,54 2,26 243
IORG3 | Burocracia (Imp.) 8,53 1,47 264
IBIO8 Cipa (Imp.) 8,52 1,92 258
1SOC2 Filhos (Imp.) 8,42 2,79 218
ISOC6 Associaches (Imp.) 8,39 2,1 247
ISOC4 Previd. Privada (Imp.) 8,28 2,89 196
IORG7 | Ouvidoria (Imp.) 8,26 1,93 254
IORG8 | Decisdes (Imp.) 8,05 1,93 257
1SOC8 Distracdo (Imp.) 7,78 2,51 243
IBIO7 Ginéstica (Imp.) 7,39 2,8 254
ISOC7 Loja(Imp.) 6,04 3,36 214

Média geral 8,90 1,71 252,67

Com relacdo as médias gerais de importéncia (Tabela 28), curiosamente as dimensdes que
possuem médias mais elevadas e mais baixas sd0 as mesmas em relacdo a satisfacdo, ou seja,

0S aspectos sociais demonstram ser 0s menos importantes e os aspectos de estado pessoal de
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QVT os mais importantes. Exceto pelos estagiarios, que em geral demonstram valorizar mais

0s aspectos psicol 6gicos, onde também estdo mais satisfeitos.

Tabela 28 - Médias gerais em importanciaem QVT

Média CLT | Média Coop. | Média Aut. | Média Estag. | Média Tota
Pessoal 9,39 | Pessod 9,31 | Pessoa 9,25 | Psicoldg. 9,48 Pessoal 9,35
Psicol g. 9,34 | Psicolog. 9,25 | Biologico | 9,00 | Pessod 9,42 | Psicolog. 9,25

Biolégico | 8,97 | Organiz. 8,96 | Psicolég. 8,85 | Biolégico| 9,19 | Bioldgico | 8,95

Organiz. 8,96 | Biologico| 8,73 | Organiz. 8,71 | Organiz. 8,89 | Organiz. 8,91

Socid 8,12 | Socid 7,83 | Socid 8,17 | Socid 8,60 | Socid 8,13

Os grupos destacam como variaveis de maior importancia o bem-estar e estilo de vida, além
de aspectos como ética, cooperacdo, carreira, remuneracao, natureza do trabalho, vinculo de
trabalho e restaurante. Além disso, nota-se que os colaboradores com contratacéo flexivel

destacam também como variavel importante o treinamento e desenvolvimento.

4.1.6 Apresentacdo dos resultados de percepcdo de comprometimento em relacéo aos
aspectos da qualidade de vida no trabalho

Em relacdo ao comprometimento na dimensdo afetiva internalizacdo de valores e objetivos

organizacionais, foram encontrados os resultados que se encontram na Tabela 29.

Tabela 29 - Médias dimensdo internalizacdo de valores e objetivos organizacionais

Variavel CLT | Cooperado | Autbnomo | Estagirio | Totd
cafel - Valores 5,70 5,58 6,66 6,28 5,90
cafe2 - Valores 6,51 571 6,73 7,11 6,45
cafe3 - Valores 6,19 6,29 6,61 6,59 6,32
cafed - Vaores 6,65 6,28 7,07 7,31 6,72
Média 6,26 5,96 6,77 6,82 6,35

Em relagdo a0 comprometimento na dimensdo normativa sentimento de obrigagcdo em

permanecer na organizagéo, foram encontrados os resultados que se encontram na Tabela 30.

Tabela 30 — Médias dimenséo sentimento de obrigacdo em permanecer na organizacao
Variavel CLT | Cooperado | Autbnomo | Estagidrio | Totd
cnopl - Obrigacdo em permanecer 4,81 6,31 6,49 6,75 5,61
cnop?2 - Obrigacdo em permanecer 3,67 5,09 5,16 6,36 4,49
cnop3 - Obrigacdo em permanecer 3,57 4,43 5,23 5,14 4,19
Média 4,01 5,28 5,63 6,08 4,76
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Em relacdo a0 comprometimento na dimensdo normativa sentimento de obrigacdo pelo

desempenho, foram encontrados os resultados que se encontram na Tabela 31.

Tabela 31 — Médias dimensao sentimento de obrigacao pelo desempenho

Variavel CLT | Cooperado | Autbnomo | Estagidrio | Totd
cnodl - Obrigac&o pelo Desempenho 8,42 8,56 8,57 7,48 8,37
cnod?2 - Obrigac&o pelo Desempenho 941 941 9,47 9,38 9,42
cnod3 - Obrigac&o pelo Desempenho 942 9,56 9,64 8,90 9,42
cnod4 - Obrigac&o pelo Desempenho 9,05 8,84 9,09 8,90 9,00
Meédia 9,08 9,09 9,19 8,66 9,05

Em relagdo ao comprometimento na dimensdo afiliativa sentimento de fazer parte, foram

encontrados os resultados que se encontram na Tabela 32.

Tabela 32 — Médias dimensao sentimento de fazer parte

Variavel CLT | Cooperado | Autdnomo | Estagiario | Totd
cafil - Fazer Parte 7,58 8,27 8,14 8,14 7,88
cafi2 - Fazer Parte 7,45 7,75 8,04 7,46 7,61
cafi3 - Fazer Parte 8,10 8,35 8,44 8,38 8,24
cafi4 - Fazer Parte 6,91 7,24 7,93 7,00 7,16
Média 7,51 7,90 8,14 7,75 7,72

Em relagdo ao comprometimento na dimensdo instrumental falta de recompensas e

oportunidades, foram encontrados os resultados que se encontram na Tabela 33.

Tabela 33 — Médias dimenséo falta de recompensas e oportunidades

Variavel CLT | Cooperado | Autbnomo | Estagiario | Totd
cinol - Falta de Recompensas e
Oportunidades 5,09 4,37 5,16 4,61 4,90
cino2 - Falta de Recompensas e
Oportunidades 4,52 4,33 5,98 4,75 4,75
cino3 - Falta de Recompensas e
Oportunidades 3,04 3,04 4,80 4,21 3,46
cino4 - Falta de Recompensas e
Oportunidades 4,77 5,84 5,91 4,96 5,20
Média 4,36 4,39 5,46 4,63 4,58

Em relacdo ao comprometimento na dimensdo instrumental linha consistente de atividade,

foram encontrados os resultados que se encontram na Tabela 34.
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Variavel CLT | Cooperado | Autbnomo | Estagirio | Totd
cincl - Linha Consistente de Atividade 5,51 6,42 6,60 6,04 5,94
cinc2 - Linha Consistente de Atividade 6,31 6,37 6,68 6,68 6,42
cinc3 - Linha Consistente de Atividade 5,33 6,67 6,27 6,71 5,92
cinc4 - Linha Consistente de Atividade 6,91 7,56 7,64 7,46 7,23
Média 6,02 6,75 6,80 6,72 6,38

Em relagdo ap comprometimento na dimensdo instrumental poucas alternativas, foram

encontrados os resultados que se encontram na Tabela 35.

Tabela 35 — Médias dimensdo poucas alternativas

Variavel CLT | Cooperado | Autbnomo | Estagirio | Totd
cinal - Poucas Alternativas 6,35 6,09 6,13 5,64 6,18
cina2 - Poucas Alternativas 4,89 4,16 4,36 3,18 4,47
cina3 - Poucas Alternativas 6,02 4,91 5,74 4,71 5,61
cina4 - Poucas Alternativas 5,561 4,73 5,24 4,54 5,20
Média 5,69 4,97 5,37 4,52 5,37

4.1.7 Classificacédo dos resultados de percep¢ao de comprometimento organizacional

A média gera de percepcdo de comprometimento ficou em 6,37 e o desvio-padrdo ficou em

2,83 (Tabela 36). Nota-se que a dimensdo normativa obrigacdo pelo desempenho, além de

obter as médias mais elevadas, também apresentou um desvio-padréo razoavel mente baixo,

indicando pouca variabilidade nas opinides.

Tabela 36 - Classificacdo das médias de comprometimento

Nome davariavel Média DP N

cnod2 - Obrigacdo pelo Desempenho 94 1,2 264
cnod3 - Obrigacdo pelo Desempenho 94 1,1 262
cnod4 - Obrigacdo pelo Desempenho 9,0 1,6 266
cnodl - Obrigacdo pelo Desempenho 8,4 2,1 264
cafi3 - Fazer Parte 8,2 2 267
cafil - Fazer Parte 7,9 2,3 265
cafi2 - Fazer Parte 7,6 2,5 265
cafi4 - Fazer Parte 7.2 2,7 263
cinc4 - Linha Consistente de Atividade 7,2 2,9 261
cafed - Valores 6,7 2,6 261
cafe2 - Valores 6,4 2,6 265
cinc2 - Linha Consistente de Atividade 6,4 3,0 264
cafe3 - Valores 6,3 2,6 266
cinal - Poucas Alternativas 6,2 34 265
cafel - Valores 59 2,7 266

(continua na proxima pagina)
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cincl - Linha Consistente de Atividade 59 34 264
cinc3 - Linha Consistente de Atividade 59 3,3 264
cnopl - Obrigac8o em permanecer 5,6 3,3 265
cina3 - Poucas Alternativas 5,6 3,6 264
cino4 - Falta de Recompensas e Oportunidades 52 35 266
cina4 - Poucas Alternativas 5,2 3.7 265
cinol - Falta de Recompensas e Oportunidades 4,9 3,2 265
cino2 - Falta de Recompensas e Oportunidades 4,8 3,2 266
cnop2 - Obrigac8o em permanecer 45 3,6 262
cina2 - Poucas Alternativas 4,5 3,5 266
cnop3 - Obrigac8o em permanecer 42 35 264
cino3 - Falta de Recompensas e Oportunidades 35 34 266
Média 6,37 2,83 | 264,48

Observou-se que a dimensdo normativa obrigacdo pelo desempenho, asssm como todas as
respectivas assertivas, obtiveram a mesma classificacdo, com as maiores notas em todos o0s

grupos.

cnod3 - Obrigacdo pelo Desempenho: média mais elevada em todos 0s grupos;

- cnod?2 - Obrigacdo pelo Desempenho: segunda média mais elevada em todos 0s grupos,
- cnod4 - Obrigacéo pelo Desempenho: terceira média mais el evada em todos 0s grupos,

- cnodl - Obrigacdo pelo Desempenho: quarta média mais elevada em todos 0s grupos,

exceto pelos estagiarios, que ficou em sexto lugar, com 7,48.

As médias das dimensdes dos grupos estdo ilustradas na Tabela 37.

Tabela 37 - Médias de comprometimento

Médias | CLT | Médias | Coop. | Médias | Aut. Médias | Estag. | Médias | Totd

Média | 9,08 | Média 9,09 Meédia | 9,19 Média 8,66 Média 9,05
cnod cnod cnod cnod cnod

Média | 7,51 | Média 7,90 Média | 8,14 Média 7,75 Média 7,72
cafi cafi cafi cafi cafi

Meédia | 6,26 | Média 6,75 Meédia | 6,80 Média 6,82 Média 6,38
cafe cinc cinc cafe cinc

Meédia | 6,02 | Média 5,96 Media | 6,77 Média 6,72 Média 6,35
cinc cafe cafe cinc cafe

Meédia | 569 | Média 5,28 Meédia | 5,63 Média 6,08 Média 5,37
cina cnop cnop cnop cina

Média | 4,36 | Média 4,97 Média | 5,46 Média 4,63 Média 4,76
cino cina cino cino cnop

Média | 4,01 | Média 4,39 Média | 5,37 Média 4,52 Média 4,58
cnop cino cina cina cino
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A dimensdo dfiliativa sentimento de fazer parte também recebeu uma pontuagéo
relativamente homogénea, situando-se em segundo lugar na atribuic¢éo de notas mais elevadas

em todos 0s grupos, especia mente entre os estagiarios.

4.1.8 Conceito de QVT

Todas as palavras oferecidas para escolha foram assinaladas com freguiéncia minima de cinco
respondentes. As paavras que surgiram no item “outro” foram as seguintes.
carreira/promocao, comprometimento, ética, cooperacdo da equipe, condi¢des para realizagdo
do trabalho, profissionalismo, reconhecimento, respeito e regime CLT. Um respondente que
acrescentou a palavra ética escreveu 0 seguinte comentario: “Com ética vocé volta a acreditar
na empresa e nas pessoas que nela trabalha; com ela, o restante — amizade, confianca,

competitividade, paz — fluem naturalmente”.

Na escolha da palavra que melhor expressa QV T, 38 respondentes escolheram todas — alguns
justificaram dizendo que todas eram importantes — e outros apenas marcaram com um “x” em

trés palavras.

As palavras que melhor expressam a qualidade de vida no trabalho sdo, para esta amostra,
realizac80 pessoal, responsabilidade e confianca. E importante lembrar que estes dados, que

estdo na Tabela 38, ndo sdo ponderados, e os celetistas correspondem a maioria dos

respondentes.
Tabela 38 - Conceito de QVT geral

Conceito i& 22 3k “X" Tota

N Distrib. N Distrib. N Distrib. N Distrib. N Distrib.
Realizacdo 61 | 2850% | 27 | 12,62% | 24 | 11,21% 5 11,36% | 117 | 17,06%
pessoal
Responsabilidade 16 7,48% 29 | 1355% | 32 | 14,95% | 7 1591% | 84 | 12,24%
Confianca 29 | 1355% | 28 | 13,08% | 16 7,48% 6 1364% | 79 | 11,52%
Salide 25 | 1168% | 26 | 12,15% | 17 7,94% 5 11,36% | 73 | 10,64%
Estabilidade de 18 8,41% 24 | 11,21% | 17 7,94% 5 11,36% | 64 9,33%
emprego
Local detrabalho 9 4,21% 19 8,88% 20 9,35% 3 6,82% 51 7,43%
Humanismo 14 6,54% 8 3,74% 15 7,01% 2 4,55% 39 5,69%
Amizade 3 1,40% 14 6,54% 16 7,48% 2 4,55% 35 5,10%
Autonomia 1 0,47% 8 3,74% 11 5,14% 1 2,27% 21 3,06%
Liberdade 7 3,27% 2 0,93% 11 5,14% 1 2,27% 21 3,06%

(continua na préxima pagina)
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Paz 5 2,34% 7 3,27% 7 3,27% 0 0,00% 19 2,77%
Investimento 1 0,47% 3 1,40% 10 4,67% 2 4,55% 16 2,33%
Segurancafisica 4 1,87% 4 1,87% 4 1,87% 2 4,55% 14 2,04%
Ausénciade 3 1,40% 5 2,34% 3 1,40% 0 0,00% 11 1,60%
acidentes

Horéario 1 0,47% 3 1,40% 5 2,34% 1 2,27% 10 1,46%
Amor 4 1,87% 2 0,93% 2 0,93% 0 0,00% 8 1,17%
Remuneragdo 3 1,40% 2 0,93% 1 0,47% 0 0,00% 6 0,87%
Competitividade 0 0,00% 2 0,93% 1 0,47% 2 4,55% 5 0,73%
Carreira/ 1 0,47% 1 0,47% 0 0,00% 0 0,00% 2 0,29%
Promocéo

Comprometimento | 2 0,93% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 2 0,29%
Etica 2 0,93% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 2 0,29%
Cooperagdo da 1 0,47% 0 0,00% 1 0,47% 0 0,00% 2 0,29%
equipe

Condic8es para 1 0,47% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 0,15%
realizacdo do

trabalho

Profissionalismo 0 0,00% 0 0,00% 1 0,47% 0 0,00% 1 0,15%
Reconhecimento 1 0,47% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 0,15%
Respeito 1 0,47% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 0,15%
Regime CLT 1 0,47% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 0,15%

Com relacdo aos celetistas, as palavras salde e estabilidade de emprego ganham mais peso,
enquanto a palavra confianca, embora forte, esta ligeiramente menos presente. A palavra
responsabilidade mantém-se forte. Tal qual na amostra geral, a palavra que mais expressa

QVT érealizacdo pessoal, como mostra a Tabela 39.

