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RESUMO

O mundo do trabalho se organiza levando em corgléera racionalizacdo produtiva.
Diante disso, as empresas tém-se preocupado cotonascOes de trabalho, as quais
englobam tudo que influencia o trabalhador dentoudha organizagéo. Entéo, esta
pesquisa pretendeu verificar a congruéncia ensatiafacdo dos funcionarios do Centro
Federal de Educacdo Tecnoldgica do Piaui — CEFEjuPltrabalham, de alguma forma,
com ensino e a percepcdo dos mesmos quanto aapelde vida no trabalho. Assim,
estudou-se a Qualidade de vida no Trabalho — Q¥ Tfaegma como ela € percebida pelos
funcionarios do CEFET-PIl. Este estudo de caso taiaa-se como uma pesquisa
empirica do tipo exploratdria, onde foi utilizadonmdelo de QVT proposto por Walton.
Realizou-se a pesquisa de campo com o intuito décee a satisfacdo dos funcionérios
do CEFET-PI com relacdo ao trabalho que realizam.d@dos coletados e as analises
realizadas servem, como fundamental material deioapara futuras estratégias
administrativas e, possivelmente, como modelo patas instituicbes com o mesmo fim.
Os resultados apontam que a QVT da Instituicdo stnde é adequada em cinco das oito

dimensdes do modelo de Walton.
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ABSTRACT

The world of work organizes itself considering theductive rationalization. So, the
companies have worried about work conditions, wiath everything that influences the
worker inside an organization. So, this researténihed to verify the relation between the
satisfaction of CEFET’'s employees, who somehow wuwikh education and their
perception about quality of life at work. Therefothis research studied the Quality of
Work Life — QWL and the way it is realized by the@oyees from CEFET-PI. This case
study is characterized as an exploratory empiresgarch, based on QVT model proposed
by Walton. It carried out with the intention of Wfging the worker’s satisfaction with the
own job. The data collected and the analysis doaeessential support material to future
management strategies and, possibly, as an exammter institutions with the same
purpose.The results point out that QVT in the tosibn in reference is property in five of
the eight dimensions from the Walton’s model.
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Capitulo 1

Introducao

1.1 Contextualizacéo

O trabalho ocupa um espaco de grande importarigida das pessoas. Dessa
forma, percebe-se que a maior parte dos individMesce uma atividade laboral, passando
grande parte de suas vidas dentro das organizagiks trabalham. Um indicativo da
valorizacdo do trabalho na sociedade e na vidapdasoas € o fato de que, ao serem

apresentadas, geralmente as pessoas se perguqtetiazem e onde trabalham.

Nesse contexto, a relacdo do homem com o trabathve)a-se de fundamental
importancia. E por meio dele que o homem consegseucsustento, de sua familia e o
suprimento de suas necessidades mais elevadas, c¢ealzacdo, crescimento,

desenvolvimento de habilidades e utilizacdo maiglamie suas potencialidades.

No entanto, a despeito da importancia dada aaltrapa relacdo do homem com o
trabalho é bastante contraditoria e complexa. @aiaa-se como um paradoxo, ou seja, 0
trabalho apresenta-se, frequentemente, como emulire®@ capaz de elevar o status,
propiciando ao trabalhador uma identidade, um dené vida, impulsionando o seu
crescimento. Em contrapartida, o trabalho é, muigaes, percebido como indesejado, da
maneira como se configura na sociedade atual, amukirse fragmentado e sem sentido,
burocratizado e rotineiro, cheio de exigénciasmmorpativel com a vida social e familiar
(FIGUEIREDO, 1999).



Essa percepcao do trabalho como indesejado pesta@erelacionada ao processo
de industrializagao da sociedade. Ou seja, convenaol da industrializagéo, o trabalhador
tornou-se um mero recurso nas organizacoes, tensleaacondicdo humana ignorada,
passando a ser controlado e avaliado apenas peleesdimento produtivo, tornando a
relacdo trabalhador e empresa meramente utilitgegegndo, assim, grande insatisfacédo

nos trabalhadores.

Tal concepcédo do trabalho fundamentou-se nos iprosc praticos da chamada
administracdo cientifica de Taylor (1976), calcada especializacdo das tarefas,

racionalizacdo e aumento da produtividade.

Como conseqiéncia do sistema industrial, os tnaldares perderam o sentido do
trabalho, diminuindo a liberdade de pensar e densetriativos, além de terem seu

potencial diminuido.

Diante de tal quadro, os problemas enfrentadoaspelganizacdes com seus
empregados, assim como o aumento da competitividamb#am surgir alguns estudos
relacionados com a satisfacdo e o bem estar dalliedor na organizacédo. Dentre esses
estudos encontramos a Qualidade de Vida no Tralf@¥d), que surgiu na década de 50,
e vem se desenvolvendo até hoje, tendo como objpégquisar alternativas e estratégias
de melhorar a relagdo do homem com o seu ambiatieéi@dades no trabalho.

Nesse entorno, a abordagem da qualidade de videalb@ho surgiu, justamente,
para confrontar os efeitos negativos do taylorisoque envolve a preocupacdo com a
satisfacdo das necessidades das pessoas e a lagéanitas relagbes de trabalho
(VALENTI e SILVA, 1995).

Qualidade de vida no trabalho, segundo Walton3),.3¥a preocupacéo com certos
valores humanisticos e ambientais, lancados ermdegolano pela sociedade industrial
em favor do avanco tecnoldgico, da produtividadiistrial e do crescimento econémico.
Mesmo recebendo diferentes conceitos ao longo mos a esséncia da qualidade de vida
no trabalho continua sendo a mesma, ou seja,téaadu trazer satisfagdo e bem-estar ao

trabalhador na execucéo de suas tarefas nas cgaes

As organizacdes defrontam-se, a cada dia, com emcatio global em crescente
produtividade e competitividade. Tal questao faemapresas refletirem em mudancas de
gestdo empresarial, em novas formas de organizabalho, com a implantagdo de novas



tecnologias e, consequentemente, maior compromainaeparticipacao dos trabalhos na
obtencéo das metas da organizagdo (FERNANDES, 1996)

Nesse contexto com as constantes mudancas nasizagges, o trabalho tem
acompanhado esse processo de evolugcao. Antegbashttdores eram considerados, em
sua maioria, como mao-de-obra, simplesmente paigride 0 que tinham de mais valioso.

Atualmente seu conhecimento torna-se fundamentalgarganizagéo.

Assim na sociedade do conhecimento, 0 homem, cancapacidade intelectual de
resolver problemas, de pensar e de transformac@gecimento em algo que diferencie a

organizacao, torna-se fundamental para a sobresiavéesta.

Para tanto, € necessario que o trabalhador gstggarado para execucédo de tarefas
especificas na organizacédo do trabalho. Para Feglee(1999), ndo ha organizacdo com
qualidade sem antes haver qualidade com os tralmalea O desempenho destes € a
unidade basica para que haja desempenho, qual@lgtedutividade na organizagao.
Dessa forma, a organizagéo precisa trabalhar a&ssidades do individuo para que possa

atingir as necessidades da organizacao.

E importante enfatizar que a qualidade de vidarabalho constitui-se de uma
preocupagado crescente em nosso mundo atual. A agmrdda qualidade de vida no
trabalho tem se refletido numa alternativa, naiépinle alguns pesquisadores, de resolver
ou diminuir os problemas que prejudicam o desempeithtrabalhador, que envolve a
preocupacdo com a satisfacdo das necessidadesdloilios e a humanizacdo das
relacbes de trabalho e, conseqientemente, o cesgcine a prosperidade da propria

organizacao, que faz parte de um sistema sociarmai

1.2 Definicdo do problema

A importancia da qualidade de vida no trabalhoidesho fato de que os
trabalhadores passam a maior parte de suas vidamb@nte de trabalho. S&do mais de
oito horas por dia, durante pelo menos 35 anosebBerse que ndo se trata mais de levar
0s problemas de casa para o trabalho e sim darleggpara casa as tensdes, 0s receios e
as angustias acumuladas no trabalho. Atualmerte,éesm assunto que tem se tornado
pertinente e que deve ser discutido independenteedario econémico: esteja ele em
recessao ou crescimento, haja perda de poder tagquisii aumento de desemprego, seja a
instituicdo publica ou privada.



Ja ficou comprovado pelas ciéncias humanas eisagia funcionarios motivados,
capacitados e bem remunerados apresentam um degenpefissional acima da média,
reduzindo custos, apresentando melhores solucdss chentes e gerando, como
desdobramento desse processo, maior vitalidadglelidade para a empresa o que, para o
contexto do mundo atual, que tem como palavra denorcompetitividade, pode significar

nada menos do que a sua sobrevivéncia.

Assim a QVT deve ser considerada como uma gesthdmda, pois as
organizacdes e as pessoas mudam constantementanb&nm contingencial porque
depende da realidade de cada empresa e do comextque ela esta inserida. E
importante também ressaltar que ndo se deve atgeaas para fatores fisicos quando se
fala em QVT, pois os aspectos sociologicos e p&igobs interferem igualmente na
satisfacao dos individuos em situacéo de trabakmm, no entanto, deixar de considerar 0os
aspectos tecnolégicos da organizacdo do proprhmaltra, que, em conjunto, afetam a
cultura e interferem no clima organizacional coffftex®s na produtividade e na satisfacéo

dos empregados.

Orientando-se neste pensamento, Moscovici (1%&nga que a maior riqgueza de
uma organizacdo sdo as pessoas que nela trabdthasta ndo deve se preocupar em
investir apenas em tecnologia e sim, paralelament@ mesma propor¢ao, no sistema
humano, em saude, educacdo. Saude na organizaga@aoggte autor, significa prover
condicOes de trabalho adequadas as necessidadpssdagss, assegurando-lhes bem-estar
fisico e psiquico. Para Moscovici (1996), a educaga empresa classifica-se como o
provimento das condicdes de aperfeicoamento noallrap de forma a permitir
atualizacdes das potencialidades dos individuosocom ser integral. Na visdo deste
pesquisador a qualidade de vida no trabalho togressim, um imperativo tdo importante

guanto a modernizacao tecnoldgica.

Preocupadas com as prerrogativas mencionadagtiadms anos 90 até os dias
atuais, as organizagcées que diziam valorizar seogregados, adotaram o0 seguinte
discurso: nossos funcionarios sdo nosso maiornp@iid. Entretanto, contrariando esse
discurso, anualmente praticavam drasticos cortggesdgoal, alegando reducdo de custos e
gerando inseguranca e temor entre seus empregaddsra continuem agindo dessa
maneira, observa-se que as empresas despertaramapanportancia dos recursos

humanos para a sobrevivéncia no mercado. EntretBriemiman, Hatch e Walker (2000)



nos ensinam que para da valor as pessoas, as asgeem ir além da nocéo de recursos

humanos e seguir em direcdo a nocao de capitalfuma

Essa mudanca de conceito em direcdo a nocdo daldapmano, conduz a uma
nova concepcgao sobre aquele “recurso” disponivelppde ser dispensado e adquirido a
gualguer momento, entendido agora como um outro tip capital que precisa ser
desenvolvido e valorizado constantemente. As erapresgora, estdo correndo atrds do
profissional pragmatico, racional e emocionalmeseilibrado e que esteja preparado
para conviver com as constantes alteracdes de nexdgédo mercado, que se adapte
facilmente ao avango das tecnologias e, acimadie ginta-se feliz em desempenhar sua
funcdo na organizacdo em que trabalha. Para Feglee{(dl999, p. 28), “a grande realidade
da empresa moderna € que hoje ela precisa muiduoaiprofissionais com amplidao de

conhecimentos e controle de suas emoc¢des do qgipreldsam dela”.

No mesmo sentido, Chanlat (1992) considera gudrasilos do individuo com a
organizacdo onde ele vivencia uma situacédo de ll@bdéatores como sua lealdade,
estimulo, participacao e preocupacéo com o resuftadl e a qualidade do produto de seu
trabalho dependem diretamente do interesse quepeesmdemonstra por ele enquanto
pessoa e profissional. Desta forma, muitas empr&sascolocado na pauta do dia as
condicbes de trabalho e o bem estar de seus ermdpsegaassando a considerar tudo que
eles vivenciam na empresa e que pode influenciasua® vidas pessoal e profissional, tais
como: o posto de trabalho, o ambiente, os meiowrefa, a jornada, a organizacao
temporal e a remuneracdo. Outros fatores de natleidgica também passaram a serem
considerados, como: a saude fisica e mental, lothgd®, satisfacdo no trabalho, relacdes
familiares, relacdes com os colegas de traballmreacdirecéo da instituicao, dignidade e

espiritualidade. Essas dimensdes estéo todas $igadtermo qualidade de vida.

Para medir a QVT dos trabalhadores de determinadmnizacdo, muitos
pesquisadores tém-se utilizado, com muita freq@énid modelo proposto por R. Walton.
Este modelo ressalta que as verificagbes da QVErdeser utilizadas para realizar
experiéncias inovadoras com o objetivo de “resyjatalores ambientais e humanisticos
que foram negados e negligenciados pelas sociedadestriais em favor do avanco
tecnoldgico, da produtividade em grande escala erdscimento econébmico. E devem
também, atender as necessidades e aspiragfes wcsnérios, incluindo aspectos

relacionados a uma maior participacédo do empregadalecisdes que Ihe dizem respeito,



orientando-se em direcédo “a democracia indus#ialymanizagéo do trabalho, enfatizando
a responsabilidade social das empresas” (WALTONB,1910).

O autor em questao, imprescindivel para qualgegfisacdo sobre QVT, destaca
0S seguintes fatores: compensacédo, condicOes amibisatisfatorias para a preservacao
da saude, oportunidades imediatas de desenvoldmdas capacidades humanas,
oportunidades futuras e seguridade, interagéo Iseaganizacao do trabalho, o tempo

total dedicado a empresa e a relevancia sociabtalho.

Quais as dimensdes do modelo de Walton estdo wemgs com o nivel de
satisfacdo do corpo técnico-administrativo do GeRtederal de Educacdo Tecnoldgica do
Piaui — CEFET-PI?

1.3 Justificativa

Abraham H. Maslow (2000), em sua definicdo daangrizacdo das necessidades
humanas, dividiu em grupos de cinco os niveis hjaréos das necessidades do homem
moderno. No primeiro nivel encontram-se as necadsil fisiologicas, que sdo aquelas
essenciais a vida humana, como, por exemplo, eesmfimentar-se, dormir etc., no
segundo nivel estd a seguranca, pois segundo esgeigador, 0 ser humano precisa ter
sempre a sensacao de amparo, estabilidade. Ortenéee! trata das necessidades sociais,
ou seja, das relagbes com o outro tais como ososmigzinhos, colegas de trabalho, a
familia, os superiores. O quarto nivel € constdydela auto-estima, o que demonstra a
importancia que nés, humanos, damos ao reconhettineeao prestigio dado as pessoas
pelas atividades que desenvolvem ou pelo mododieque tém. O quinto e ultimo nivel
diz respeito a realizagdo pessoal, ou seja, a yseaada individuo faz em direcdo da

realizacdo de seus anseios particulares, do sueatsauto estima.