Tabela 39 - Conceito de QVT - CLT

Conceito 12 22, 32 “X" Tota

N Distrib. N Distrib. N Distrib. N Distrib. N Distrib.
Realizacdo
pessoal 33 | 28,45% | 22 | 18,97% | 11 9,48% 4 25,00% | 70 | 19,23%
Salde 17 | 14,66% | 17 | 14,66% | 12 | 10,34% 2 1250% | 48 | 13,19%
Responsabilidade 6 5,17% 13 | 11,21% | 18 | 15,52% 3 18,75% | 40 | 10,99%
Estabilidade de
emprego 14 | 12,07% | 12 | 10,34% 9 7,76% 3 18,75% | 38 | 10,44%
Confianca 10 8,62% 14 | 12,07% 7 6,03% 31 8,52%
Local de trabalho 3 2,59% 11 9,48% 11 9,48% 1 6,25% 26 7,14%
Humanismo 8 6,90% 3 2,59% 8 6,90% 1 6,25% 20 5,49%
Amizade 1 0,86% 6 5,17% 8 6,90% 15 4.12%
Paz 4 3,45% 2 1,72% 6 5,17% 12 3,30%
Autonomia 1 0,86% 4 3,45% 6 5,17% 11 3,02%
Liberdade 4 3,45% 7 6,03% 11 3,02%
Ausénciade
acidentes 2 1,72% 4 3,45% 1 0,86% 7 1,92%

(continua na proxima pagina)
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Segurancgafisica 1 0,86% 2 1,72% 2 1,72% 2 12,50% 7 1,92%
Amor 2 1,72% 2 1,72% 2 1,72% 6 1,65%
I nvestimento 1 0,86% 1 0,86% 4 3,45% 6 1,65%
Remuneracdo 3 2,59% 2 1,72% 1 0,86% 6 1,65%
Competitividade 1 0,86% 1 0,86% 2 0,55%
Etica 2 1,72% 2 0,55%
Horéario 1 0,86% 1 0,86% 2 0,55%
Carreira/

Promocéo 1 0,86% 1 0,27%
Comprometimento | 1 0,86% 1 0,27%
Condicdes para

realizacdo do

trabalho 1 0,86% 1 0,27%
Profissionalismo 1 0,86% 1 0,27%
Reconhecimento 1 0,86% 1 0,27%
Respeito 1 0,86% 1 0,27%
Total CLT 116 | 100,00% | 116 | 100,00% | 116 | 100,00% | 16 | 100,00% | 364 | 100,00%

Entre os cooperados, a palavra confianca é a mais lembrada. Realizacdo pessoal € a mais
elencada no que tange a primeira palavra classificada como mais importante. As palavras
mais fortes entre os cooperados sdo confianca, responsabilidade, realizacdo pessoal e salde,
como mostra a Tabela 40. Curiosamente, estabilidade de emprego ndo surgiu com tanta forca

COmo ocorreu com os celetistas.

Tabela 40 - Conceito de QVT - Cooperados

Conceito 12 22 32 “X" Total

N Distrib. N Distrib. N Distrib. N Distrib. N Distrib.
Confianca 8 1951% |5 12,20% | 4 9,76% 5 25,00% | 22 15,38%
Responsabilidade | 4 9,76% 7 17,07% | 6 1463% | 4 20,00% | 21 14,69%
Realizagdo 9 21,95% |1 2,44% 7 17,07% 17 11,89%
pessoal
Salide 7 1707% | 4 9,76% 1 2,44% 3 15,00% | 15 10,49%
Estabilidade de 3 7,32% 5 1220% |1 5,00% 9 6,29%
emprego
Local detrabalho | 1 2,44% 4 9,76% 2 4,88% 1 5,00% 8 5,59%
Amizade 3 7,32% 3 7,32% 1 5,00% 7 4,90%
Humanismo 2 4,88% 3 7,32% 2 4,88% 7 4,90%
Investimento 1 2,44% 4 9,76% 2 10,00% | 7 4,90%
Segurancgafisica 3 7,32% 2 4,88% 1 2,44% 6 4,20%
Paz 1 2,44% 3 7,32% 1 2,44% 5 3,50%
Autonomia 2 4,88% 1 2,44% 1 5,00% 4 2,80%
Liberdade 1 2,44% 1 2,44% 2 4,88% 4 2,80%
Ausénciade 1 2,44% 1 2,44% 1 2,44% 3 2,10%
acidentes

(continua na préxima pagina)
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Amor 2 4,88% 0,00% 2 1,40%
Competitividade 0,00% 2 10,00% | 2 1,40%
Carreira/ 1 2,44% 1 0,70%
Promocéo

Comprometimento | 1 2,44% 0,00% 1 0,70%
Horério 0,00% 1 2,44% 1 0,70%
RegimeCLT 1 2,44% 0,00% 1 0,70%

Para os auténomos e colaboradores de empresas terceirizadas, a palavra confianca também
ganha mais peso e a palavra amor ndo foi elencada, talvez pelo tamanho menor da amostra.
As palavras mais fortes séo: confianca, realizacdo pessoal, responsabilidade, local de trabalho
e estabilidade de emprego, como mostraa Tabela41.

Tabela 41 - Conceito de QVT - Auténomos

Conceito 12 22, 32 “X" Total

N Distrib. N Distrib. N Distrib. N Distrib. N Distrib.
Confianca 9 29,03% | 4 12,90% 2 6,45% 1 12,50% 16 15,84%
Realizacdo 8 | 2581% 2 6,45% 3 9,68% 1 12,50% 14 13,86%
pessoal
Responsabilidade 4 12,90% 4 12,90% 6 19,35% 0,00% 14 13,86%
Local de trabalho 4 12,90% 3 9,68% 3 9,68% 1 12,50% 11 10,89%
Estabilidade de 2 6,45% 5 16,13% 1 3,23% 1 12,50% 9 8,91%
emprego
Salide 1 3,23% 3 9,68% 4 12,90% 0,00% 8 7,92%
Humanismo 1 3,23% 2 6,45% 2 6,45% 1 12,50% 6 5,94%
Amizade 0 0,00% 3 9,68% 1 3,23% 1 12,50% 5 4,95%
Autonomia 0 0,00% 1 3,23% 3 9,68% 0,00% 4 3,96%
Horério 1 3,23% 0 0,00% 2 6,45% 1 12,50% 4 3,96%
Liberdade 0 0,00% 1 3,23% 1 3,23% 1 12,50% 3 2,97%
Paz 0 0,00% 2 6,45% 0,00% 2 1,98%
Ausénciade 0 0,00% 0 0,00% 1 3,23% 0,00% 1 0,99%
acidentes
Competitividade 0 0,00% 1 3,23% 0,00% 0,00% 1 0,99%
Cooperacdo da 1 3,23% 0 0,00% 0,00% 0,00% 1 0,99%
equipe
Investimento 0 0,00% 0 0,00% 1 3,23% 0,00% 1 0,99%
Segurancafisica 0 0,00% 0 0,00% 1 3,23% 0,00% 1 0,99%

Com relagéo aos estagiérios, a palavra Realizagdo Pessoal volta a ter mais impacto, assim
como a palavra competitividade perde a expressdo. Além desta, as palavras amor, paz,
seguranca fisica e auséncia de acidentes ndo foram elencadas, talvez por ser uma amostra
menor. Para este grupo, as palavras que expressam QVT com maior forca sdo realizacéo
pessoal, confianca, responsabilidade, amizade e local de trabalho, como mostra a Tabela 42.
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Tabela 42 - Conceito de QVT - Estagiarios

Conceito 12 22, 3 “X" Total

N Distrib. N Distrib. N Distrib. N Distrib. N Distrib.
Realizacdo 11 | 44,00% 2 8,00% 3 12,00% 16 21,33%
pessoal
Confianca 2 8,00% 5 20,00% 3 12,00% 10 13,33%
Responsabilidade 2 8,00% 5 20,00% 2 8,00% 9 12,00%
Amizade 2 8,00% 2 8,00% 4 16,00%0 8 10,67%
Estabilidade de 2 8,00% 4 16,00% 2 8,00% 8 10,67%
emprego
Humanismo 3 12,00% 3 12,00% 6 8,00%
Local detrabalho 1 4,00% 1 4,00% 4 16,00% 6 8,00%
Horério 2 8,00% 1 4,00% 3 4,00%
Liberdade 2 8,00% 1 4,00% 3 4,00%
Autonomia 1 4,00% 1 4,00% 2 2,67%
Investimento 1 4,00% 1 4,00% 2 2,67%
Salde 2 8,00% 2 2,67%

Outro dado observado € que quanto menor a amostra, menor 0 nimero de palavras escolhidas
— esta diferenca, entretanto, demonstra ser pouco significativa. Os celetistas elencaram 25
palavras, os cooperados 20, autbnomos 17 e os estagiarios 12. No caso dos estagiarios, nota-

Se uma concentragdo maior nas respostas (taxas de distribui¢do um pouco maiores).

Percebe-se que entre os colaboradores flexibilizados, a palavra confianga possui maior peso;
entre 0s estagiérios e celetistas, por outro lado, a realizacdo pessoal € mais forte. A palavra

estabilidade de emprego é um pouco mais importante entre os cel etistas.

4.1.9 Percepcdo de saude

Com relagdo a percepcdo de salde (Tabela 43), nota-se que ha mais utilizacdo de convénio
médico pelos celetistas, o que pode significar que este grupo previne mais doengas. Este
grupo também declarou menos faltas ao trabalho por mal-estar. Os autdbnomos utilizam menos

0 conveénio possivelmente por terem mais dificuldade em manter as mensalidades.
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Tabela 43 - Ocorréncias de salide-doenca

Ocorréncias de salde- CLT Coop. Aut. Estag. Gerd N
doenca Freg| % |Freq| % |Freg| % Freg % | Freq %
Utilizou remédios para 91 | 645 | 34 |618| 25 |58 | 13 |448| 163 | 60,6 | 269
dores especificas?

Sofreu internagdo em 8 57 5 91 2 45 2 6,9 17 6,3 | 268
hospital ?

Foi atendido em pronto- 33 | 236 | 26 | 473 | 11 | 250 9 3,0 79 | 29,5 | 268
S0COorro

Utilizou o convénio 122 | 865 | 29 | 527 | 14 | 31,1 15 |51,7| 180 | 66,7 | 270
médico

Utilizou o servico de 94 | 66,7 | 17 | 309 | 13 | 289 5 17,9 | 129 | 48,0 | 269
salde da organizagdo

Faltou ao trabalho por 45 | 31,9 | 29 | 527 | 21 | 46,7 13 | 44,8 | 108 | 40,0 | 270
mal-estar ou doenca?

Apresentou insbnia? 61 (433 | 15 | 273 | 14 | 311 | 12 |414| 102 | 37,8 | 270
Acordou cansado 68 | 482 | 24 | 436 | 19 | 422 16 | 552 | 127 | 47,0 | 270
regularmente?

Sentiu depressdo? (outros | 74 | 525 | 16 | 29,1 | 15 | 33,3 15 | 514,7| 120 | 44,4 | 270
sintomas - desénimo)

Sentiu-se nervoso, 71 | 504 | 24 | 414 | 15 | 333 7 241 | 113 | 42,0 | 269
irritado com freqiiéncia?

Apresentou dores no 74 | 525| 27 |500| 15 | 333 | 16 |552| 132 | 49,1 | 269
COorpo?

Teve sindrome de 13 9,2 3 5,6 1 2,2 2 6,9 21 78 | 269
Péanico?

Com relagdo aos habitos (Tabela 44),

trabalho para casa e tiram mais férias anuais, ja que esta na legislaco trabalhista. E baixo o

nota-se que os celetistas demonstram levar mais

indice de férias para o restante dos colaboradores; vale lembrar que autbnomos néo tém férias

formais. Nota-se também que de forma geral ndo ha o hébito de prética de exercicios fisicos

regulares.

Tabela 44 - Habitos

Habitos existentes nos CLT Coop. Aut. Estag. Gerd N
ultimos 12 meses Freq| % |Freg| % | Freq| % Freg | % | Freq | %
Fumou? 28 | 199 ] 15 | 273 | 14 | 311 5 172 | 62 | 230 | 270
Fez atividade 62 | 440 | 23 | 418 | 18 [400| 10 |345| 113 | 419 | 270
fisicalesportiva

regularmente?

Fez pelo menos 3 116 | 829 | 47 | 85| 33 | 750 19 |655| 215 | 80,2 | 268
refei¢bes ao dia?

Consumiu aimentos 59 (418 | 29 | 527 | 24 | 545 19 | 655 | 131 | 48,7 | 269
gordurosos/ frituras

regularmente?

(continua na proxima pagina)
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Abusou do sal na 19 | 135 | 11 | 20,0 7 15,6 11 379 | 48 17,8 | 270
comida?
Tomou muito café e cha 56 | 397 | 23 | 418 | 12 | 26,7 12 41,4 | 103 | 38,1 | 270
preto?
Levou trabalho para 65 | 461 | 15 | 27,3 7 15,6 7 241 | 94 | 348 | 270
casa?

Trabalhou, regularmente, | 75 | 536 | 26 | 47,3 | 11 | 24,4 4 13,8 | 116 | 431 | 269
além de seu horé&rio
normal de trabalho?
Tirou férias anuais? 103 | 730 | 23 | 426 | 12 | 26,7 7 241 | 145 | 53,9 | 269
Levou os problemas do 68 | 482 | 14 | 259 | 11 | 244 7 24,1 | 100 | 37,2 | 269
trabalho para casa?
Levou os problemas de 30 (213 9 |164| 8 | 178 6 20,7 | 53 | 19,6 | 270
casa para o trabalho?
Fumou? 28 | 199 | 15 | 273 | 14 | 311 5 172 62 | 230 | 270

4.1.10 Dados qualitativos

“Quem tem Deus no coragao, é feliz.”
Trabalhador do setor de manutencdo

Os dados qualitativos deste estudo referem-se as questdes abertas do instrumento utilizado,
que estavam presentes em todos os blocos referentes a QVT, sendo portanto uma
complementacao aos dados métricos. Adicional mente, foram efetuadas entrevistas com alguns
gestores nas areas visitadas e ainda foram captadas reacdes dos participantes, dispostas em
comentérios ao longo deste estudo, em geral muito favoréveis a realizagdo da pesguisa

Em relacdo as entrevistas, os gestores afirmam que encontram dificuldades em trabalhar com
equipes de multiplos vinculos, devido ao sentimento de fata de equidade e por haver
dificuldades nos meios de cobranca j& que ha uma cultura de empresa publica, com baixo
indice de demissbes, mas com perspectivas desiguais em relacdo a estabilidade de emprego na
equipe. As principais dificuldades relatadas pelos gestores € a falta de equidade nas equipes,
falta de implementacdo de um plano de carreira, falta de recompensa por desempenho e
remuneracdo abaixo do nivel de mercado, em geral. Em relacdo a0 comprometimento e
desempenho, os gestores, em geral, ndo observam diferencas criticas entre os colaboradores

com vinculos de trabalho diferentes. Foram relatados também problemas como perda de
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talentos para 0 mercado e o tempo de formagdo de um pesquisador, de 10 anos, que se perde

devido afaltade atrativos — como remuneracdo e premiagao - para manté-lo na organizacéo.