A maior contribuicdo da hierarquia das necessildde o reconhecimento e a
identificacdo das necessidades individuais, corbjetiwo maior de motivar o homem em
seu ambiente de trabalho. Fator este que se toemtremamente valorizado pelas
empresas depois do advento da globalizagc&o. Ar gartinicio dos anos 90, as empresas
passaram a ter a compreensdo de que funcionaribgdms sdo mais felizes e produzem
mais e melhor e que, para isso, é necessario quegasizacdes saibam lidar com as
necessidades dos individuos, gerenciando o sew darngional de maneira que cada
trabalhador se sinta parte importante do processdupivo e consciente de que sua

participacdo depende o sucesso e a sobrevivénaagdaizacdo. E com essa logica de



relacionamento funcionario versus empresa que gaderorganiza o mundo do trabalho

na modernidade.

Diante do exposto, € pertinente ressaltar quasiguicbes se encontram frente a
um grande dilema que deve ser equacionado comempiob pena de perder espaco na
competitividade entre seus pares. Elas, as emprest@® tendo que decidir entre investir
grande volume de recursos em novas tecnologiaqjuiais dependem a velocidade, a
qualidade e a continuidade dos servicos e a redig&ostos ou apostar todas as fichas na
capacitacao e valorizacdo de seus trabalhadoresreonganizacdo dos seus sistemas de
recursos humanos (RODRIGUES, 1999). Os pesquisadpre se dedicam aos estudos
dos movimentos mercadologicos alertam que ndo p&naa as instalagfes fisicas da
instituicdo que influenciam na satisfacdo do irdli@ em situacédo de trabalho, mas € de
suma importancia que as organizacoes considereresahumanisticos como a relacéo
entre os funcionarios, o trabalho, e os locais @bele desenvolvem suas func¢des dentro da

empresa.

Deve-se, ainda, desmistificar que elevados custstes fatores (humanisticos) nao
compensam, pois, na maioria dos casos, 0 retornondgstimento na qualificacdo e
satisfacdo dos funcionarios tem superado e muitexpsectativas. Para Lima (1995), “é
indispensavel verificar o nivel de satisfacdo dogregados mediante a aplicacdo de
técnicas seguras de qualidade de vida no trabafsse tipo de avaliacdo deve ser feito
regular e periodicamente, pelo menos uma vez pmrw@ilizando instrumentos simples e
de facil leitura e analise dos resultados. Poisiestte dessa maneira, a organizacao obtera
as informagdes sobre as areas e setores que teweds investimentos relacionados a

motivacdo e ao bem estar dos trabalhadores.

Quando as organizacdes procuram resolver a questagualidade de vida no
trabalho dos funcionarios, elas obtém avanco e oreih 0 seu posicionamento no
mercado. Por entender como imprescindivel a sgfisfdos funcionarios em seu ambiente
de trabalho é que procurou-se compreender melpartigipacdo humana numa instituicdo
de ensino de grande porte, no caso, o CEFET-P$epdecaracterizada detalhadamente no

quarto capitulo deste trabalho.

O CEFET-PI, enquanto uma instituicdo educacionedyacteriza-se como
orientadora da sociedade na qual esta inserida. d6stiedade precisa de entidades que
oferecam respostas as suas necessidades sociaimamds. Marcovitch (1998, p.28),

afirma existir “uma expectativa de que as instdag de ensino sejam o grande
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instrumento de coesdo social, e que elas cumprden pegpel através de suas areas
dedicadas a criacdo de competéncias para queaszagdes sejam mais competitivas”.

Com o advento da globalizacdo e a revolucao dligii@ mudaram a realidade
mundial e fizeram emergir novas aplicacbes do adnfento e novas exigéncias de
exceléncia no trabalho e de uma competitividaderaata, os funcionarios adquiriram
papel de destaque na performance da realizacdonedgxios da empresa frente aos seus
concorrentes. E do capital humano que dependensimiigdo de novos conceitos e

praticas que irdo garantir o desempenho da orggivzéomando decisdes.

Para que uma instituicdo, hoje, obtenha sucessx@&ssario que ela se mantenha
atualizada, e aprimore processos e modelos deogédtdte sentido, a qualidade de vida
no trabalho e um bom clima organizacional séo foretdais. E, embora a percepcao da
qualidade de vida no trabalho como fator estratégeja muito recente, e da dificuldade
de medir seu retorno, sua valorizagdo tem sido tendéncia cada vez maior nas

organizagoes.

Atualmente, as instituicbes tém como preocupac@oepa operar com um quadro
de pessoal cada vez mais enxuto e com funcionquesejam capazes de tomar decisdes
rapidas e estratégicas. Embora se trate de umaaqussbjetiva, e por isto mesmo de
dificil mensuracdo, ndo se pode deixar de recomhgue o desempenho de uma
organizacao depende do comprometimento dos seci®fidnios. Programas de qualidade,
por exemplo, s6 conseguem ser implementados selasocadores “comprarem a idéia”,
e, para envolvé-los, € preciso que eles tenhamentimgento positivo pela instituicdo, que
eles gostem dela. Para tanto, isto deve ser uroaypacao constante na empresa.

A melhoria da qualidade de vida no trabalho semggao uma preocupacao no meio
institucional, ndo s6 pelo aspecto material erddtizpela saude e pela seguranca, mas, de
uma forma mais abrangente, por meio da humanizagdcmbalho. A Qualidade de Vida
no Trabalho cria oportunidades para o trabalhadando-lhe maior responsabilidade,
autonomia, participacdo no processo decisério,resgltados e no seu desenvolvimento
completo, assim, o individuo tera maior oportuneledd realizacao pessoal e progresso em

seu trabalho.

Os novos sistemas de producdo, discutidos nao soeio académico, chamam
atencdo para a importancia de se trabalhar conogeesgsotivadas, a fim de evitar aspectos

negativos, como: alta rotatividade, absenteismdgates, enfim, o boicote por parte dos



trabalhadores, que pode levar ao enfraquecimentpualguer organizagcédo. Contudo, vale
salientar que a era da motivagdo por meio de peouoameacas terminou. Nesta nova
visdo necessita-se de trabalhadores flexiveistiva& multifuncionais, que, acima de

tudo, desenvolvam trabalho de qualidade.

Fernandes e Gutierrez (1988) consideram que allraleficaz depende muito mais
do querer fazer do que exclusivamente do saber. fazeesse aspecto que a tecnologia de
qualidade de vida no trabalho pode ser utilizadaaarente para que os trabalhadores
queiram fazer mais, através de um envolvimento n@m o trabalho que desenvolvem.
Esse envolvimento se da por estarem mais comprdosetom aquilo que lhes diz respeito
e pela existéncia de um ambiente favoravel, ondpeasoas sentem-se estimuladas e
motivadas a produzir, ndo esquecendo seus anseinasenecessidades, sem perder de
vista 0s objetivos da organizacdo. Para Werthera&i$(1983), o crescente interesse em
melhorar a qualidade de vida no trabalho demomdéiramente a evolugéo da sociedade
em geral e consequentemente do nivel de instrugEpaksoas.