Em relagdo as questdes abertas, os resultados sdo apresentados a seguir.

Quanto a melhoria mais importante que a organizagao fez paraa QV T, 96 respondentes (36%)
ndo souberam informar e 70 (26%) responderam que ndo houve melhorias. O restante

respondeu as perguntas, cujos comentérios foram tabulados e seguem abaixo.

Ocorreram alguns comentarios elogiando a recente reestruturacdo implementada na
organizacdo, bem como transferéncia de departamento. O cartdo de ponto foi abolido em
junho de 2001 (h& cinco anos) e ainda é lembrado como uma importante melhoria, como
mostra o0 Quadro 10.

Quadro 10 - Melhoria mais importante - organizacional

Vinculo Melhoria mais importante

CLT Transferéncia de departamento.

Coop. Quando comecei atrabahar agui 0 meu stress baixou.
Coop. Mudar de laboratorio.

Aut. Reestruturagdo do quadro de funcionarios.

CLT Consolidou equipes antes dispersas (ndo gosto de traba har sozinho).
Aut. Cursos para técnico.

Coop. I nvestimentos nos funcionarios.

CLT Sinalizou com perspectiva de estimulo salarial.

CLT Autonomia para negociagéo.

CLT Autonomia nos trabal hos.

CLT Abalir controle de ponto na entrada e saida.

CLT Aboli¢do do cartdo de ponto.

Bolsista Flexibilidade de horério (part time - 20 horas semanais).

O programa 5S — chamado Dia“D” — ocorreu no dia 11 de novembro de 2005 e demonstra ter
sido um importante evento de integracdo, além de ter sido bem sucedido na proposta de
descarte, organizacdo e limpeza. O evento recebeu 15 comentarios (7 celetistas, 2 autbnomos,
4 cooperados, 1 estagidrio e um funcionario de empresa terceirizada), sendo o comentério

mais recorrente, depois do programa de prevencéo de salide.

Com relacdo a salde, os exames periédicos, as campanhas e programas de prevencdo e a

vacinacao foram os itens mais lembrados (Quadro 11).
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Quadro 11 - Melhoria mais importante - biolégico

Vinculo Melhoria mais importante

CLT Programa de controle médico e sallde ocupacional.

Coop. Programa de controle médico.

Aut. Programa de prevencao.

CLT Semana de integracdo (coracdo saudével e semanada mulher).
Coop. Programa Coragéo Saudavel.

CLT Programa salide coracdo, homem, mulher.

CLT Prevencado de doencas do coracéo.

CLT O trabalho da médica do trabal ho.

CLT Palestra sobre salide e bem-estar.

Estag. Melhor cuidado com a salide dos funcionérios.

TER Atendimento no ambulatoério.

CLT Campanhas referentes a salide.

CLT Campanhas para a salide.

CLT Campanhas de prevencéo.

CLT Campanha anti-tabagismo.

CLT Maior cuidado e exigéncia nos exames de salide médico (periddico).
CLT Maior cobranca nos exames periodicos.

CLT Implementacdo do exame periddico anual.

CLT Exames periddicos, exame do coracdo e vacinagdo contra gripe.
CLT Exames periédicos.

AUT Campanha de Educagdo sobre a salide - conhega 0 seu coragdo.
AUT Campanha do coracéo saudavel.

CLT Programa anua de vacinacao.

Coop. Vacina dagripe.

CLT Fez algumas pal estras mas ndo é suficiente, & preciso agao.

Alguns respondentes apontaram melhorias realizadas por eles mesmos, como mudanga de

dieta, realizacdo de exercicios fisicos e de enderego. O refeitorio foi elogiado, refletindo a

satisfacdo pontuada nos dados quantitativos. Os SIPATs e CIPA também mostraram-se

importantes (Quadro 12).

Quadro 12 - Melhoria mais importante — biolégico 11

Vinculo Melhoria mais importante
Melhorias no IPT Salide, manuten¢do do programa de salide ocupacional e das
CLT L X P o
atividades do restaurante, como servicos proprios da organizag&o.
CLT SIPAT 2004.
Aut. SIPAT 2004 - 0 assunto era exatamente 0 gue as pessoas precisavam no momento.
CLT CIPA.
CLT Exercicios Fisicos.
CLT Balancear a alimentacao no refeitdrio - reducéo do dleo e sal namesma.
CLT Melhoria no cardapio.
CLT Mudei adietaaimentar.
CLT Morar mais préximo do trabalho melhorou bastante aminha QVT.
Coop. Foi quando solicitou que as éreas tivessem pessoas que fizessem o curso de socorrista e

estes foram treinados.
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Quanto a aspectos sociais, foram lembradas a quadra poliesportiva e a creche, que é referéncia

em Sao Paulo, como mostra o Quadro 13.

Quadro 13 - Melhoria mais importante - social

Vinculo Melhoria mais importante
CLT Quadra poliesportiva.

CLT Creche.

CLT Manutencdo da creche no | PT.

Em relacéo a pergunta “Vocé acredita que esta pesquisa poderd ser utilizada para as agdes de
gualidade de vida no trabalho de sua empresa?’ obteve-se 187 respostas afirmativas (69,5%) e
66 respostas negativas (24,5%). Os comentarios a estas respostas seguem no Quadro 14.
Foram relatados dificuldade em tirar férias devido ao tipo de vinculo contratual e um caso de
desrespeito, referente, provavelmente, a algum supervisor com perfil mais autoritério. Cabe a
ressalva de que tanto os celetistas como os cooperados dispdem de convénio médico,

mediante uma taxa.

Quadro 14 - Utilizacao da pesquisa

a Vocé -
Vinculo acredita? Comentarios
CLT Ndo | Ultimas férias em 2003.
Como cooperado ndo temos férias mas precisamos de um descango mental e
Coo sim fisico. O que fazer?
P- Faltou, foi ofendido ou humilhado pela chefia.
Pode ser que houve melhoria mas no momento ndo me lembro.
TER Sim N&o tenho férias devido a minha contratagdo.
CLT Sim Priorizar aimplementagdo de plano de carreira como premiagéo.
Seriamelhor conversar pois ha muitas coisas que ndo tém relagcdo com o IPT.
Aut. - Reduzir a discriminagdo com o pessoal terceirizado, desde o vale do amoco até

0 gabinete odontol égico.

Mas espero que seja usado, pois precisamos.
CLT Nao Grande acumulo de trabalho com a saida de funcionarios e sem promocao.
Necessidade de psicélogo.

Mesmo néo tendo problema de salide, procuro me plangjar adequadamente.
CLT N&o Me educo para ndo trazer problemas posteriores.
Que a propria organizacao fizesse questionarios do tipo e colocasse em prética.

E importante para verificar o que falta para os funcionarios que tocam o barco.

cLT Sim Fundamental para o crescimento dainstituicdo.

CLT Sim Que os resultados desta pesquisa cheguem a alta linha hierarquica do | PT.
CLT Sim Divulgar os resultados para a ata direcéo do | PT por areas.

CLT Sim Deveriater mais espaco no setor.

CLT Sim Conceituar QVT no &mbito da pesquisa.

(continua na préxima pagina)



109

(continuacao)

Bom convénio médico. Esta empresa passa por uma reestruturacdo geral na qual

cLT Néo édificil avaliar as conseqiiéncias, dai a divida constante sobre o futuro.
Coop. Sim Convénio para consultas médicas de acompanhamento.
! Visita ao médico umavez ao més. Cada pessoa tem seu problema. Deveriater
Coop. Sim - . .
mai s pesquisa desse tipo.
Estag. N&o Maioria das ocorréncias ndo foram devidas a QVT.
N Porque é uma empresa do governo e como conseqliéncia se torna uma empresa
Estag. Né&o . o
muito burocratica.
! Com as tensdes de mudanca de diretoriaa QVT deve ser focada com mais
Aut. Sim . P P N
importancia, aliés, focada sempre na organizagao.
' Sou mensageiro, canso de andar mas gosto do que faco.
Aut. Sim s .
Um bom video, com imagens e frases para relaxar.
Depois de 3 anos de dedicacdo a empresa ainda estou com 0 mesmo salario,
porém com mai's descontos.

Aut. N&o O IPT néo utilizara esta pesquisa, a empresa cada vez mais reduz salarios e
aumenta responsabilidades, a exemplo do CMF, onde neste ano varios
funcionarios pediram demissao.

CLT Sim Tenho tendinite supra-espinhal, bursite e sindrome do tlnel do carpo.

CLT Sim Caso os resultados sgjam divulgados parao I PT.

Coop. Sim Espero que realmente esta pesquisa seja utilizada na empresa.
Coop. N&o Que tal pesguisa seja bem utilizada pelo RH.
Coop. Sim Espero.

CLT Sim Espero que sim.

CLT Sim Espero que a pesquisa traga retorno positivo.

CLT N&o Espero estar enganado quanto a resposta acima.

Aut. Sim Espero que sim.

O comentério “Faltou, foi ofendido ou humilhado pela chefia’, aliado a reclamacdo de falta

de direito a férias, pode indicar uma certa fragilizagdo no relacionamento de trabalho. Alguns

comentarios necessitam de um estudo mais profundo da realidade das unidades pesquisadas.

As respostas a pergunta “Outras agdes de G-QVT da empresa’, foram tabuladas e

apresentadas no Quadro 15, com o tipo de vinculo do respondente e a nota de satisfacdo e

importancia quando atribuida pelo respondente. Neste espaco novamente foram citadas as

acoes do programade salidee o “DiaD”.
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Quadro 15 - Outras acdes mencionadas

Vinculo Acdo mencionada - dimenséo organizacional Sat/Imp
CLT Estimulo e cobranca 0/10
CLT Trabalho integrado em grupo 5/8
CLT Comunicacdo clara 2/10
CLT Decisdo 9/10
CLT Nivel de atendimento no setor de apoio 3/10

Coop. Treinamento continuo 0/10
Coop. Oportunidade de participar em trabalho de campo
Estag. Oportunidade de participar em trabalho de campo 10/08
Coop. Treinamento continuo 0/10
Coop. Envolvimento com o cliente 0/10
Coop. Organizagdo e agilidade nas compras 01/10
CLT 5s 6/8
Acdo mencionada - dimensdo bioldgica
Coop. Controle ambiental no laboratério pelo técnico 01/10
CLT Transporte 10/10
CLT Programa prevencao salide 8/10
CLT Campanhas promocao sallde 7/10
Coop. Campanhas promocao sallde
Aut. Campanhas promocao sallde 02/10
Coop. Grupo socorrista 07/10
CLT Atividades rel acionadas a salide (vacinagéo €tc) 10/10
Coop. Restauracdo das edificagbes 01/08
Coop. Segurancano local do trabalho 0/10
CLT Linhas de 6nibus fretados 7/8
CLT Atendimento atrabalho forada sede 0/10
CLT Campanha de prevencéo (sallde) 4/8
CLT Seguranca 0/10
CLT Campanhas de vacinago 10/10
CLT Campanhas para exames 5/7

Acdo mencionada - dimensdo psicoldgica

Coop. Respeito ao proximo 10/10
CLT Avaliacdo de desempenho sistematica 0/10
CLT Plano de cargos e salérios implementado 0/10
CLT Flexibilidade no trabalho 10/10
CLT Plano de carreira 0/10

CLT Premiag&o por desempenho e competéncia 0/10

Coop. Promocgdes referentes ao estudo 0/10

Coop. Incentivo financeiro

Acdo mencionada - dimensdo social

Coop. Qualidade de vida profissiona 05/10
Coop. Esportiva

Aut. Oportunidade para distracdo: esse aspecto é realizado pela Assip e ndo |PT

CLT Festa dia das criangas 9/8
CLT Festajunina 8/8
CLT Incentivo ao lazer e cultura 5/8
Coop. Incentivo ao lazer e cultura

Aut. Incentivo ao lazer e cultura

As respostas a pergunta “Acdes de G-QVT que faltam”, foram tabuladas e apresentadas no
Quadro 16, com o tipo de vinculo do respondente e a nota de satisfacéo e importancia quando



111

atribuida pelo respondente. Neste espaco novamente foram citadas as acdes do programa de

salude e 0 “DiaD”. Aparentemente os col aboradores desejam o estimulo a atividades fisicas.

Quadro 16 - Acdes que faltam

Vinculo Ac0es gue faltam - Dimensao organizacional Sat/Imp
CLT Integrac&o entre as unidades 0/10
Coop. Integrac&o dos colaboradores
Aut. Integrac&o dos colaboradores 01/10
Coop. Qutrosdia"D" no IPT 5/10
CLT Etica em todas as &reas /10
Coop. | Eticaem todas as &reas
AUT Etica em todas as &reas
Acdes que faltam - Dimensao biolbdgica

Coop. Alimentagdo sem grandes descontos 0/10
CLT Ambiente de trabalho e banheiros mais limpos 0/9
CLT Controle de riscos ergonémicos 0/10
CLT Controle dos riscos ergonémicos 0/10
CLT Convénio odontol 6gico /7
CLT Educacdo ambiental
CLT Ginéstica 8/8
CLT Melhoriano local de trabalho 5/10
CLT Moveis adequados 0/10
Coop. O setor de seguranca do IPT é bastante falho. 3/10

Transporte gratuito e refeicdo gratuita. 0/10
Coop. Onibus para cooperados (col aboradores) sem grandes descontos 0/10
CLT Oportunidade de ginastica laboral/sala com aparelhos 5/10
CLT Politicas para deficiente fisico - selecdo, acesso e instalagles. 3/8
CLT Programade QVT 0/10
CLT Psicélogo 0/10
CLT Relaxamento 0/10
Coop. Acdes focadas em problemas especificos (fumo,drogas)
Aut. Acdes focadas em problemas especificos (fumo,drogas) 00/10
Coop. Condicbes de moveise Tl
Aut. Condicbes de moveise Tl 02/10
CLT Controle de riscos ergonémicos 0/10
CLT Ginésticalaboral 0/10
Coop. Ginésticalaboral
Aut. Ginésticalaboral
CLT Programa de incentivo a atividade fisica 0/8
Coop. Programa de incentivo a atividade fisica
Aut. Programa de incentivo a atividade fisica
CLT Y ogaou tai-chi 0/10
CLT Sala de ginéstica com aparelhos 0/9
CLT Seguro de vida para funciondrios 0/10

Ac0es gue faltam - Dimenséo psicoldgica

Coop. Reconhecimento no trabalho pela chefia 0/10
Coop. CLT-registro em carteira
Coop. Oportunidades de carreira 0/10

(continua na préxima pagina)
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Coop. gl/lateri ai's pararealizacdo de ensaios que quase sempre ndo tem no 410
moxarifado.
CLT Integracéo funcionarios e colaboradores (inclusive quando voltam de licenca 0/10
médica)

CLT Atuacdo no clima organizacional 0/10
CLT Plano de carreira 0/10
CLT Plano de carreira como na USP. 0/10
CLT Plano efetivo de cargos e salarios 0/10
CLT Planos de carreiras compativeis com arealidade atual 0/10
CLT Politica de cargos e salarios 0/10
Aut. Politica de RH com autbnomos 0/10
CLT Respeito aos colegas sem uso de politicas sujas 0/10
CLT Verificag8o da limpeza nos prédios e ambientes 3/10
CLT Atividade fisica, tipo ioga, ginéstica, meditacdo etc. 0/10
CLT Controle de riscos ergonémicos 0/10
CLT Reconhecimento profissional 10
Coop. Reconhecimento profissional

Aut. Reconhecimento profissional 5/10
CLT Atualizac8o salarial 0/10

Ac0es gque faltam - Dimensé&o social

CLT Complementac8o salarial ha aposentadoria 0/10
CLT Mais lazer 5/9
CLT Facilidade para pratica esportiva 0/7
CLT Festa de fim de ano - dar mais valor e melhorar bastante 2/10

4.2 Correlacéo de Pearson

Stevenson (1981, p. 341) define correlacdo como “a forga, ou grau, de relacionamento entre
duas varidveis’. De acordo com Hair et al (2005b), a correlacdo de Pearson mensura a
associacdo linear entre duas varidveis métricas. O nimero que representa a correlagdo de
Pearson é chamado de coeficiente de correlagdo, que varia de -1,00 a +1,00, sendo que 0 zero
indica absolutamente nenhuma variagcdo, ou relacéo, e o 1,00 (negativo ou positivo) indica
uma associacdo perfeita, mas que raramente acontece. O coeficiente negativo indica uma
associacdo em direcdo inversa entre as variaveis e a positiva indica que as variaveis evoluem

namesmadiregdo (Ibid).

De acordo com este autor, em geral pode-se categorizar a forca da associacdo entre as

variaveis como leve; pequena, mas definida; moderada; alta; ou muito forte.

Uma situacdo de forga de associacdo leve, quase imperceptivel, € aquela em gue uma associacdo
coerente e sistematica ndo esta presente entre as varidvels. Uma associagdo muito forte indica que
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ha uma probabilidade muito ata de haver uma relacdo entre as varidveis. Uma associacdo
moderada indica que é provavel que haja uma relacdo coerente e sistematica entre as variaveis.

(Ibid, p. 311)

Para interpretar o valor do coeficiente de correlacdo, desde que sgja estatisticamente

significativo, pode-se utilizar aregra pratica constante na Tabela 45.

Tabela 45 - Regra prética do coeficiente de correlacao

Variagdo do coeficiente

Forca de associacéo

+091-+1,00 Muito forte
+0,71-+0,90 Alta

+041-x0,70 Moderada
+0,21-+0,40 Pequena mas definida
+0,01-+0,20 Leve, quase imperceptivel

FONTE: HAIR et al, 2005b, p. 312

Nos testes de correlagdo utilizados neste estudo foi utilizado um nivel de significancia de

0,05.

Para testar a hipotese “Hj: Existe correlacdo entre a satisfagdo com a qualidade de vida no

trabalho e o comprometimento organizacional.” procedeu-se ao célculo da Correlacdo de

Pearson, cujos resultados estdo descritos a seguir.

Comparando as 45 varidveis de satisfagdo com qualidade de vida no trabalho com as 27

variaveis de comprometimento organizacional, foi encontrada uma correlagdo moderada, com

coeficientes de correlacdo situados entre 0,4 e 0,6, como mostra a Tabela 46 abaixo:

Tabela 46 - Varidveis com correlacdo moderada entre satisfacdo com QVT e comprometimento

Matriz de correlacdo cafel - cafe2 - cafe3 - cafed - cafil - cinal -

Valores Valores Valores Valores Fazer Poucas
Parte Alternativas

Imagem (Sat.) 0,550005 | 0,461322 | 0,424441 | 0,415021 0,462800

Processos (Sat.) 0,408611 0,414792

Salde geral (Sat.) 0,422296 0,435303

Limpeza (Sat.) 0,403951 | 0,436817

Promocdo (Sat.) 0,415045

Carreira (Sat.) 0,408091

Remuneracdo (Sat.) 0,448157

Camaradagem (Sat.) 0,549188 | 0,499654 | 0,505767

Distragéo (Sat.) 0,414467

Bem-estar (Sat.) 0,478990 0,474084

QVT daorganizagdo (Sat.) 0,402710
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Todas as variaveis da dimensdo internalizacéo de valores e objetivos organizacionais (cafel,
2, 3 e 4), especidmente a cafe3 (“eu me identifico com a filosofia desta organizacéo”)
apresentam correlacdo moderada com 10 varidveis de satisfacdo com QVT, sendo 2 da
dimensdo organizacional (imagem e processos), 2 da dimensado bioldgica (salde dos colegas e
limpeza), 4 da dimensdo psicoldgica (promocdo, carreira, remuneracdo e camaradagem), 1 da
dimensdo socia (distracéo) e 1 da dimensdo estado pessoa de QVT (bem-estar). Este fato

confirma também a sincronicidade do instrumento de QVT.

A varidvel cafil da dimensdo sentimento de fazer parte (“Nesta empresa, eu sinto que faco
parte do grupo.”) esta moderadamente associada com 2 variaveis de estado pessoal de QVT
(“sensacdo de bem-estar no trabalho” e “adequacdo das acbes de QVT da sua empresa para as
suas necessidades pessoais’).

A variavel cinal da dimensdo poucas aternativas (“Se eu decidisse deixar a minha
organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada’) apresenta-se como
moderadamente associada a variavel de satisfacdo com imagem da organizacdo junto aos

funcionéarios, da dimensdo organizacional.

Os dados de correlagdo entre as varidveis de QVT e comprometimento organizacional
indicam que a hipdtese “H;: Existe correlacdo entre a satisfagdo com a qualidade de vida no
trabalho e o comprometimento organizacional.” foi confirmada, sendo que as varidveis que
demonstram estar moderadamente associadas ao comprometimento afetivo nesta organizacéo
s80 imagem, processos, salude geral, limpeza, promocdo, carreira, remuneracéo,
camaradagem, distracdo e bem-estar. Destas, imagem e camaradagem demonstram ser as
variaveis mais fortes. As variaveis imagem, QVT da organizagdo e bem-estar demonstram
estar moderadamente associadas a dimensdo poucas alternativas e, ainda, estas duas Ultimas
também demonstram estar moderadamente relacionadas ao comprometimento &filiativo

sentimento de fazer parte.
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4.3 Andlise de Variancia

A andlise de variancia, ou ANOVA, é um teste usado para avaliar as diferencas estatisticas
entre as médias de dois ou mais grupos, mas que ndo evidencia onde esta esta diferenca. Para
localizar em que grupo encontra-se a diferenca encontrada, deve-se proceder a testes de
acompanhamento (HAIR et al, 2005b).

Foi realizado testes de ANOV A, acompanhados por testes LSD, Least Significance Difference
(minima diferenca significativa), para testar se ha diferenca significativa entre as médias dos
grupos estudados (vinculos) no tocante a satisfacdo com QV T, atribuicdo de importancia em

QVT e comprometimento.

4.3.1 Satisfagdo com QVT

Notou-se uma variabilidade significativa em uma grande quantidade de variaveis de satisfacéo
com a qualidade de vida no trabalho: 35 em um total de 45. Todas as variaveis da dimensao

psicol 6gica apresentaram diferencas.

Em gera, as diferencas concentram-se nos celetistas e estagiarios. Os cooperados e
auténomos em geral ndo demonstram diferenca de opinifes entre si, apenas em relacdo aos
outros dois grupos. Estes dois grupos que possuem vinculos flexibilizados (cooperados e

autébnomos) comportam-se, na maioria das variaveis, como se fossem um so grupo.

Com relacdo a satisfagdo com qualidade de vida no trabalho na dimensdo organizacional,
foram encontradas 7 varidveis com diferenca significativa entre os grupos, das 11 oferecidas,
como apresentado na Tabela 47, com o grau de significancia (Sig.) indicado na ANOVA e a

comparagdo das médias dos grupos.
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Tabela 47 - Variaveis organizacionais de satisfacdo com diferenca significativa

Varidvel | Nome davariavel Sig. CLT | Coop. | Aut. Estag. | Gera
SORG1 | Imagem (Sat.) 0,011 611 |646 |656 |743 |6,39
SORG2 | Etica(Sat.) 0,005 680 |702 |68 |84l | 703
SORG3 | Burocracia (Sat.) 0,000 444 | 581 |560 |568 5,04
SORG4 | Rotinas de Pessoal (Sat.) 0,015 711 | 741 | 644 |811 |716
SORG5 | Integracao (Sat.) 0,000 503 |58 |648 |741 |568
SORG6 | Treinam. Desenv. (Sat.) 0000 |48 |617 |667 |718 |565
SORG9 | Processos (Sat.) 0,001 522 639 |638 |659 |580

Nota-se que os celetistas apresentam diferenca para 0s outros grupos nas variavels qualidade
dos procedimentos administrativos (auséncia de burocracia), mecanismos de integracéo de
equipes multidisciplinares, oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissiona e
melhorias nos processos de trabalho. Esta diferenca pode ser explicada possivelmente por
maiores expectativas em relagcdo a estes itens e maior tempo de casa.

Os auténomos apresentaram diferenca na variavel atendimento as rotinas de pessoal em
relacdo aos celetistas e cooperados, possivelmente pela propria forma de contratagéo,
vinculados a empresas de terceirizagao.

Os estagiarios apresentaram diferenca em relacdo aos celetistas e cooperados com relacdo a
imagem da organizacdo; com relacdo a ética e integracdo, 0s estagidrios apresentaram
diferenca em relacdo a todos os grupos. Esta diferenca possivelmente tem ressonancia ao fato
deste grupo possuir com maior peso a dimensdo de comprometimento “sentimento de fazer

parte’.

Com relagdo a satisfagdo com qualidade de vida no trabalho na dimens&o bioldgica, foram
encontradas 9 variaveis com diferenca significativa entre os grupos, das 12 oferecidas, como
apresentado na Tabela 48, com o grau de significancia (Sig.) indicado na ANOVA e a

comparacao das médias dos grupos.
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Tabela 48 - Varidveis bioldgicas de satisfacdo com diferenca significativa

Variavel | Nome davariavel Sig. CLT | Coop. | Aut. Estag. | Geral
SBI102 Convénio (Sat.) 0,000 7,28 4,41 4,64 5,22 6,26
SBI103 Odonto (Sat.) 0,000 5,86 3,33 4,42 6,00 5,27
SBIO4 PCM SO (Sat.) 0,000 7,63 5,68 5,32 7,29 6,91
SBIO5 Sipat (Sat.) 0,032 6,22 5,23 7,05 6,50 6,22
SBI108 Cipa (Sat.) 0,021 4,99 4,83 6,41 5,25 521
SBIO9 PCRA (Sat.) 0,000 4,67 5,00 7,02 5,85 5,25
SBIO10 | Refeiches (Sat.) 0,022 8,16 7,19 7,98 7,64 7,88
SBIO11 | Saldegeral (Sat.) 0,019 7,11 7,60 7,91 8,04 7,44
SBIO12 | Limpeza(Sat.) 0,000 5,40 572 6,91 7,07 5,89

Na varidvel atendimento odontolégico, todos apresentaram diferenca. Os celetistas
apresentaram diferencas para 0s outros grupos nas variaveis convénio, PCM SO - programa de
controle médico e salide ocupacional -, salde geral (autbnomos e estagiarios) e limpeza. Os
celetistas apresentaram diferenca na variavel refeicdo apenas em relacdo aos cooperados (e
vice-versa). Ressalta-se que o0s respondentes emitiram suas opinides provavelmente em
relacdo aos servicos de recursos humanos do IPT, e ndo em relagdo, por exemplo, ao convénio
oferecido pela cooperativa. Os colaboradores flexibilizados ndo tém acesso a alguns servicos

oferecidos pelo IPT e as refei¢des sdo of erecidas mediante um subsidio menor.

Os autdbnomos apresentaram diferenca em relacdo a celetistas e cooperados nas variaveis
Cipa e PCRA — programa de controle de riscos ambientais. Os cooperados apresentaram
diferenca em relacdo aos celetistas e autbnomos com relacdo a Sipat. As diferencas
apresentadas nestas variavei s possivelmente se devem ao fato de haver uma predominancia de
cooperados e autdbnomos envolvidos em trabal hos de nivel técnico.

Com relacdo a satisfacdo com qualidade de vida no trabalho na dimensdo psicol 6gica, todas as
variaveis apresentaram diferenca significativa entre os grupos, como apresentado na Tabela
49, com o grau de significancia (Sig.) indicado na ANOVA e a comparagdo das médias dos

grupos.
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Tabela 49 - Varidveis psicolégicas de satisfacdo com diferenca significativa

Variavel | Nome davariavel Sig. CLT | Coop. | Aut. | Estag. | Gerd
SPSI1 | Recrut. Selecdo (Sat.) 0,000 6,14 6,83 6,69 8,55 6,64
SPSI2 | Aval. Desemp. (Sat.) 0,000 3,30 5,67 6,12 7,88 4,71
SPSI3 | Promogdo (Sat.) 0,000 2,73 5,39 4,76 7,04 4,03
SPSI4 | Carreira(Sat.) 0,000 3,10 4,64 4,84 6,21 4,04
SPSI5 | Remuneracdo (Sat.) 0,007 4,83 5,98 551 6,46 5,35
SPSI6 | Vinculo (Sat.) 0,000 8,56 4,60 5,02 7,25 7,02
SPSI7 | Cooperacso (Sat.) 0000 | 654 | 676 | 675 | 859 | 684
SPSI8 | Camaradagem (Sat.) 0,000 7,02 7,48 7,29 8,93 7,36
SPSI9 | VidaPessoal (Sat.) 0,006 6,41 7,30 6,50 8,18 6,79

Com relagdo as variaveis psicolégicas, os cooperados e autbnomos nao apresentaram

diferenca entre s em nenhuma das variaveis.

Os estagiérios apresentaram diferenca de opini&o em todas as varidveis em relagdo a todos 0s
grupos. Exceto com relacdo a remuneracdo, 0s estagiarios apresentaram diferenca apenas em
relacdo aos celetistas (e vice-versa). Estas diferencas se devem possivelmente a instituicéo

atender de certaforma as expectativas que 0s estagiarios possuem nesta fase da carreira.

Os celetistas apresentaram diferenca em relagdo aos outros grupos nas variaveis forma de
avaliacdo de desempenho, confianca nos mecanismos de promocgao, carreira, remuneracao,
vinculo e na auséncia de interferéncia na vida pessoal. Esta diferenca pode ser explicada por
maiores expectativas (ndo atendidas) em relacdo a estes itens — praticamente ndo ha avaliagéo

de desempenho e carreira nainstituicéo.

Com relacdo a satisfagdo com qualidade de vida no trabalho na dimensdo socia, foram
encontradas 6 varidveis com diferenca significativa entre os grupos, das 8 oferecidas, como
apresentado na Tabela 50, com o0 grau de significancia (Sig.) indicado na ANOVA e a

comparacao das médias dos grupos.

Tabela 50 - Varidveis sociais de satisfacdo com diferenca significativa

Variavel | Nome davariavel Sig. CLT | Coop. | Aut. | Estag. | Gerd
SSOC1 | Convénios (Sat.) 0,000 7,55 3,71 3,97 6,70 6,46
SSOC2 | Filhos (Sat.) 0,000 6,90 4,81 3,72 5,64 6,01
SSOC3 | Cestabasica (Sat.) 0,000 5,80 2,61 3,21 3,89 491
SSOC5 | Financ. Educagdo (Sat.) 0,000 2,04 4,29 3,94 4,45 2,97
SSOC6 | AssociagBes (Sat.) 0,015 5,50 391 5,37 554 5,20
SSOC7 | Loja(Sat.) 0,000 2,02 3,40 4,69 4,82 3,05
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Nesta dimensdo, os celetistas apresentam diferenca de opinido em relacdo a todos 0s grupos,
nas variaveis qualidade dos convénios, atendimento aos filhos, qualidade da cesta bésica,
financiamento para cursos externos e loja de conveniéncia. Com relagéo aos filhos, o IPT
possui uma creche em suas instalagdes, que é referéncia no Estado de Séo Paulo. O estagiérios
apresentaram diferenca de opinido em relacdo a todos os grupos na variavel qualidade dos

convénios.