A democratizacdo nas relacdes de trabalho fez qoen cada vez menos os
trabalhadores aceitassem, de maneira acomodaddQritaaismo de seus superiores. Isto
se explica também por meio da evolugdo do conhetoredos meios de informacgdes tdo
préximos hoje de todos os cidadaos, fazendo comcgda vez mais as pessoas sejam
esclarecidas com maior rapidez sobre o0 que aconteceundo e exijam solucdes para 0s
problemas enfrentados, obrigando que seus dirigeatempanhem, de maneira agil, as

renovacoes e se adaptem, de forma continua, e\estegao.

De acordo com alguns estudiosos, as pessoas,gugjem e exigem trabalhar em
organizacdes que enfatizem o auto-desenvolvimenesforco cooperativo. Logo, esses
sao fatores que devem ser focalizados pelas oaydigz que desejem atrair e conservar

em seu quadro de pessoal profissional de elit®@ sd@@&m empregado.

A globalizacédo levou as instituicbes que queremuta lugar neste mercado
altamente competitivo e exigente perceberem o quafiindamental criar condigbes para
gue as pessoas possam desenvolver seu potenatalcce inovador. Um programa de
qualidade de vida no trabalho, segundo Macedo (1%¥98atiza exatamente este ponto,
pois procura criar um 6timo relacionamento entabdthador e empresa, resultando num

nivel de trabalho mais elevado de motivacéo efagéis.



Diversos estudiosos estdo trabalhando e aprirdoranconceito de qualidade de
vida no trabalho, desenvolvendo modelos e crianitérios para sua avaliagdo, num
desdobramento de varias teorias. Entre estes apmestacam-se Walton, Hackman &
Oldham, Westley e Werther e Davis. Todos apresenpampostas que ressaltam a
importancia da satisfacdo do individuo com as cgiedi ambientais e o trabalho que

desenvolvem.
1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo geral
Descrever o nivel de satisfacdo do corpo técnicokadtrativo do Centro Federal
de Educacéo Tecnoldgica do Piaui — CEFET-PI, eatdel as dimensdes de QVT.

1.4.2 Obijetivos especificos
- Descrever a evolucao histérica e caracteristioganizacionais do CEFET-PI;

- Identificar o nivel de satisfacdo do corpo téoradministrativo do Centro Federal de
Educacao Tecnologica do Piaui — CEFET-PI com a QVT.

1.5Relevancia do estudo

Estudos relacionados a qualidade de vida no trab#m sido alvo de muito
interesse por parte das organizacdes dos maissds/eslegmentos e ramos de atuacao.
Considera-se de fundamental importancia o estudguedhdade de vida no trabalho para
qualquer organizagdo que tenha como objetivos prema participagdo nos processos
decisorios, a énfase no enriqguecimento das tanefsssistemas de compensacdo, no bom
relacionamento interpessoal, dentre outros aspectoseja, promover a construcdo de
relacdes de trabalho mais humanizadas, que refli@maior satisfacdo e produtividade

dos trabalhadores.

Em virtude disto, pretende-se compartilhar os ltedas desta pesquisa com a
diretoria de desenvolvimento humano e profissia@alnstituicdo em estudo, oferecendo
subsidios a esses profissionais, a fim de que possatribuir para a viabilizacdo da

melhoria da qualidade de vida no trabalho dos psados.

Acredita-se, também, que o estudo é relevanteentide de colaborar com o
desenvolvimento cientifico na construgdo e no amémento de novos conhecimentos

gue venham a ser realizados, em universidadegaadarqualidade de vida no trabalho.

10



1.6 Organizacgao do Trabalho

No primeiro capitulo deste estudo, além da deimigo problema, encontram-se
também os objetivos da pesquisa. Na sequUéncisgeapeese a relevancia do estudo para o
segmento pesquisado, bem como para o Centro FeldeEaducacéo Tecnologica do Piaui
— CEFET-PI.

No segundo capitulo, apresentam-se os fundamésosos sobre qualidade de
vida no trabalho, sua importancia e os principarsceitos levantados pelos estudiosos do

assunto.

O terceiro capitulo apresenta os procedimentosodokigicos da pesquisa.
Inicialmente, demonstra-se a importancia da peaquuslitativa para o desenvolvimento
de estudos sobre qualidade de vida no trabalhcompreensdo desta dinamica passa a
exigir ndo mais a quantificacdo dos fenbmenos syaizas, sim, a utilizacdo da categoria
de analise que contribua para o entendimento dm@sem pauta. Em segundo lugar, é
apresentada a caracterizacdo do estudo como sgpbbwadorio, descritivo e avaliativo.
Em terceiro lugar, descrevem-se a perspectiva eodondle investigacdo do estudo em
questao. A perspectiva do estudo € sincronica,n@mdeva em consideracao o transcorrer
do tempo, mas, sim, a verificagdo da qualidadeid®a no trabalho em um determinado
tempo. O estudo de caso configura-se um modo dstigacdo. Em seguida apresentam-
se a populacdo da pesquisa e a definicdo do tamdentemostra, formada pelo corpo
técnico e administrativo do CEFET-PI. Por ultimepwnstram-se as técnicas de coleta e
de tratamento dos dados levantados, a saber,evistdrestruturada, a analise documental

e a observacéo participante. Os dados sao examsidadoodo qualitativo.

No quarto capitulo, de inicio, apresenta-se a ctamiaacdo da instituicao
pesquisada para que o leitor se familiarize conpo de organizacdo onde foi feita a
investigacdo. Em segundo lugar, apresenta-se atearacao dos sujeitos pesquisados e
as principais dimensfes identificadas no CEFETrelgtivas a qualidade de vida no
trabalho. Finalizando este capitulo, procurou-safroaotar os argumentos tedricos e
praticos discutidos pelos autores da area, emaelag que foi observado na pratica da
instituicao.

No penultimo capitulo, sdo mostradas as conclugpés a andlise qualitativa dos

dados e séo feitas algumas recomendacdes paragaekygas que pretendam no futuro
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trabalhar com QVT ou queiram a partir deste estiegenvolver algum tipo de atividade
com vistas a elevar a qualidade de vida no traljalito ao CEFET-PI.
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Capitulo 2

Aporte Teorico

2.1 0rigem do conceito de trabalho

Em sua etimologia, o termabalho tem origem no latintripaliare (martirizar
com otripaliu, instrumento antigo utilizado na pratica de torturdgm como significado
ocupar-se em algum mister, esforcar-se em alcahgama coisa ou fazer algo (SANTOS,
1999).

Para Sandroni (1999, p. 609) o trabalho

€ toda atividade humana voltada para a transfomnalgh natureza, com o
objetivo de satisfazer uma necessidade. O deseémaito dos instrumentos de
trabalho (grau de aperfeicoamento das forcas prad)te da divisdo da
atividade produtiva entre os diversos membros dagmpamento social.

Oliveira (1999, p.19) considera o trabalho comudse‘qualquer atividade humana
exercida com certa regularidade e em troca de rerag@o, capaz de prover beneficios a
pessoas e organizagcbes”. Ombredane e Favames DENTON, 1990, p. 24) definem
trabalho como “todo comportamento adquirido poeagizagem e tendo de se adaptar as

1]

exigéncias de uma tarefa”. Para Fullmann (19765po objetivo do trabalho € “a maxima

realizacdo como ser humano”.
Para Bom Sucesso (1997), o trabalho é a forma confmmem interage e
transforma seu meio ambiente assegurando a sobneidv e estabelecendo relacbes

interpessoais que teoricamente serviriam para gafosua identidade e o senso de

contribuigao.