Exceto pela variavel formas de associagdo, 0s cooperados e autdbnomos ndo apresentaram

diferenca de opiniGes entre si.

Curiosamente, os cooperados apresentaram diferenca de opinido em relacéo a todos os grupos
na variavel formas de organizacdo dos funcionarios (associaces, conselhos, sindicatos),
demonstrando maior insatisfacdo neste item. Os cooperados, assim como 0s gestores, véem a
cooperativa como mais uma empresa de terceirizacdo, € ndo como uma organizacdo de
trabalhadores. Embora alguns cooperados entrevistados tenham se mostrado relativamente
mais satisfeitos do que os trabalhadores propriamente terceirizados, devido a agumas
facilidades como convénio médico e odontol6gico e treinamentos, além de eventos de

confraternizacdo, estaimpressao foi contrariada estatisticamente.

Com relacdo a satisfacdo com qualidade de vida no trabalho na dimensdo estado pessoa de
QVT, foram encontradas 4 variaveis com diferenca significativa entre os grupos, das 5
oferecidas, como apresentado na Tabela 51, com o grau de significancia (Sig.) indicado na

ANOVA e acomparacdo das médias dos grupos (Tabela 51).

Tabela 51 - Variaveis de estado pessoal de QVT de satisfacdo com diferenca significativa

Variavel | Nome davaridvel Sig. CLT | Coop. | Aut. Estag. | Gera
SPESL | Bem-estar (Sat.) 0017 |68 |748 |734 |797 |715
SPES2 | Tensdo (Sat.) 0033 |55 |659 |643 |545 |590
SPE4 | QVT daorganizagdo (Sat.) 0001 |548 |59 |66l |726 |59
SPES5 | Resultado QVT (Sat.) 0008 |675 |700 |771 |828 |713

Nesta dimensdo, novamente, os cooperados e auténomos ndo apresentaram diferenca de

opinido entre gi.
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No tocante a variavel sensacdo de bem-estar no trabalho, os celetistas divergem dos
cooperados e estagiarios (que ndo apresentam diferencas entre si). Em relacdo ao estado
pessoal de tensdo (stress), os celetistas apresentam diferenca de opinido em relacdo aos
cooperados (e vice-versa). Em relagdo a adequacdo das acles de QVT da empresa para as
necessidades pessoais (QVT da organizacdo), os celetistas tém opinides diferentes em relacéo
aos autbnomos e estagiarios. Estas variaveis tém maior subjetividade e necessitam de
investigacdo mais profunda. Com relacéo aimportanciada QVT para o resultado do trabalho,
todos divergem entre si, exceto entre cooperados e autbnomos, neste caso € interessante
lembrar que os estagiarios possuem um maior comprometimento na dimensao “ Sentimento de

Fazer Parte’.

Os dados sobre as diferencas nas médias das variaveis de satisfagdo com QV T indicam que a
hipbtese “H,: Colaboradores com vinculos contratuais diferenciados possuem satisfacdo com
gualidade de vida no trabalho diferenciada.” foi confirmada para a organizacéo estudada.

4.3.2 Atribuicdo de importanciaem QVT

No caso da atribuicdo de importancia, apenas 5 varidvels apresentaram diferenca significativa

nas médias, 0 que significa um certo consenso entre 0s grupos (Tabela 52).

Tabela 52 - Varidveis de atribuicdo de importancia em QVT com diferenca significativa

Variavel | Nome davariavel Sig. CLT Coop. At. Estag. Gerd
IORG9 | Processos (Imp.) 0,038 9,28 9,16 8,56 9,03 9,11
IBIO2 | Convénio (Imp.) 0,000 9,63 8,34 8,77 9,74 9,28
IPSI2 | Aval. Desemp. (Imp.) 0,030 9,39 9,44 8,81 9,64 9,33
IPSI5 | Remuneracdo (Imp.) 0,045 9,59 9,24 9,02 9,82 9,44
IPSI9 | VidaPessoal (Imp.) 0,058 8,87 8,91 8,00 8,93 8,74

Ao contrério do tépico anterior, as diferencas de opinides em relacdo aimportanciaem QVT
se concentram no grupo dos autbnomos e, portanto, neste caso 0s autdbnomos e cooperados

ndo demonstram formar um grupo com semel hanca de opinides.

Na varidvel atendimento do convénio meédico os celetistas apresentaram diferenca em relacéo
aos cooperados e auténomos, enquanto os cooperados apresentaram diferenca também em
relacdo aos estagi&rios. Neste caso, as médias dos celetistas e estagiarios indicam que esta

variavel classifica-se em 4°. lugar em importancia para estes dois grupos, e em 33°. e 38°.
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para cooperados e autdbnomos, respectivamente. De acordo com a Tabela Ocorréncias de
salde-doenca, de fato os celetistas e estagiarios, aém de darem mais importancia, usam mais

0S servicos de salde.

Na variavel melhorias nos processos de trabalho os autdbnomos apresentam diferenca de
opini&o em relacdo aos celetistas e cooperados. De fato, as médias dos celetistas e cooperados
indicam que esta variavel classifica-se em 18°. e 19°. lugar, respectivamente. No caso dos

autbnomos, esta variavel esta em 32°. lugar (para os estagiarios estd em 28°. lugar).

A avaliacdo de desempenho possui menos importancia para os autbnomos em relacéo aos
outros grupos — Situa-se em 24°. lugar em importancia. Para 0s outros grupos, esta variavel

encontra-se no quartil superior, lembrando que sdo 45 variaveis.

A remuneracdo encontra-se em 3°. lugar para os estagiarios e 5°. para os celetistas, 16° para
0s cooperados e 19°. para os auténomos. Com relacdo a remuneracdo, o teste LSD indica que
os autbnomos apresentam diferencas de opinido em relacdo aos celetistas e estagiérios,
enquanto que os cooperados ndo apresentam diferenca significativa com gquaisguer grupos.

Os auténomos apresentam diferenca significativa de opinido em relacdo a todos os grupos
paraavariavel auséncia de interferéncia navida pessoal, aterceiravariavel menos importante
de todas as oferecidas, juntamente com oportunidade de participar das decisdes e loja de

conveniéncia

As diferencas apresentadas nestas variaveis possivelmente se devem ao fato de haver uma
predomindncia de cooperados e auténomos envolvidos em trabalhos de nivel técnico,

princi pal mente autbnomos.

Os dados sobre as diferencas nas médias de importanciaem QVT indicam que a hipotese “Hs:
Colaboradores com vinculos contratuais diferenciados possuem atribui¢ées de importanciaem
qualidade de vida no trabalho diferenciadas.” foi confirmada para a organizacdo estudada, ja
gue os grupos apresentaram diferenca significativa de opinido em 5 varidveis de importancia
em QVT. Os celetistas e estagiarios ddo mais importancia a convénio médico, enquanto os
auténomos dao menos importancia a avaliagdo de desempenho, remuneragcdo e auséncia de

interferéncia na vida pessoal.



122

4.3.3 Comprometimento Organizacional

No caso de comprometimento, dos 27 indicadores apresentados, verificou-se diferenca em 7

variave's, conforme Tabela 53.

Tabela 53 - Variaveis de comprometimento com diferenca significativa
Variavel | Nome davariavel Sig. CLT | Coop. | Aut. | Estag. | Gerd
CNOP1 | cnopl - Obrigacdo em permanecer 0,001 | 4,81 6,31 6,49 6,75 5,61
CNOP2 | cnop2 - Obrigacdo em permanecer 0,000 | 367 | 509 | 516 6,36 4,49
CNOP3 | cnop3 - Obrigacdo em permanecer 0,015 | 357 | 443 | 523 | 514 4,19
CNOD3 | cnod3 - Obrigacéo pelo Desempenho | 0,031 | 942 | 956 | 964 | 890 9,42

CINO2 | cino2 - Faltade Recompensas e 0,043 | 452 | 4,33 | 598 | 4,75 4,75
Oportunidades

CINO3 | cino3 - Falta de Recompensas e 0,010 | 3,04 | 304 | 480 | 421 3,46
Oportunidades

CINC3 | cinc3 - Linha Consistente de 0,027 | 533 6,67 6,27 6,71 5,92
Atividade

As diferencas significativas encontradas nas medias das varidveis de comprometimento
organizacional tiveram consisténcia com as dimensdes, ou sgja, um mesmo grupo apresentou

diferenca nas variaveis em cada dimensdo.

Com relacéo as trés variaveis da dimensdo normativa obrigacdo em permanecer e a variavel
cinc3 da dimensdo instrumental linha consistente de atividade os celetistas apresentaram
diferenca significativa em relaco aos grupos. Nestas quatro variaveis os celetistas
apresentaram médias mais baixas em relagdo aos outros grupos. A dimensdo obrigacdo em
permanecer € a que apresenta medias mais baixas entre os celetistas. Estas variaveis possuem

médias regulares para todos os outros grupos.

Com relacdo a variavel cnod3 “o bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha
os melhores resultados possiveis’, da dimensdo normativa obrigacdo pelo desempenho, os
estagidrios apresentaram uma diferenca significativa em relacéo a todos os grupos, também
com médias mais baixas. Esta dimensdo demonstra ser predominante em todos 0s grupos
estudados, inclusive os estagiérios, que apresentaram diferenca em apenas uma das variavels.
Apesar desta diferenca, ha fortes indicios de que os colaboradores do IPT, de forma geral,

apresentam o comprometimento normativo obrigacao pelo desempenho.
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Com relacdo as duas variaveis da dimensdo instrumental falta de recompensas e
oportunidades, os autdbnomos apresentaram diferenca significativa em relacdo aos outros
grupos, com médias mais atas. A variavel cino2 “a menos que eu sgja recompensado de
aguma maneira, ndo vejo razbes para despender esforcos extras em beneficio desta
organizacdo” apresenta uma média regular entre os autdbnomos (no terceiro quartil). A
variavel cino3 “minha visdo pessoal desta organizacdo € diferente da que eu expresso em
publico” € a que apresenta médias mais baixas em todos o0s grupos, inclusive para o0s

autbnomos.

Os dados sobre as diferencas nas médias das variaveis de comprometimento indicam que a
hiptese “Hs: Colaboradores com vinculos contratuais diferenciados possuem
comprometimento diferenciado.” foi confirmada para a organizagdo estudada, j& que os
grupos apresentaram diferenca significativa de opini&o em 7 varidveis e 4 dimensdes de
comprometimento organizacional. Os estagiarios apresentam um pouco menos a dimensao

normativa obrigacéo pelo desempenho em relacéo ao restante do corpo de colaboradores.
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5 CONCLUSOES

Apoés a revisdo da literatura sobre qualidade de vida no trabalho, comprometimento e
flexibilizac&o das formas de contratacdo, foram estudadas as relacdes entre diferentes formas
de contratacdo de pessoas em uma mesma equipe em relacdo a qualidade de vida no trabalho
e a0 comprometimento organizacional. Foi verificada a existéncia de diferencas na satisfacéo
e atribuicdo de importéncia em qualidade de vida no trabalho e a existéncia de diferengas no

comprometimento dos individuos com a organizacdo estudada.

A qualidade das refeigdes parece ser uma variavel de importancia na culturado IPT, além de
apresentar elevadas médias, foi muito citada nas questdes abertas. Natureza do trabalho e
cooperagéo também sdo variaveis fortes, esperado em uma instituicdo de pesquisa. Outras
variaveis fortes na satisfacdo dos colaboradores sdo o programa de controle médico e salde
ocupacional e ainda as Sipats, percebido principalmente na parte qualitativa, especiamente
pelos autbnomos. Como foi observado por Limongi-Franca (1996), o atendimento
ambulatorial e as Sipats sdo importantes e devem ser explorados pelas empresas, ndo apenas
por obrigacdo mas porque influenciam positivamente na satisfacdo dos funcionarios. A

vacinagdo contra a gripe, ocorrida durante a pesquisa, também foi lembrada.

O “Dia D", referente a implantagdo do programa 5S, demonstra ter sido um evento forte na
organizagado, com integracdo dos funcionarios. O plano de carreira, considerado inexistente,

necessita ser explorado com recompensas pel o desempenho.

Os resultados que indicam a confianga como conceito que melhor expressa qualidade de vida
no trabalho para os colaboradores flexibilizados reforca a literatura, que pontua a confianca
como variavel fundamental no estabelecimento de parcerias e na flexibilizagdo do trabaho
(SARSUR et al, 2002; GIOSA, 2003; PASTORE, 2006).

A analise da diferenca de opinides entre os diversos tipos de vincul os contratuai s na satisfacéo
com QVT indicou diversidade de opinido entre 0s grupos contratuais namaioria das variaves.
Notou-se pouca diferenca entre os cooperados e auténomos no ambito da satisfacdo com QVT

e, de modo geral, a amostra comportou-se como se fossem trés grupos — os celetistas, com as
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menores medias de satisfagdo; os estagiarios, com as maiores médias de satisfacdo; e os

flexibilizados, com médias situadas entre os dois grupos anteriores.

Diversas diferencas em torno da satisfagdo foram notadas em fungdo da diferenca na forma de
contratacdo. Programas de orientacdo a salde, seguranca e riscos ambientais sdo percebidos
com maior satisfacdo pelos autbnomos, provavelmente devido ao tipo de funcéo exercida na
organizacdo. Evidentemente, os profissionais com contratacao flexibilizada apresentam menor
satisfac8o em aspectos que ndo tém acesso, como assisténcia médica e odontoldgica. Os
estagiérios demonstraram estar, em geral, mais satisfeitos, possivelmente porque a instituicdo
atende, de certa forma, as expectativas que 0s estagiarios possuem nesta fase da carreira. Os
cel etistas demonstraram estar significativamente mais insatisfeitos em questdes como carreira,
remuneragdo, reconhecimento e mecanismos de integragdo, que surgiram como varidvels

fortes no desafio de gestéo de pessoas na organizagao.

Notou-se que 0s cooperados apresentaram diferenca de opinido em relacéo a todos 0s grupos
na varidvel formas de organizacdo dos funcionarios (associagdes, conselhos, sindicatos),
demonstrando maior insatisfagdo neste item, mesmo em relagdo aos autdonomos. Os
cooperados, assim como 0S gestores, véem a cooperativa como mais uma empresa de
terceirizacdo, e ndo como uma organizacdo de trabalhadores. Apesar dos beneficios que a
cooperativa oferece, 0 estudo indica que este tipo de organizacdo ndo diminui o sentimento de
iniquidade dos colaboradores flexibilizados. Ao mesmo tempo, 0s autbnomos parecem mais
insatisfeitos com rotinas de pessoal, provavelmente devido a natureza da contratacdo, tanto
em relacdo ao IPT como em relacdo as empresas de terceirizacdo. O estudo indica também
diferenca significativa na variavel vinculo de trabalho, confirmando que os colaboradores
flexibilizados est&0 menos satisfeitos neste item.

O estudo demonstrou que ha algumas diferencas significativas na atribuicdo de importancia
em QVT. Os celetistas e estagiarios ddo mais importancia a convénio médico, e usam mais o
atendimento do convénio e do ambulatério. Os auténomos déo menos importancia a avaliacéo
de desempenho, remuneracdo e auséncia de interferéncia na vida pessoal, provavelmente

devido a diferenca de expectativas.

Os resultados indicaram também algumas diferencas em relacdo a0 comprometimento

organizacional. A dimensdo obrigacdo em permanecer € a que apresenta médias mais baixas
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entre os celetistas, diferenciando-0s neste aspecto; estas variaveis, entretanto, possuem medias
regulares para todos os grupos. Os estagiarios apresentam um pouco menos a dimenséo
normativa obrigacdo pelo desempenho em relacdo ao restante do corpo de colaboradores, ja
gue os resultados demonstraram diferenca significativa em uma assertiva das quatro
oferecidas nesta dimens&o.

O estudo demonstrou uma associacdo moderada entre o comprometimento afetivo
internalizac@o de valores e objetivos organizacionais com dez variaveis de satisfagdo com
QVT, distribuidas nas cinco dimensdes do instrumento, confirmando a sincronicidade da
abordagem biopsicossocial-organizacional. As variaveis sdo imagem e processos (dimensao
organizacional); salde dos colegas e limpeza (dimensdo bioldgica); promocéo, carreira,
remuneracdo e camaradagem (dimensdo psicoldgica); distragdo (dimensdo social); e bem-
estar (dimensdo estado pessoa de QVT). De acordo com a literatura, 0 comprometimento
afetivo gera resultados para a empresa, 0 que significa que € importante que a organizacéo

reforce estas questoes.

Adicionamente, o corpo de colaboradores apresenta também elevadas médias no
comprometimento afiliativo sentimento de fazer parte, especiamente os estagiarios, dimenséo
gue se apresenta moderadamente associada a dimensdo estado pessoal de QVT, nas variaveis
adequacdo das agdes de QVT para as necessidade pessoais e sensacdo de bem-estar no
trabalho. Este fato deve ser tratado com cuidado pois, de acordo com os resultados de
Medeiros (2003), a dimensdo sentimento de fazer parte influencia negativamente a dimenséao
poucas alternativas, ou sgja, o individuo que ndo se sente parte da organizacdo adquire o
comprometimento instrumental poucas alternativas, que por sua vez exerce influéncia
negativa no desempenho da organizacdo. Isto reforca o fato de que préticas voltadas para a

satisfacéo do colaborador, no IPT, ndo devem ser negligenciadas.

Com base nas dimensbes do comprometimento organizacional que apresentaram diferenca
significativa entre os grupos e no desvio-padréo razoavel mente baixo, podemos constatar que
nesta amostra ha uma predominancia do comprometimento normativo obrigagdo pelo
desempenho, 0 que é esperado em uma empresa com cultura de organizacdo publica. E
provavel que o comprometimento organizaciona esteja mais fortemente relacionado a outros

aspectos, como a cultura da organizagdo, do que a diferencas contratuais. Entretanto, este tipo
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de comprometimento esta centrado em normas e, portanto, a forma de contrato € um dado

importante para estas equipes.

O fato de ndo ter sido encontrada uma correlacéo consistente entre a satisfagcéo com QVT e o
comprometimento normativo sentimento de obrigacdo pelo desempenho, demonstra que no
IPT a satisfacdo com QVT é dissociada do comprometimento. Isto significa que préaticas
tradicionais de gestéo de pessoas ndo sdo téo eficazes e ha a necessidade de aprimoramento
para praticas mais arrojadas. De acordo com Campanério e Limongi-Franca (2001) a saida
para a gestdo de pessoas neste ambiente € priorizar os atores internos dos institutos e
organizacOes de pesquisas, reforcando sistemas de participacdo nos processos decisorios e
difusdo de informagdes que, de acordo com estes autores, sdo fatores criticos de qualidade de

vida nestas organizacoes.

5.1 Limitag6es do estudo

Por se tratar de um estudo de caso, seus resultados representam indicios da realidade em
instituicdes de pesguisa. A pesquisa se restringiu a uma instituicéo de pesquisa, 0 que impede
a generalizac30 para outros setores da economia. E importante também ter cautela com o fato
do estudo de Medeiros (2003) ter sido realizado em uma rede hoteleira.

5.2 Estudos futuros

Acreditamos que h& possibilidades de novos estudos com 0s seguintes recortes.

- estudos em torno de variaveis como idade, escolaridade, género e numero de
dependentes;

- estudos que envolvam politicas publicas, cultura e perfis psicol 6gicos,

- estudos longitudinais que captem o movimento da percepcao dos individuos no tempo,
bem como suas atitudes;

- estudos em torno do conflito entre organizagdo e profissao;

- estudos que envolvam a confianca.
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O caminho percorrido no desenvolvimento deste estudo possibilitou aprofundar o
conhecimento em qualidade de vida no trabalho, comprometimento e relacbes de trabalho,
reforcando a importancia destes temas e trazendo contribuicdes para a gestdo de pessoas em
ambiente de instituicdo de pesquisas com capital publico, que é desafiador. Especiamente,
reforcou a nogao da importancia destes temas na formagdo do administrador.
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Apéndice 1 - Instrumento utilizado

FEA-USP

S8o Paulo, abril de 2006
Prezado participante da Pesquisa A cadémica sobre Gestao da Qualidade de Vida no Trabal ho,

Vimos solicitar sua colaboragdo no levantamento de dados para a pesgui sa académica que estamos
realizando sobre Gestdo da Qualidade de Vida no Trabaho e Comprometimento, visando a elaboragéo de
Dissertag@o de Mestrado a ser apresentada a FEA-USP.

Todas as informagdes de identidade serdo preservadas. Os dados totais serdo apresentados de forma
agregada e impessoal. Estamos a disposi¢do para esclarecimentos e informagfes no telefone (011) xxxx-
XXXX.

Cordiamente,

Profa. Dra. AnaCristinaLimongi Franca (orientadora) e  Renata Schirrmeister (pesquisadora)

Como preencher o questionario:

1°) Leia cuidadosamente, responda francamente, mas ndo demore muito em cada item.

2°) Todas as questfes devem ser assinaladas.

3°.) N&o pule item, mesmo que ache dificl responder, atribua a nota que se adapte melhor a sua opini&o.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

- Naprimeira coluna, atribua uma nota de 0 a 10 que expresse o seu grau de SATISFACAO (SAT) com
cadaitem abaixo (0 parainsatisfacdo total e 10 para satisfagdo total). - Coloque X se aagdo ndo existe.

- Na segunda coluna, atribua uma nota de 0 a 10 que expresse o grau de IMPORTANCIA (IMP) que
cadaitem possui paravocé (0 paratotal falta de importancia e 10 para totalmente importante).

ASPECTOS ORGANIZACIONAIS SAT IMP
Imagem da organizacdo junto aos funcionérios

Etica

Qualidade dos procedimentos administrativos (auséncia de burocracia)
Atendimento as rotinas de pessoal (registro, pagamentos, documentos
etc.)

M ecanismos de integracdo de equipes multidisciplinares
Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional
Ouvidoriainterna

Oportunidade de participar de decisdes (alta adm. e geréncias)
Melhorias nos processos de trabal ho e hovas tecnologias

Natureza do meu trabalho

Autonomia sobre meu trabalho

Outro (especifique):

ASPECTOS BIOLOGICOS SAT IMP
Atendimento do ambulatério

Atendimento do convénio médico

Atendimento Odontol 6gico

Programa de controle médico e salide ocupacional
Qualidade das SIPATS - Sem. de Prev. de Acidentes




Controle dos riscos ergonémicos

Oportunidade de realizar ginastica no trabalho

Qualidade da atuagéo da CIPAs

Controle dos riscos ambientais

Qualidade das Refei¢des of erecidas pela empresa

Estado geral de salide dos colegas e superiores

Qualidade dalimpezainterna e externa as edificagdes

Outro (especifique):

ASPECTOS PSICOLOGICOS SAT IMP

Confianga nos critérios de recrutamento e sele¢do

Forma de avaliacdo do desempenho

Confianga nos mecanismos de promogao

Oportunidade de carreira

Remuneracéo

Tipo de vinculo (Contrato de trabalho)

Espirito de coletividade / cooperacéo

Clima de camaradagem entre as pessoas

Auséncia de interferéncia na vida pessoal

Outro (especifique):

ASPECTOS SOCIAIS SAT IMP

Qualidade de convénios (farmécia, compras, supermercado)

Atendimento aos filhos (creche, escola)

Qualidade da cestabasica

Qualidade dos seguros de previdéncia privada

Financiamento para cursos externos
(faculdade, linguas, cursos técnicos, profissionalizantes etc)

Formas de organizagdo dos funcionérios (associagdes, conselhos,
sindicatos)

Lojade conveniéncia

Oportunidade para distragéo (futebol, &rea de lazer, excursdes etc.)

Outro (especifique):

OUTRASACOES DE G-QVT NA EMPRESA: SAT IMP

1.

2.

ACOES DE G-QVT QUE FALTAM NA EMPRESA: SAT IMP

1.

2.

Neste bloco queremos saber sua opinido sobre o que significa Qualidade de Vida no Trabalho para vocé.

Indigue por ordem de importancia TRES PALAVRAS que expressem gualidade de vida no trabalho de
acordo com alegenda:
1=mais importante 2=segunda mais importante 3=terceira mais importante.

) amor ) amizade

) humanismo

( () competitividade
) liberdade ( () ausénciade acidentes
) confianca () responsabilidade () local detrabaho
) realizacdo pessoal () investimento () horério
) segurangafisica () estabilidade de emprego () sadde
) autonomia ( )paz () outro (especifique):

AN AN AN AN S~
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Vocé esta satisfeito com a sua Qualidade Pessoal de Vida? Dé uma nota de 0 a 10 (O para insatisfacéo
total e 10 para satisfacdo total) nos itens abaixo.

Dé uma nota de 0 a 10 que expresse o grau de IMPORTANCIA (IMP) que cadaitem possui paravocé (0
paratotal falta de importancia e 10 para totalmente importante).

ESTADO PESSOAL DEQVT SAT IMP

Sensacdo de bem-estar no trabalho

Estado geral de tensdo (stress) pessoal

Satisfacdo com o seu modo proprio de viver o diaadia(estilo de vida)

Adequacdo das AcBes de QV T da sua empresa para as suas necessidades
pessoais

Importénciada QVT parao resultado do seu trabalho

Assinale com um X sobre as suas seguintes ocorréncias de saude-
doenca nos dltimos 12 meses?

Utilizou remédios para dores especificas? ( )NAO ( )SIM
Sofreu internacéo em hospital? ( YNAO ( )SIM
Foi atendido em pronto-socorro ( )YNAO ( )SIM
Utilizou o convénio médico ( YNAO ( )SIM
Utilizou o servico de salide da organizagdo ( )YNAO ( )SIM
Faltou ao trabalho por mal-estar ou doenca? ( )NAO ( )SIM
Apresentou insdnia? ( YNAO ( )SIM
Acordou cansado regularmente? ( )YNAO ( )SIM
Sentiu depressdo? (outros sintomas - desénimo) ( )NAO ( )SIM
Sentiu-se nervoso, irritado com fregiiéncia? ( )NAO ( )SIM
Apresentou dores no corpo? ( )NAO ( )SIM
Teve sindrome de Panico? ( YNAO ( )SIM
Comentérios:

Assinale com um X sobre a existéncia ou ndo dos seguintes habitos nos

dltimos 12 meses?

Fumou? ( )YNAO ( )SIM
Fez atividade fisica/esportiva regularmente? ( )YNAO ( )SIM
Fez pelo menos 3 refeicdes ao dia? ( )NAO ( )SIM
Consumiu alimentos gordurosos / frituras regularmente? ( )NAO ( )SIM
Abusou do sal na comida? ( YNAO ( )SIM
Tomou muiot café e cha preto? ( )YNAO ( )SIM
Levou trabalho para casa? ( )NAO ( )SIM
Trabalhou, regularmente, aém de seu horério normal de trabalho? ( )NAO ( )SIM
Tirou férias anuais? ( YNAO ( )SIM
Levou os problemas do traba ho para casa? ( YNAO ( )SIM
Levou os problemas de casa para o trabalho? ( )NAO ( )SIM

Comentérios:

Escreva no quadro abaixo a melhoria mais importante que a organizacéo fez para a Qualidade de Vidano
Trabalho:

()
() Nenhuma N30 Sei




Vocé acredita que esta pesquisa podera ser utilizada para as agdes de Qualidade de Vidano Trabalho da
suaempresa?( )ndo( )sim

Comentarios e sugestfes:

Atribua uma nota de 0 a 10 gue expresse a sua CONCORDANCIA em cada item abaixo.

Desde que me juntei a esta organizagdo, meus val ores pessoais e 0s da
organizac8o tém se tornado mais similares.

A razdo de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras € por causa
do que ela simboliza, de seus valores.

Eu me identifico com a fil osofia desta organizacéo.

Eu acredito nos valores e obj etivos desta organi zagao.

Eu ndo deixaria esta organizagdo agora porque eu tenho uma obrigacdo
moral com as pessoas dagui.

Eu me sentiria culpado se deixasse a minha organizagdo agora.

Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagao porque tenho uma
obrigacdo moral em permanecer aqui.

Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fungdo na empresa.

O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha 0s
melhores resultados possiveis.

O empregado tem obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas.

Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo.

Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.

Sinto que meus colegas me consideram como um membro da equipe de
trabal ho.

Fazer parte do grupo € o que me leva alutar por esta empresa.

Se eu jando tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar.

A menos que eu sgja recompensado de alguma maneira, eu néo vejo
razbes para despender esforgos extras em beneficio desta organizagdo.

Minha visfo pessoal sobre esta organizacao é diferente daquela que eu
expresso publicamente.

Apesar dos esforcos que jarealizei, ndo vejo oportunidades paramim
nesta empresa.

Procuro n8o transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterel o
Meu emprego.

Na situacao atual, ficar com minha organizagdo é na realidade uma
necessidade tanto quanto um desgjo.

Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude
certa.

Farel sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.

Se eu decidisse deixar a minha organizagao agora, minhavidaficaria
bastante desestruturada.

Eu acho gue teria poucas alternativas se deixasse a organizagéo.

Uma das conseqliéncias negativas de deixar esta organizag8o seriaa
escassez de alternativas imediatas de trabal ho.

N&o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de
trabalho.
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DADOS GERAIS

Cargo atual:
Tipo de vinculo / regime de trabalho:
JCLT-IPT ( )CLT-Fundagdo IPT () Cooperativa- qual?

) notafiscal PJ ( ) autbnomo

) funcionério empresaterceirizada - Qual? Tipo de vinculo:
) estégioremunerado () estagio ndo remunerado

) bolsista Fapesp () bolsistacnpqg

) outro - qual?

AN AN AN AN S

Local/unidade em que atua?

Nivel hierarquico:
( )técnico ( )producdo ( )supervisio ( )geréncia ( )
direcédo

Sindicalizado? ( )Sm ( )N&o

Hé& quanto tempo trabalhano IPT? __ anos meses
Idade:

Sexo: ( )Fem. ( )Masc

NUmero de dependentes:

Faixa salarial:

( )atéR$500 ( )R$501aR$1.000 ( )R$1001aR$
3.000

( ) R$3001aR$5.000 ( ) acimadeR$5.001

Escolaridade:

( )atédasérie ( )atéBasérie ( )até segundo grau

( )faculdade incompleta ( )faculdade completa( )Outras
(identifique):

MUITO OBRIGADA'!

Renata Schirrmeister
tel. XXXX-XXXX

e-mail; xxxx@usp.br
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8 ANEXOS

Anexo 1 - Instrumento BPSO-96: parte 2 — satisfacdo do empregado.
Anexo 2 — Instrumento I1PT, 2003.