Podemos entender trabalho humano como “uma atigidaiginalmente social,

fundada sobre a cooperacéo de individuos, a gpékesuma divisdo técnica”, como afirma
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Leontiev @pudSANTOS, 1999, p. 8). Na Tabela 2.1 apresentaes®lacao conceitual do

termo.

Tabela 2.1 Evolucéo conceitual do termtrabalho

Aspecto Significado

PRE-HISTORIA SUBSISTENCIA

Etimologia Trabalhetripalium
Trabalhar -tripaliare (torturar contripaliu).

Biblia “Maldita é a terra por causa de ti: com dor comeegia todos os dias da tua vi
do suor do teu rosto comerds o teu pdo, até querries a terra.” (Génes
3:17/19).
Trabalho-Ponos — penoso

Gregos

Trabalho-ergo-criacado

Adam Smith (1776)

Teorias sobre a divisdo do ttatal o aparecimento da sociedade capitalistal

Taylor (século XVII)

Administracéo cientifica; divisdo do trabalho e exsplizacdo do operari
analise do trabalho e estudos dos tempos e mowiserftrabalho é un
comportamento e um constrangimento.

=)

O

Ha,

Ombedrane e Faverge (1955);| “O trabalho situa-se no nivel da interacdo entt@omem e os objetos de sua
J.Leplat (1974) atividade. Ele constitui o aspecto dindmico deesist homem-maquina.”

“O trabalho humano (...) € uma atividade originaiteesocial, fundada sobrg a
Leontiev (1976) cooperacao de individuos, a qual supde uma dité&émuca (...) das funcbes de

trabalho”.

Atualmente

O trabalho, para muitos estudiosos, é consideranhm ¢oda e qualquer atividad
realizada pelas pessoas, sejam assalariadas oQuiio.aspecto é que existe U
consenso a respeito do maior patriménio de uman@agéo: o capital humano

Fonte: Santos e Fialho.

2.20 trabalho e sua histéria

Tentando fazer uma retrospectiva histérica, podeabservar que desde o inicio a

civilizagdo tem se estruturado, em grande partefugigdo do conceito de trabalho. Por

exemplo, cAustralopithecusse alimentava de carne o que constituia num prabl@ois

havia a necessidade de esmagar 0ssos, cortar galeee Como nédo contavam com dentes

e garras afiadas, precisavam de alguma ajuda plu@ianar esta dificuldade. Escavacoes

arqueoldgicas revelaram que dsustralopithecus fabricavam ferramentas que o0s

auxiliavam na caca e alimentacdo (ROBERTS, 2001).

Muitas fases se sucederam desde o cacador dasfygehao operario da linha de

montagem deste século. O trabalho tem sido patémramte da existéncia diaria do

homem.
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O sentido do trabalho, como forma de atividade dnan j& sofreu variacdes
significativas no decorrer dos séculos. O valabatdo pelo homem ao trabalho varia de
acordo com sua cultura, civilizacao e referéncesatla sociedade (RODRIGUES, 1989).
E importante ressaltar que por centenas de ar®os, atlvento da revolugdo industrial, os
gue ocupavam o alto da piramide social, na verdaitetrabalhavam. Nao era do trabalho
qgue obtinham as riquezas e o prestigio social, deasome da familia e das rendas.

Podemos concluir que antigamente, quanto maisin@pessoa, menos ela trabalhava.

L& pelo final do século XVIII, chegou a indUstnmauitos camponeses abandonaram
0 campo para se transformarem em trabalhadoresdizstrias. Passaram a ndo depender
mais da natureza, mas de regras empresariaisiendodas maquinas.

No século XIX, os homens chegavam a trabalhamacdecdezoito horas diarias, o
relacionamento entre patrdes e empregados deir@vsparecer que o capital humano era
deixado de lado, os operarios eram considerados cona extensdo da maquina. Com o
advento da administracdo cientifica foi introduzalarganizacdo racional do trabalho.
Frederick W. Taylor (1976), sugeriu que o maximgodasperidade s6 pode existir com o
maximo resultado de producdo. Assim, se uma orgefi racional do trabalho em que
cada operacdo fosse analisada sob a Otica ciantfficarefa seria realizada da melhor
maneira com menor esfor¢o do trabalhador. Distoltagsa uma melhor produtividade dos

elementos do sistema de producéo.

Taylor (1976, p. 34) defendia que o “trabalho psde executado melhor e mais
economicamente através das subdivisbes de funcgAssim, o taylorismo surge dentro
das fabricas, pela observacdo empirica do trabativolvendo um conjunto de fatores
como o estudo dos tempos e movimentos, selecatficierdo trabalhador, aplicacdo do
meétodo planejado racionalmente, estabelecimentatides de producdo, supervisdo
cerrada, incentivo monetario e adocdo de uma esdrarrganizacional rigida. Propiciou
resultados positivos em termos de aumento da pwdhde, da eficiéncia e ganhos reais
tanto para as empresas como para o trabalhador.

O grande mérito de Taylor, segundo Wahrlich (1986237) esta no fato de ter
contribuido “para que se encare sistematicamemstualo da organizacdo, o que nao so
revolucionou completamente a industria, como tamhléwe grande impacto sobre a
administragdo”. Analisados individualmente, os @rtos que compde sua teoria

(principio, método e técnicas) sofrem restricbesrgestacoes.
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Taylor condiciona a baixa produtividade a vadiagemtrabalho (entende-se por
vadiagem trabalhar deliberadamente devagar), cdeganapontar a supervisao cerrada
como uma possivel solucdo para o problema, umaqueza vadiagem constitui uma
caracteristica dos niveis hierarquicos mais bas@sgo denunciada como perda de tempo,
de producéo e de dinheiro. A vadiagem no localraleatho, conforme descreve Dejours
(1987, p. 163) “ndo eram tanto os momentos de sEpque se intercalavam no trabalho,
mas as fases durante as quais os operarios tragalhaum ritmo menor do que aquele
que poderiam ou deveriam adotar”, o que constdegundo este autor, uma etapa do
trabalho durante a qual agem operacbes de regulatpernindmio homem-trabalho,
destinadas a assegurar a continuidade da tarefapeotacdo da saude mental do

trabalhador.

O conjunto de “tarefas cientificas”, que Dejout®47) denomina de modo ope-
ratério cientificamente estabelecido, é imposto@merarios. Nele, o trabalho individual é
totalmente substituido pelo coletivo, sendo o coimhento desse trabalho, em sua
totalidade, desmembrado entre varios operariosseDa-desapropriacdo do individual em
prol do coletivo. Assim, com a tarefa cientificaaylor (1976, p.53), ndo somente
estabelece um método de trabalho, mas retira “biemdmento que individualmente o
trabalhador pudesse ter” e continua, dizendo quesdioropriado” do “saber-fazer” o
trabalhador pode ser desqualificado, transformasdem executor de tarefas simples,
facilmente treinavel e substituivel. Nesse contextidentidade da tarefa € do coletivo, ndo
do individuo. As diferencas cedem lugar ao anoronfatijeito as exigéncias do tempo, aos
ambientes de trabalho, controle, a repetitividadegdstos, a monotonia, dentre outras
exigéncias, o trabalhador participa de um sistenif@nmizado que como observa Dejours
(1987), privilegia o que ha de comum e de coletigorivéncia, ao invés de se ater ao que
separa os individuos. Como participe desse sistem@mabalhador é individualizado

somente frente ao “sofrimento”.

O sistema taylorista gerou mais divisdes entrendsriduos do que pontos-de-
unido. Mesmo partilhando da disciplina do barullaofébrica, do ritmo de trabalho, da
vivéncia local de trabalho, os operarios, pela padgstrutura de organizacdo sao
confrontados um por um, individualmente e na solid# violéncias da produtividade
(DEJOURS, 1987).

E o isolamento do operario que, dentre todos psciss negativos do sistema

taylorista, parece ter efeito mais significativi®ele resultam o enfraguecimento do
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interesse do trabalhador pelo produto acabadordape orgulho do trabalhador pelo
trabalho, o declinio da qualidade, altos niveisadatividade, absenteismo e alienacdo. O
conflito surge a medida que os trabalhadores segash para melhorar as condicbes de

trabalho, enquanto a supervisdo reage atravésniiles mais rigidos.

As mudancas sociais ocorridas paulatinamenteibaiem para agravar cada vez
mais o conflito empregado-empregador. Em decoraémna trabalhadores mais instruidos
tendem a ndo aceitar pacificamente a autoridadguestionar cada vez mais suas

condicOes de trabalho e a tentar satisfazer spaagdes e necessidades.

Adotando uma postura oposta, surge a Escola decétd Humanas, disposta a
democratizar e humanizar a administracéo nas eagrésata-se de uma abordagem mais
democratica e liberalizante que, mesmo na buscaadtar produtividade, procura enfatizar
as pessoas dentro das empresas, deixando a tagefssteutura para o segundo plano.
Constitui a fase em que o administrar é, sobretlidar com pessoas (CHIAVENATO,
1983). Suas principais contribuicbes se concentranmportancia dos fatores humanos e
sociais, nos relacionamentos organizacionais, bemoma evidéncia de que a motivacao

envolve mais fatores do que unicamente a satisi@@fimecessidades econdmicas.

A segunda abordagem humanistica surge com osisté&nido comportamento.
Pesquisadores foram treinados com mais rigor n@egaias ciéncias sociais (Psicologia,
Sociologia e Antropologia) e, empregando métodopedgjuisa mais sofisticados, deixam
de lado aspectos estruturais da organizacdo pareemivar sua atencao nos aspectos
comportamentais (STONER, 1985). As principais dbuicGes dessa abordagem estdo no
entendimento da motivacdo individual, do comportamede grupos, das relagdes
interpessoais no trabalho e da importancia do lttab@ara as pessoas. Apesar de serem
considerados abstratos, além das restricdes peldeugerminologia propria na divulgacéo
de seus trabalhos, os cientistas sociais contirmmamidéias esclarecedoras em areas tais
como lideranga, motivagédo, solucdo de conflitodemnt¢io e uso do poder, mudanca
organizacional e comunicagao. Surgiu a necessidiadeestruturar o trabalho, conferindo-
Ihe novos atributos, bem como de reestruturar ganaracdes, tendo em vista propiciar
aos empregados um ambiente mais adequado, o gquigcaignelhorar a qualidade de vida
no trabalho — QVT. Dentre os cientistas do compoetsto, maior énfase é dada a
Herzberg com sua teoria “Higiene-Motivacdo” e o figuecimento da Tarefa”
(CHIAVENATTO, 1983).
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Mas os responsaveis pela organizagao do trabalendo em conta uma euforia
comercial, optaram por desfrutar das inova¢destégitas para produzir mais
bens no mesmo tempo de trabalho, ao invés de proosiznesmos bens em
menor tempo. Com isso, alimentaram o progressomdém uma aspiral de
consumo, destinada a saturacao do mercado. O pralla duracdo do trabalho
sempre foi dificil de equacionar, e mais ainda agquando é impossivel dar
uma definicdo de quantas horas por dia alguém tlabalhar. Por exemplo,
guanto tempo deve trabalhar um mineiro? E um psof@sE um cirurgiao
especializado em transplante? (MASI, 1999 p. 55).

Com base em varias pesquisas um ser humano deo&Gean a expectativa de
vida de 60 anos; ou seja, mais 525 mil horas. Ipsssoa vai dispensar,
aproximadamente, 10 horas diarias de sono, cuidagssoais e afazeres
domésticos. Tudo isto vai perfazer um total de 2ill%horas. E passara dos 20
aos 60 trabalhando duas mil horas por ano, ou BBaras, o que podemos dizer
que o trabalho representa a sétima parte da vida bpe resta,”
(MASI, 1999, p. 18)

Esta pode ser uma das razdes pelas quais as @esdle vida e do trabalho, ao
longo do tempo, vém sofrendo reivindicagcbes potepdos trabalhadores. Desta forma,
cresce a preocupagdo com as solucdes para o peobteEm produtividade e da
competitividade, sem perda de qualidade de vidaat@lhador.

Modernamente, os postos de trabalho com um measor de complexidade, exigiu
dos especialistas estudos para que as maquinasspatser operadas eficientemente, com
um minimo de riscos (IIDA, 1993). Para isto, focesséario analisar as principais fontes de
insatisfacdo dos trabalhadores e atuar sobre avaseaté se poder conseguir a satisfacdo

dos trabalhadores, ou seja, a percepcéo de umdapede vida no trabalho.

2.3 Conceituando qualidade de vida

O conceito de qualidade de vida sofre algumasag@eis de acordo com a
abordagem dada por cada estudioso do assunto.rNadlawer (1983), fornecem uma
definicdo de qualidade de vida, focalizando o inhpdo trabalho sobre a vida das pessoas,
a efetividade organizacional, bem como, a idéigaeicipacdo segundo uma definicao
operacional que identifica quatro tipos de ativeladepresentativas do esforco de
qualidade de vida no trabalho, tais como a pad@ip na resolugédo dos problemas,
reestruturacdo do trabalho, inovacdo no sistemeedempensas e aperfeicoamento no
ambiente de trabalho. Para Bergerapud FERNANDES e GUTIERREZ, 1988, p. 47),
QVT

Consiste na aplicacdo concreta de uma filosafimdnista, pela introducéo de
métodos participativos, visando modificar um ouiograspectos do meio
ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova gc#oa mais favoravel a
satisfacdo dos empregados da empresa.
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Huse e Cummingsapud RODRIGUES, 1989, p. 90) dizem que QVT engloba dois
fatores: “a preocupacdo com o bem-estar do trabatleacom a eficicia organizacional; e
a participacdo dos trabalhadores nas decisGesbéepras de trabalho.” Dubois e Prade
(1980), defende que a QVT, baseia-se em certosefatpue promovem o bem-estar e a
mobilizagdo do pessoal, incluindo, elementos omgaonais, ambientais e
comportamentais. Em relacdo aos fatores comportamempode-se citar os ligados a
autonomia, responsabilidade, variedade, consideragiacionamento e participacéo,
sendo este ultimo fator considerado o de maior rtApoia para que o individuo se sinta

envolvido com a instituicdo, refletindo isto no sEsempenho e na sua produtividade.

Corréa (1988, p. 249), diz que “a qualidade deavid trabalho € um fenémeno

complexo com muitas facetas”.

Para Vieira (1990), a QVT tem como objetivo cdngerar uma organizacao mais
humanizada para, através dela, resultar uma retag@® capital e trabalho ndo conflitante,

mas sim cooperativa.

Moraes, Kilimnik e Ramos (1994, p. 307), afirmaneq

a énfase da qualidade de vida no trabalho é nditslig#0 do sedentarismo e do
stresspor um maior equilibrio entre o trabalho e o lagee resulte em melhor
qualidade de vida. Numa visdo institucional, a Qd¥6ve monitorar todas as
variaveis que determinam o ambiente tecnoldgicditigm e econémico do

trabalho.