Anexo 3 — Instrumento Medeiros, 2003.

Anexo 4 — Autorizagao de pesquisano | PT.
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Anexo 1 - Instrumento BPSO-96

INDICADORES EMPRESARIAIS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Parte 2 - ponto de vista do empregado

Como preencher o questionario:

1%) Leia cuidadosamente, responda francamente, mas ndo demore muito em um item.
2%) Todas as questdes devem ser assinaladas.
3%) Nao pule item, mesmo que ache dificil responder, assinale apenas a aternativa que se adapte melhor & sua

opinido.

BLOCO 1 - RESULTADOSINTERNOS DE SATISFACAO EM QVT
1. Atribua notas de 0 a 10 (zero a dez) que expresse a sua SATISFACAO, com a qualidade das agdes da sua
empresa para a sua Qualidade de Vida no Trabalho:

LEGENDA:

NEUTRA

INSATISFACAO TOTAL ¥ 0 I SATISFACAO TOTAL
lof1f2|3]afs|6[7]8]0]10]

N/T= N&o existe a acdo na empresa, assinale com um X, quando for o caso.

1.1. ASPECTOS ORGANIZACIONAIS N/ SATISFACAO

1.1.1. Imagem da empresa junto aos funcionarios 4156 10

1.1.2. Oportunidade de treinamento e desenvolvimento 4|56 10
profissional

1.1.3. Melhorias nos processos de trabalho e novas 415]|6 10
tecnoloaias

1.1.4. Oportunidade de participar de comités de deciséo 415]|6 10

1.1.5. Qualidade dos procedimentos administrativos (ausén- 4|56 10
cia de burocracia)

1.1.6. Atendimento as rotinas de pessoal (registro, 415]|6 10
pagamentos, documentos,etc.)
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1.2.ASPECTOS BIOLOGICOS N/ SATISFACAO
1.2.1. Qualidade das SIPATS -Sem.de Prev. de Acidentes 0|12 |3|4|5|6[7]|8]9]|10
1.2.2. Controle dos riscos ergonémicos e ambientais 0|1|2|3|4|5|6[7|8]9]10
1.2.3. Atendimento do ambulatério 0(1(2|3|4|5(6|]7|8|9]|10
1.2.4. Atendimento do convénio médico 0(1(2|3|4|5(6|7|8|9]|10
1.2.5. Oportunidade de redlizar ginastica no trabalho 0|1|2|3|4|5|6[7|8]9]10
1.2.6. Qualidade das Refei¢des of erecidas pela empresa 0|1|2|3|4|5|6[7|8]9]10
1.2.7. Estado geral de salde dos colegas e supeiores 0|1|2|3|4|5|6[7|8]9]10
1.2.8. Qualidade da atuagéo da CIPAs 0|12 |3|4|5|6[7]|8]9]|10
LEGENDA:
NEUTRA
INSATISFACAO TOTAL ¥ J { SATISFACAO TOTAL

[olal2]afals|e[7]8]o o]
N/T= N&p existe a ac8o na empresa, assinale com um X, quando for o caso.

1.3.ASPECTOS PSICOLOGICOS N/ SATISFACAO
1.3.1. Confiancga nos critérios de recrutamento e selecéo 0|1|2|3|4|5|6[7[8]9]10
1.3.2. Formade avaliacdo do desempenho do seu trabalho 0|1|2|3|4|5|6[7[8]9]10
1.3.3. Clima de camaradagem entre as pessoas 0|1|2|3|4|5|6[7[8]9]10
1.3.4. Oportunidade de carreira 0|1|2|3|4|5|6[7[8]9]10
1.3.5. Satisfagdo com o salario o(1|2|3|4|5|6|7|8]|]9]10
1.3.6. Auséncia de interferéncia na vida pessoal 0|1|2|3|4|5|6[7[8]9]10
1.4.ASPECTOS SOCIAIS N/ SATISFACAO
1.4.1. Qualidade de convénios (farmécia, compras, 0|1|2|3|4|5|6|7|8]|]9]10
supermercado)
1.4.2. Oportunidade para distracdo (futebol, rea de 0|1|2|3(4|5|6|7]|8]|]9]10
lazer.excursdes, etc.)
1.4.3. Atendimento aos filhos (creche, escola) 0O(1|2|3|4|5|6|7[8]|]9]10
1.4.4. Qualidade da cesta bésica o(1|(2|3|4|5|6|7|8]|]9]10
1.4.5. Qualidade dos seguros de previdéncia privada 0|1|2|3|4|5|6[7[8]9]10
1.4.6. Financiamento para cursos externos (faculdade,inglés, 0|12 |3(45|6|7]|8]|]9]10
cursos técnicos, profissionalizantes, etc)
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1.5. OUTRAS ACOES DE QVT DA EMPRESA SATISFACAO
151 0|1[2|3|4|5]|6 10
15.2. 0|1f2 4156 10
153. 0|1f2 4156 10

1.6. ACOESDE QVT QUE FALTAM NA EMPRESA SATISFACAO
16.1. 0|1(2|3|4|5]|6 10
16.2. 0|1(2|3|4|5]|6 10
1.6.3. 0|1(2|3|4|5]|6 10

BLOCO 2- QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Neste bloco queremos saber sua opini&o sobre o que significa Qualidade de Vida no Trabaho para vocé.Indique

por ordem de importancia TRES PALAVRAS que expressem qualidade de vida no trabalho de acordo com a

LEGENDA:
LEGENDA: 1= maisimportante
2= segunda mais importante
3= terceiramais importante
confianca seguranca paz
humanismo salide competitividade
amor realizacdo pessoal amizade
outra:

BLOCO 3 - ESTADO PESSOAL DEQVT

investimento

auséncia de acidentes
responsabilidade

Vocé esta satisfeito com sua Qualidade Pessoal de vida? D& uma nota de zero a dez - DE ACORDO COM A

LEGENDA - para o0s aspectos de BEM-ESTAR indicados no quadro:
LEGENDA:
NEUTRA

INSATISFACAO TOTAL ¥ 4
lol1f2]3]als]6|7]8]9]0]

{ SATISFACAO TOTAL

3.1.0PINIAO PESSOAL SATISFACAO
3.1.2. Sensacdo de bem-estar no trabalho 0112|3456 10
3.1.2. Estado geral de tensdo(stress) pessoal 0|1|2|3|4|5]|6 10
3.1.3. Satisfacdo com o seu modo prépriodeviverodiaadial| 0 [ 1 | 2 | 3| 4| 5| 6 10

(estilo de vida)
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3.1.4.Adequacdo das A¢Besde QVT dasuaempresaparaas (0 (1 |2 |3 |4 | 5| 6|7 |8|9]10
suas necessidades pessoais
3.1.5. Importanciada QVT para o resultado do seu trabalho 0|12|2|3|4|5|6|7]|8]9]10

Assinale com um X sobre as suas seguintes OCORRENCIAS DE SAUDE-DOENGA nos Ultimos 12 meses?

3.2.0CORRENCIAS

3.2.1.Utilizou remédios para dores especificas?  [( ) NAO [( ) SIM Comentarios:
3.2.2.Sofreu internac&o em hospital? ( YNAO|( )SIM
3.2.3.Foi atendido em pronto-socorro ( YNAO|( )SIM
3.2.4.Utilizou o convénio médico ( )NAO|( )SIM
3.2.5.Utilizou o servico de salide da empresa ( YNAO|( )SIM
3.2.6.Faltou ao trabalho por mal-estar ou doenca? |( ) NAO [( ) SIM

3.3. Escreva no quadro abaixo a melhoria mais importante que a empresa fez para a Qualidade de Vidano

Trabalho:

() NENHUMA

BLOCO 4 - DADOS GERAIS
Vocé acredita que esta pesquisa podera ser utilizada para as agdes de Qualidade de Vida no Trabalho da sua

() NAo SEl

empresa?
NAO( ) SIM ()

Comentérios e sugestoes:
Cargo |dade: Sexo: ( )Fem.
atual:

( )Masc
Nivel hierdrquico: | Faixasalarial: Escolaridade: NuUmero de
()produczo ( )aéR$500 ( )atédasérie dependentes:
( )supervisio ( )R$501aR$1.000 |( )até8asérie (' )nenhum
( )geréncia ( )R$1001aR$3.000 |( )atésegundo grau (Jum
( )diregio ( )R$3001aR$5.000 |( )faculdadeincompleta ( )dois
sindicalizado? ( )acimadeR$5.001 |( )faculdade completa ()ues
( )Né&o (' )Outrasjdenifique) ( )q_uatro
( )Sim ( )cmqo _

() maisdecinco
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Anexo 2 - Instrumento IPT, 2003

INDICADORES EMPRESARIAIS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Como preencher o questionario:

1°. Leia cuidadosamente, responda francamente, mas n&o demore muito em um item.

2° Todas as questdes devem ser assinaladas.

3°. N2o pule item, mesmo que ache dificil responder, assinale apenas a aternativa que se adapte melhor & sua

opini&o.

4° Responda a este questiondrio da forma mais sincera possivel. Os resultados serdo tratados de maneira

estritamente confidencial.

= BLOCO 1-RESULTADOS INTERNOS DE SATISFACAO EM QVT

1. Atribua notas de 0 a 5 (zero a cinco), de acordo com a legenda abaixo, que expressem a sua SATISFACAO

com a qualidade das acdes de qualidade de vida no trabalho, da sua empresa, e a IMPORTANCIA que vocé

daaelas
LEGENDA:
SEM POUCO MUITO NAO SE
IMPORTANCIA |IMPORTANTE IMPORTANTE IMPORTANTE APLICA
0 1 2 3 4
POUCO MUITO SATISFEITO NAO SE
INSATISFEITO SATISEEITO SATISFEITO APLICA
0 1 2 3 4
1.1. ASPECTOS ORGANIZACIONAIS IMPORTANC | TEM NA SUA SUA
1A EMPRESA? | SATISFACA
1.1.1. Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissonal (g |1 (2|34 | TJSIM-T |ofl1]|213 |4
NAO
1.1.2. Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias ol1l213la| LOSM-[1 |o|1]2]|3]4
(novos equipamentos/softwares) NAO
1.1.3. Oportunidade de participar das decisdes da alta adm. e das ol1l213la| LOSM-[1 |o|1]2]|3]|4
gerenciasintermediarias NAO
1.1.4. Qualidade dos procedimentos administrativos (ausénciade (g |1 (2|3 14| JSIM-T |ol1]|213 |4
burocracia) NAO
1.1.5. Atendimento as rotinas de pessoal (registro, pagamentos, ol1l2l3]l4| OSIM-] |ol1l2|3]4
documentos,etc.) NAO
1.1.6. Mecanismos de integracdo de equipes multidisciplinares ol1l2l3l4| OSIM-] |ol1l2|3]4
NAO
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1.1.7. Ouvidoriainterna ol1|2]|3]|a| OSIM-[1 |0|1|2(3|4
NAO

1.2. ASPECTOS BIOLOGICOS IMPORTANC | TEM NA SUA SUA

1A EMPRESA? | SATISFACA

1.2.1. Qualidade das SIPATS -Sem.de Prev. de Acidentes ol1l2|3]|a| OSIM-[] |0|1]2]3|4
NAO

1.2.2. Controle dos riscos ergondmicos e ambientais ol1l2|3]|a| OSIM-[] |0|1]2]3|4
NAO

1.2.3. Atendimento do ambulatério ol1l2|3]|a| OSIM-[] |0|1]2]3|4
NAO

1.2.4. Atendimento do convénio médico ol1l2|3]|a| OSIM-[] |0|1]2]3|4
NAO

1.2.5. Oportunidade de realizar ginastica no trabalho ol1l2|3]|a| OSIM-[] |0|1]2]3|4
NAO

1.2.6. Qualidade das Refeicdes oferecidas pela empresa ol1l2|3]|a| LOSIM-[] |0|1]2]3|4
NAO

1.2.7. Estado geral de salide dos colegas e superiores ol1l2|3]|a| OSIM-[] |0|1]2]3|4
NAO

1.2.8. Quaidade daatuacio daCIPAs ol1]2|3]4| OOSM-[J |o|1|2]3|4
NAO

1.2.9. Atendimento Odontol 6gico ol1]|2]3|4]| LOSIM-[1 |o|1|2]|3]|4
NAO

1.2.10. Programa de controle médico de saide ocupacional ol1]|2]3|4]| LOSIM-[1 |o|1|2]|3]|4
NAO

1.2.11. Qualidade dalimpeza interna e externa as edificagbes ol1]|2]3|4]| LOSIM-[1 |o|1|2]|3]|4
NAO

1.3. ASPECTOS PSICOLOGICOS IMPORTANC | TEM NA SUA SUA

1A EMPRESA? | SATISFACA

1.3.1. Confianga nos critérios de recrutamento e selegio ol1|2|3|4| LISIM-[1 |o|1]|2]|3]|4
NAO

1.3.2. Formade avaliagio do desempenho do seu trabalho ol1|2|3|4| LOSIM-[] |o|1|2]|3]|4
NAO

1.3.3. Clima de camaradagem entre as pessoas ol1|2|3[4| LOSIM-[1 |o|1|2]|3]|4
NAO

1.3.4. Oportunidade de carreira ol1|2|3|4| LOSIM-[1 |o|1|2]|3]|4
NAO

1.3.5. Satisfacio com o sal&io ol1(2|3|4| LOSIM-[] |o|1]|2|3]|4
NAO

1.3.6. Ausénciade interferéncia na vida pessoal ol1(2|3|4| LOSIM-[] |o|1]|2]|3]|4
NAO

1.3.7. Contrato de Trabalho (quadro permanente, autbnomos, ol1l2l3lal OSIM-T |ol1]l213|4
terceirizados, etc.) NAO

1.3.8. Espirito de coletividade/cooperagio ol1|2|3|4| LOSIM-[] |o|1|2]|3]|4
NAO




148

1.4. ASPECTOS SOCIAIS IMPORTANC | TEM NA SUA SUA
1A EMPRESA? | SATISFACA
1.4.1. Quélidade de convénios (farmécia, compras, supermercado) (g |1 (2|34 | JSIM-T |ofl1]213 |4
NAO
1.4.2. Oportunidade para distragéo (futebol, area de |azer, ol1l213la| OSIM- |ol1]21]3|4
excursies, etc.) NAO
1.4.3. Atendimento aos filhos (creche, escola) ol1|2(3|a| LOSM-[] |o|1|2]|3|4
NAO
1.4.4. Qualidade da cesta bésica ol1|2]|3]a| OSIM-[] |0|1]2(3|4
NAO
1.4.5. Qualidade dos seguros de previdéncia privada ol1|2(3|a| LOSM-[] |o|1|2|3|4
NAO
1.4.6. Financiamento para cursos externos (faculdade, inglés, cursos (g |1 [2 |3 |4 | ISIM-T |o 1213 |4
técnicos, profissionalizantes, etc) NAO
1.4.7. Formas de organizagéo dos funcionarios (Associages, ol1l213la| OSIM-TT |ol1]l213 |4
Consdlhos, Sindicatos) NAO
1.4.8. Lojade conveniéncia ol1|2(3|a| LOSM-[] |o|1|2]|3|4
NAO
1.5. CITEOUTRASACOESDEQUALIDADI% DE VIDA NO TRABALHO | IMPORTANCIA SUA
QUE EXISTEM NA SUA EMPRESA E NAO FORAM AQUI PARA VOCE SATISFACAO
MENCIONADAS
151. 0(1]|2|3|4|0(1|2(3|4
152 0(1]|2|3|4|0(1|2(3|4
153. 0(1]|2|3|4|0(1|2(3|4

1.6. CITE ACOES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO QUE FALTAM NA SUA EMPRESA

= BLOCO 2- QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Assinale com um "x" as 3 palavras que melhor representam qualidade de vida no trabalho paravocé:

confianca seguranca paz sal&rio
humanismo salde competitividade auséncia de acidentes
amor realizaco pessoal amizade responsabilidade




= BLOCO 3 - ESTADO PESSOAL DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
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Dé uma nota de zero a cinco - DE ACORDO COM A LEGENDA ABAIXO - para os aspectos de BEM-ESTAR NO

TRABALHO, apresentados no quadro 3.1:

LEGENDA
POUCO MUITO NAO SE
INSATISFEITO SATISFEITO SATISFEITO SATISFEITO APLICA
0 1 2 3 4

3.1. OPINIAO PESSOAL SUA
SATISFACA
3.1.2. Sensacdo de bem-estar no trabalho 0|1(2(3|4
3.1.2. Estado geral de tensdo (stress) pessoal 011|123 |4
3.1.3. Satisfagdio com o seu modo préprio deviver o diaadia(estilo de vida) 011|123 |4
3.1.4. Adequago das Acdes de QVT da sua empresa para as suas necessi dades pessoais olil213l4a
3.1.5. Importéanciada QV T para o resultado do seu trabalho 011|123 |4

Assinale com um X sobre as suas seguintes OCORRENCIAS DE SAUDE-DOENGCA nos tiltimos 12 meses?