Vieira e HanashiroapudVIEIRA, 1996), conceituam a QVT como melhorias nas
condicbes de trabalho, envolvendo as varidveis od@pentais, ambientais e
organizacionais, além das praticas de recursos msnde forma a humanizar o trabalho,

satisfazendo, assim, ndo s6 a organizagdo, cont®tarns trabalhadores.

No que se refere as atividades de QVT, Macedo3(128irma que a participacao
na resolucdo de problemas, reestruturacdo do l@abalistemas de compensacéo
inovadores e a melhoria no ambiente de trabalhscam criar um envolvimento 6timo
entre os empregados e a organizagdo, o que se tadwm nivel maior de satisfacdo e
motivacdo, onde seja atingida a efetividade organnal e preservada a saude do

sistema.

Por qualidade de vida no trabalho queremos dizerpontos favoraveis e
desfavoraveis de um ambiente de trabalho parass®@a® a proposta basica € desenvolver
um ambiente de trabalho que seja bom para as pesso® para a saude e economia da

organizacdo. Os elementos da QVT incluem: “comudiea abertas, sistema de
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recompensa justo, preocupacdo com a saude e segutantrabalhador, participacdo e
planejamento de trabalho, entre outros” (WALTON73 9. 18).

2.3.1 Evolucéo da qualidade de vida nas organizacdes

Foi a partir da década de 50 que a qualidaded#ecameca a aparecer na literatura
como uma nova abordagem do mundo do trabalho. Nes$éedo, o Travistock Institute
em Londres desenvolveu uma série de estudos, fmrdoase a satisfagdo do trabalhador
no seu ambiente de trabalho. Paralelamente, nasldsstUnidos realizavam-se pesquisas
para modificar as “linhas de montagens”, objetivatatnar o trabalho mais agradavel e

satisfatoério.

Numa andlise da evolugcédo da QVT nos Estados Unidiadler e Lawler (1983, p.
43) destacam duas fases: a primeira, considerada eofase original que vai de 1974 a

1979, foi marcada:

por um grupo de pesquisadores que estudou ossefrtemprego sobre a saude
e 0 bem-estar do empregado e sobre a satisfacdo eomrego;

pela investigacdo, sob o patrocinio do governo rigamo, das questbes
“qualidade do emprego” ou a “soma total dos efai@experiéncias do emprego
sobre o individuo”, que resultou na publicacdoidm [“'work in América”;

pela formacao da Comisséo Federal de Produtivjdate promoveu uma série
de experiéncias de administracdo do QWL — Qualft\vark Life, as quais
foram juntamente aplicadas ao Programa de Qualidaderabalho e do Centro
Nacional de Qualidade do Trabalho dos Estados WrddoAmérica.

A segunda fase que teve inicio em 1979:

a) impulsionava através da competicdo internati@om o reconhecimento de
outros Paises, principalmente o Japdo, estivesssando alguma coisa
diferente: tornamo-nos fascinados com a nocdo tio efe gerenciamento
alternativos e a perspectiva de que outros padsesiésenvolvido para um nivel
mais elevado;

b) através dos resultados positivos do projet@U@&, implantados na primeira
fase.

Porém, foi na década de 60, que a conscientizaggidrabalhadores e 0 aumento
das responsabilidades sociais contribuiram, de dodecisiva, para que os cientistas e
dirigentes organizacionais pesquisassem melhoresmfode realizar o trabalho (Morasts
al, 1990), que os movimentos cujo objetivo era o dehorar a qualidade de vida,

tomaram impulso, conforme afirma Huse e Cummiagsid MORAESet. al 1990).

Apesar desses autores, juntamente com Nadler erL&983), estabelecerem a
década de 70 como um marco do movimento de QVTniom desta década os estudos
sobre a qualidade de vida no trabalho passaranumoperiodo de estagnacdo. Um dos
principais fatores responsaveis por esta estagriacaa@rise energética e a alta da inflacédo

gue assolou os Estados Unidos e outros paisesidentes A ascensao do Japao como
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poténcia, também, fez com que as organizacdes riaidendo focalizassem apenas as

técnicas de gestdo, desviando suas atencdes do estgualidade de vida no trabalho.

Em torno dos anos 80, a QVT adquire, segundo algurores (RODRIGUES,

1995), conotacdao ideologica.

Para Bom sucesso (1998pud DETONI, 2001) “na década de 90 o termo
qualidade de vida invadiu todos os espacos, passotegrar o discurso académico, a
literatura relativa ao comportamento nas organiscos programas de qualidade total, as

conversas informais e a midia em geral”.

Atualmente, a qualidade de vida no trabalho vemil@g@&xtensivamente pesquisada
em diversos paises, como Inglaterra, Hungria, Garidéxico e na india (RODRIGUES,
1999).

2.3.2 Efeitos da QVT no ambiente de trabalho

O termoambientepode ser utilizado de forma a incluir equipamenteisamentas,
materiais, métodos de trabalho e a prépria orgeado trabalho. E pois, o envolvimento
do ambiente fisico e dos aspectos organizaciomaitodas as situacbes em que ocorre o

relacionamento entre o homem e seu ambiente dahmb

A QVT pode produzir um ambiente de trabalho maisénizado. Seu objetivo é
servir tanto as aspiracoes mais altas dos trab@ldsdjuanto mais suas necessidades mais
basicas. Ela procura aproveitar as habilidades mefimadas dos trabalhadores e

proporcionar um ambiente que os encorajem a debemsuas atividades.

A idéia é que os trabalhadores sao capital hungaeatem de ser desenvolvido e
nao simplesmente usado. Além disso, o trabalhode&e ter condicbes excessivamente
negativas, nem submeter o trabalhador a tenséesidas, tdo pouco subjugar ou degradar
sua humanidade e nem ser arriscado ou indevidampengoso. O trabalho deve construir,
ou pelo menos, nao prejudicar a capacidade doslhi@tores de desempenharem outros
papéis, como o de cidadao, marido, esposa, pai, eséigante, ou seja, € preciso que o

trabalho contribua para o desenvolvimento sociahdividuo.

Um local de trabalho, seja um escritorio, umaindiou uma escola, deve ser sadio
e agradavel. O homem precisa encontrar ai condicdeazes de Ihe proporcionar um
méaximo de protecdo e, ao mesmo tempo, satisfacdmabalho. Mais ainda, o ambiente
deve poder cumprir uma finalidade social de edwrando no homem habitos de higiene

e de ordem que venha a estender ao seu lar. Uneat@lde trabalho é o resultado de um
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complexo de fatores, materiais ou subjetivos, tadgsortante e que, tantas vezes, sao
mais faceis de serem atendidos. (VERDUSSEM, 197489

Pode-se distinguir, no ambiente de trabalho, saffatores atuantes na sua
constituicdo. Estes fatores podem ser classificactw®o principais e secundarios.
Verdussem (1978, p.35), relaciona como fatorescipdis: temperatura, ruidos, odores e
cores. Os secundarios encontram-se na arquitetalacdes humanas, remuneracao,

estabilidade e apoio social.

2.4A QVT e as relacdes interpessoais

Minicucci (2000, p. 21), define as relagGes inésgwais como “acontecimentos ou
eventos que se verificam no lar, na escola e naremap Quando ha conflito no

relacionamento interpessoal, diz-se que ha proldelmaelacées humanas.