3.2. OCORRENCIAS
3.2.1. Utilizou remédios para dores especificas? ] ] Comentarios:
NAO [SIM
3.2.2. Sofreu internagdo em hospital? ] ]
NAO [SIM
3.2.3. Foi atendido em pronto-socorro ] ]
NAO [SIM
3.2.4. Utilizou o convénio médico ] ]
NAO [SIM
3.2.5. Utilizou o servico de salide da empresa ] ]
NAO [SIM
3.2.6. Faltou ao trabalho por mal-estar ou doenga? ] ]
NAO [SIM
3.2.7. Apresentou insbnia? ] ]
NAO [SIM
3.2.8. Acordou cansado regularmente? ] ]
NAO [SIM
3.2.9. Sentiu depressao ] ]
NAO [SIM
3.2.10. Sentiu-se nervosolirritado com freqiiéncia ] ]
NAO [SIM
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3.2.11. Apresentou dores pelo corpo? ] ]
NAO [SIM
3.2.12. Teve sindrome do panico ] ]
NAO [SIM
Assinale com um X aexisténcia ou ndo dos habitos abaix o relacionados, no seu cotidiano, nos tltimos 12 meses:
3.3. HABITOS
3.3.1. Fumou? ] ] Comentarios:
NAO [SIM
3.3.2. Fez atividade fisica/esportivaregularmente? ] ]
NAO [SIM
3.3.3. Fez, pelo menos, 3 refeicdes ao dia? ] ]
NAO [SIM
3.3.4. Consumiu alimentos gordurosos/frituras regularmente ] ]
NAO |SIM
3.3.5. Abusou do sal nacomida? ] ]
NAO [SIM
3.3.6. Tomou muito café e cha preto? ] ]
NAO [SIM
3.3.7. Levou trabalho para casa? ] ]
NAO |SIM
3.3.8. Trabalhou, regularmente, além de seu horéario normal N ]
3.3.9. Tirou férias anuais? ] ]
NAO [SIM
3.3.10. Levou os problemas do trabalho para casa? ] ]
NAO [SIM
3.3.11. Levou os problemas da casa para o trabalho? ] ]
NAO [SIM

3.4. Escreva, no quadro abaixo, a agdo mais importante, realizada pela sua empresa para a melhoria da sua Qualidade
de Vidano Trabal ho:

] N&o realizou nenhuma agio [ ] N&o sai

= BLOCO 4 - DADOS GERAIS

4.1. Qual aimagem que vocé tem da sua empresa?
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4.2. Vocé acredita que esta pesguisa podera ser utilizada para as agdes de Qualidade de Vida no Trabaho da sua
empresa?

Nzo [] Sm[]

4.3. Comentérios e sugestoes:

4.4 Outras informagdes

Idade: Peso: Altura: Sexo: [ ] []
kg cm Feminino. Masculino
Faixa salarial: Escolaridade: NUmero de
dependentes:
Sindicalizado? [] até R$ 500 [] até 4a.série
[ N3o []R$ 501 a R$ 1.000 [] até 8a.série [] nenhum
] sim [JR$1001aR$3.000 | []atésegundo grau []um
[1R$3001aR$5.000 | []faculdade incompleta [ dois
[] acima de R$ 5.001 [] faculdade completa [] trés
[ ] mestrado L] quatro
] doutorado [ cinco
[] + de cinco

Este instrumento foi adaptado da tese de doutorado de FRANGCA (1996)
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Anexo 3 - Instrumento Medeiros, 2003

Obs.: Esta versao do instrumento foi digitada para esta dissertacdo, com diferencas estéticas.

S&o Paulo, 10 de junho de 2003.

Prezado(a) Senhor(a),

Estamos realizando uma pesquisa em hotéis das principais capitais brasileiras. Essa pesquisa faz parte
de um trabaho de doutorado, que esta sendo realizado na Faculdade de Economia, Administracdo e
Contabilidade da Universidade de S&o Paulo.

O objetivo é entender como as pessoas se sentem em relagdo as empresas em que trabalham bem como
alguns aspectos da gestdo e do desempenho dos hotéis. Esta pesguisa possui objetivo estritamente académico e
os dados coletados serdo mantidos em absoluto sigilo, ndo havendo a possibilidade de identificagdo dos
respondentes.

Para a realizacdo da pesquisa, gostariamos de contar com sua colaboragao respondendo ao questionario
aseguir. O questionario possui apenas questdes objetivas que facilitam suas respostas.

As pessoas que participarem da pesquisa, e que tiverem todas as suas respostas preenchidas,

concorrerdo a um sorteio de um aparelho de DVD Player Gradiente, que ocorrera no dia 01 de setembro de
2003 na sede do DEPAD/UFRN. O resultado podera ser consultado no endereco: www.ccsa ufrn.br/depad/sorteio .

Desde ja agradecemos a sua partici pagao.

CARLOS ALBERTO FREIRE MEDEIROS
Doutorando em Administracdo de Empresas pela FEA/USP
Professor do Departamento de Ciéncias Administrativas da UFRN

QUESTIONARIO

Por favor, parafinalizar, responda algumas questdes sobre vocé:

Sexo:  Masculino  _ Feminino
|dade: anos.
Escolaridade:
Pés-graduacdo Superior completo
Superior incompleto Curso técnico
2°. Grau completo 2° Grau incompleto
1° Grau completo 1° Grau incompleto
Ha quanto tempo vocé esta nesta empresa? meses.
Ha quanto tempo vocé traba ha? meses.

Qual 0 seu saléario mensal bruto, incluindo-se as comissies pagas pelo hotel ? R$



Levando em conta o seu sentimento, responda as afirmativas abaixo de acordo com a escala a seguir:

1 Discordo 2 Discordo 3 Discordo 4 Concordo 5 Concordo 6 Concordo
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito Totalmente
QUESTOES | 1[2[ 3[ 4] 5] 6

Desde que me juntei a esta organizacdo, meus val ores pessoais e 0s da organizagdo tém
se tornado mais similares.

A razdo de eu preferir esta organizacéo em relagdo a outras é por causado que €la
simboliza, de seus valores.

Eu me identifico com a filosofia desta organi zag&o.

Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagéo.

Eu n&o deixaria minha organizagéo agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com as
pessoas dagui.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar minha
organizagdo agora.

Eu me sentiria culpado se deixasse a minha organizagéo agora.

Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo porque tenho uma obrigag@o
moral em permanecer agui.

Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fungdo na empresa.

O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os mel hores resultados
possiveis.

O empregado tem obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas.

Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo.

Sou reconhecido por todos ha empresa como um membro do grupo.

Sinto gque meus colegas me consideram como um membro da equipe de trabal ho.

Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa.

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizagdo, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar.

A menos que eu sgja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razfes para
despender esforgos extras em beneficio desta organizacao.

Minha visgo pessoal sobre esta organizacdo € diferente daquela que eu expresso
publicamente.

Apesar dos esforcos que jarealizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa.

Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei 0 meu emprego.

Na situagéo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma necessidade tanto
guanto um desgjo.

Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa.

Farel sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.

Se eu decidisse deixar a minha organizagdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse a organi zag&o.

Uma das consequiéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de
alternativas imediatas de trabal ho.

N3&o deixaria este emprego agora devido afalta de oportunidades de trabal ho.

Nesta empresa, os chefes definem as tarefas e 0s empregados as executam.

Considero meu trabalho muito repetitivo, pois sempre executo as mesmas tarefas.

As pessoas nesta empresa executam diversas tarefas.

Aqui na empresa existem muitos chefes.

Esta empresa possui muitos niveis hierdrquicos.

Nesta empresa os chefes fornecem respostas répidas aos seus subordinados.

Esta empresa da liberdade para os empregados solucionarem os problemas.

Os empregados ndo participam das decisdes da empresa, elas sempre séo tomadas de
cima para baixo.

Nesta empresa, as decisdes sdo tomadas em grupo, buscando-se a participacdo dos
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empregados nas deci sdes.

Esta empresa da liberdade ao empregado para exercer o trabalho da maneira que
consideramais eficaz.

Nesta empresa, 0 empregado pode executar suas tarefas fugindo um pouco das hormas.

Esta empresa possui muitas hormas e regras.

O processo de selecdo nesta empresa é rigoroso sendo realizado em vérias etapas.

Na selecdo fui apresentado as caracteristicas proprias da organizagdo, quando me foi
esclarecido o que se esperavade mim.

Esta empresa contrata os empregados visando uma carreira na empresa, ndo apenas
para exercerem uma funcdo especifica

Acredito que no futuro eu possa seguir carreira e exercer cargos melhores agui.

Nesta empresa 0s cargos vagos sao preenchidos com pessoas de dentro, pois hauma
preocupacdo com a permanéncia de seus empregados no longo prazo.

Esta empresa se preocupa mais com o desempenho dos empregados hoje do que com o
potencial de trabalho deles no futuro.

Nesta empresa os salérios e incentivos dados a cada empregado sdo determinados pelo
seu desempenho individual .

Aqui na empresa os incentivos sdo dados para todos e séo determinados pelos
resultados al cangados col etivamente.

Esta empresa possui um sistema de remuneracdo que recompensa tanto o desempenho
individual como o desempenho do grupo.

Os treinamentos realizados na empresa preparam os empregados para novas funcoes,
motivando-os e encorajando-os ao desenvolvimento profissional.

Esta empresa of erece oportunidades de aprimoramento para os empregados e investe
continuamente no treinamento de seu pessoal.

Nesta empresa as pessoas a0 capacitadas a atuar em mais de uma funcgdo.

As metas do desempenho individual dos empregados sdo definidas em conjunto, pelos
préprios empregados e seus chefes.

Nesta empresa a avaliagdo do desempenho do empregado € realizada para melhorar o
desempenho de cada um.

Aqui naempresa os chefes discutem com os empregados como melhorar o desempenho
de cada um.

Esta empresa possui um conjunto claro e expressivo de valores compartilhados por
todas as pessoas.

Percebo que ha nesta empresa uma grande preocupagdo com as pessoas
independentemente do trabalho que realizam.

As decisdes tomadas nesta empresa levam em consideracdo o impacto nas pessoas que
aqui trabalham.

Esta empresa toma decisdes sem se preocupar com os empregados.

Esta empresa val oriza os trabalhos realizados em grupo.

A empresa estimula a realizac8o de tarefas em grupo.

O trabalho aqui geralmente é realizado individualmente.

Nesta empresa ha um senso de responsabilidade coletiva, todos sabem que séo partes
do mesmo time.

Esta empresa atribui muitaimportancia ao desempenho dela como empresa.

Aqui todos sabem quais s8o 0s propésitos mais amplos da empresa.

Todos nesta empresa sabem os resultados que a empresa espera de cada um.

Esta empresa d& bastante importancia aos resultados das pessoas.

Nesta empresa as informagdes sdo compartilhadas, pois as informagdes relevantes séo
comunicadas aos empregados.

Ha agui na empresa uma relagéo de confianca muitua entre patréo e empregado.

Os empregados aqui tém acesso as informagdes importantes e aos resultados obtidos
pela empresa.

Esta empresa confia plenamente nos seus empregados.

As préti cas adotadas nesta empresa sd0 condizentes com seus valores.

Esta empresa possui regras explicitas, pois todos sabem o que deve ser feito.

Sabemos quais atitudes e comportamentos que devemos ter na empresa.

Nesta empresa sabemos claramente o que ndo podemos fazer.
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Qual ataxa de ocupacdo média aproximada deste hotel no periodo de baixa estagdo?

5% 10% 15% 20% 25% 30%  35%  40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

Qual ataxa de ocupacdo média aproximada deste hotel no periodo de ata estacao?

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

Qual o valor dadiaria média cobrada para apartamento duplo no periodo de baixa estacéo? R$
Qual o valor da diéria média cobrada para apartamento duplo no periodo de altaestacdo? R$

Comparando-se este hotel com outros da mesma categoria, como vocé avalia este hotel em relacéo aos
seguintes critérios:

Muito menor Igual Muito maior
Critérios 0 [1]2[3[4]5[]6[7[8]9]10

Taxa de ocupagdo
Valor dadiariamédia cobrada ao hospede

Como vocé avaliaria o desempenho deste hotel, de modo geral, em relacdo a outro da mesma categoria?

Muito menor Igua Muito maior
Critério 0 [1]2]3[4]5[]6[7[8]9]10

Desempenho geral do hotel

NUmero de apartamentos do hotel:
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IPT

Instituto de Pesquisas Tecnolégicas

DE/DS — 037/06
S&o Paulo, 06 de margo de 2006.

Adm. Renata Schirrmeister
Mestranda FEA-USP

Prezada Renata,

Estamos de acordo com a sua solicitacdo para realizar
levantamento de campo para o mestrado da FEA-USP, sobre a “INFLUENCIA DA
SATISFACAO coM A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM EQUIPE COM RELACOES
MULTICONTRATUAIS”.

Encaminhamos sua solicitagéo ao Coordenador do CRH — Sr.
Adelson Xavier (3767-4003), que dara o suporte necessario a sua solicitagdo.

Cordialmente,

/

Guilherme Ary Plonski
Diretor Superintendente

Instituto de Pesquisas Tecnologicas do Estado de Séo Paulo S.A. - IPT
Av. Prof. Almeida Prado, 532 - Cidade Universitania - Butanta - 05508-801 - Sao Paulo - SP
ou Caixa Postal 0141 - 01064-970 - S&o Paulo - SP - Tel: (11) 3767-4000 - www.iplbr
Servio de Atendimento ao Cliente - SAC - Tel.: (11) 3767-4126, 3767-4456 e 3767-4744 - Fax: (11) 3767-4002 - sac@ipt.br

Form. 179



Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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Baixar livros de Literatura

Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matematica

Baixar livros de Medicina

Baixar livros de Medicina Veterinaria
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC

Baixar livros Multidisciplinar

Baixar livros de Musica

Baixar livros de Psicologia

Baixar livros de Quimica

Baixar livros de Saude Coletiva
Baixar livros de Servico Social
Baixar livros de Sociologia

Baixar livros de Teologia

Baixar livros de Trabalho

Baixar livros de Turismo
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