Ainda, segundo Minicucci (2000, p. 18), um grugopdicologos, que trabalhou em

treinamento de relacdes humanas, chegou as segoartelusdes:

grande parte de nosso trabalho é feibo meio de contato com
outros, quer como individuos, quer como grupos;

a eficiéncia em lidar com outras pessoas € muitazesie
prejudicada pela falta de habilidade, de coems@o e de trato
interpessoal;

as pessoas que tém mais habilidade para compreandetros e tém o]
traquejo interpessoal sdo mais eficazes no relagiento humano;

a experiéncia tem comprovado que as pessoas podgeendar a
aperfeicoar sua habilidade em compreender os owras si proprias,
adquirindo traquejo nas relacdes interpessoais.

As relacdes interpessoais constituem o outro ladgqustdo da qualidade
de vida no trabalho. A raiva e o medo sdo emogbedagem parte da vida
no trabalho, sdo sentimentos freqlientemente expetados em todos o0s
seus disfarces e mascaras, e resultam do desaesdomo os erros sédo
tratados, da desatencdo as perguntas e pedidosciEreeimento, o
tratamento aspero e competitivo entre colegasaltta de sinceridade e do
abuso do poder das liderangas formais e inforr{f8©M SUCESSO,

1997, p.21).
O direito trabalhista constitui-se num avanco matacdes entre patrdo e
empregado, mas h4 ainda, muito a caminhar em tedmosconhecimento do esfor¢co do
trabalhador. A valorizacdo do ser humano, a presmgim com sentimentos e emocoes, e

com a qualidade de vida séo fatores que podem dadiéerenca.

Grande parte da reacao dos funcionarios é detedimip@la histéria de vida, que
configura a maneira como a pessoa lida com as emogfie permeiam as
relacdes interpessoais e afetam a qualidade de@&laalores caracteristicos da
cultura familiar provocam tanto o desenvolvimen® gknte empreendedora,
estimulada pela novidade e pelo risco, assumincliragem de propor e ousar,
quanto a mentalidade de pouca iniciativa ou tensoramiscar, sentimentos de
inseguranca diante do novo, pessoas temerosaslanctm situacées novas e
imprevisiveis. Auto conhecimento e o conhecimerdadtro séo componentes
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essenciais na compreensdo de como a pessoa atuabatho, dificultando e

facilitando as relagse§BOM SUCESSO, 1997, p. 50).
Se desejarmos obter o maximo dos funcionarios, sé&aleve procurar pelo
superindividuo. A motivacdo € um elemento paraosseguir que os funcionarios tenham
mais alto nivel no seu desempenho. (ROBBINS, 2000).

2.5A qualidade de vida e a motivagao

Desde os fildsofos gregos, buscam-se razdes gam le homem a agir, ndo apenas
no sentido de se movimentar na direcdo de alguimsa desejada, mas também na procura
da ampliagdo de seu conhecimento. Para Palomi®d (19 108), “a verdadeira motivacao
€ aquela gerada por necessidades intrinsecas abus®mo, causadas por caréncias

internas, que sao reflexos individuais e Unicoarda histéria herdada e vivida”

Podemos observar que todo comportamento humanatigaso. A motivacdo, no
sentido psicolégico, é a tensdo persistente qua tevndividuo a alguma forma de
comportamento, visando a satisfacdo de uma ouneeaessidade (CHIAVENATO, 1983).

Dai advém o conceito de ciclo motivacional.

O funcionério pode buscar além do salario, estitnie, desafio, possibilidade de
crescimento e de aprendizado, convivéncia, amizat#yus. Por sua vez, a empresa
procura manter agueles que além de assiduos eantuostrem lealdade, empenho na
reducao de custos, capacidade produtiva e compmoradsn 0s objetivos.

A compatibilizacdo das expectativas individuais coas necessidades
organizacionais € um processo desafiador. Enquastopessoas buscam
empresas para realizarem e atender suas necessidfaieas, a organizacéo tem
clientes que exigem produtos e servi¢os de quadidefrentam a concorréncia
mais qualificada, tem estrutura de custos que deveotimizada, precisa dar
retorno aos acionistas. Para satisfazer o clianégnpresa espera do funcionario
lealdade, empenho, produtividade, participagdo, pcomisso e

comprometimentd{CHIAVENATO, 1983 p.87).

A complexidade da motivagcdo humana e o cenarin@uio instavel e turbulento
exigem a instalacdo do didlogo permanente entezaitas e equipe, a partir de fatos e
dados conjunturais, da discussdo da realidade deadte e da situagdo concreta da
empresa frente a concorréncia. Este processo ampfidvel de conscientizacdo e de

engajamento do individuo com a organizacao.

“Funcionarios bem informados e que confiam nosodaglie lhe sdo apresentados
mostram maior possibilidade de compatibilizar arsel expectativas pessoais a realidade
da empresa”. (CHIAVENATO, 1983 p.83)
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Quando se examina os diversos enfoques para a&xplimotivacdo, observa-se que
a argumentacgdo procura se pautar em fatores pgico$oou comportamentais para depois
buscar razdes administrativas ou sociologicas. Pateminos(1997), este novo enfoque
direciona-se para a motivacdo como uma forma dmhscimento ndo-retributivo, na qual

devem estar relacionados harmonicamente trés elesien
a) valores promovidos (estimulos);

b) acOes excelentes (comportamentos);

C) atividades de reconhecimento (recompensas).

Os motivos internos para agir surgem quando o emdiempresarial oferece as
condicdes necessérias para permitir que o trabalhaimta-se integrado ao cenério
(MATOS, 1996).

Levar os funcionarios a contribuirem com o maxideoseus esforcos € um dos
maiores desafios enfrentado pelas empresas modétaes isso, precisamos entender o
sistema motivacional humano. Segundo Moscovici §).98ste sistema é muito complexo,
podendo ser entendido como condicbes responsaw#s variacdo de intensidade,
qualidade e direcdo do comportamento. Essas ca@xlg@o intrinsecas e extrinsecas ao
ser humano. “As pessoas agem em funcéo do futartarigo, as motivagdes estdo ligadas
ao amanha. No passado temos apenas fixagbes desngtie nos impedem de crescer, e
nao verdadeiras motivacdes” (OLIVEIRA, 1997, p..82)

As teorias de motivacéo tratam de forcas proputsdmindividuo para com o
trabalho e estdo normalmente associadas a prathdwie ao desempenho,
despertando o interesse dos dirigentes. Desta fameescimento dos estudos
da motivacdo para o trabalho se da pela possifédidte atender o sonho dos
dirigentes de criar um motor propulsor, um comivestjue mantenha o homem
trabalhando, conforme as expectativas da orgamza@d ATOS, 1996,
p.32)

A fragmentagdo do trabalho nas organizagGes pradute a alienacdo dai
decorrente levou muitas pessoas que trabalham neganipactes
contemporéneas a aceitarem como absolutamente Inomesempenhar
atividades que ndo fazem o menor sentido (...).ofivacdo do empregado soO se
tornou questdo organizacional porque o préprio alfely pela excessiva
fragmentacédo, perdeu o sentido. As teorias da andiv tém procurado oferecer
aos gerentes, 0s corantes e aromatizantes artifige@a tornar toleravel uma

atividade que ja ndo faz sentiSIEVERS, 1990, p. 22).
Pode-se separar as teorias da motivacdo em qgedrmles correntes, que se
diferenciam quanto a visdo do que seria a forcpysora para o trabalho. Estas correntes
seriam: os etologistas, que sugerem ser a condstiaitiva de cada espécie animal e a

busca por adaptacdo ao meio a maior motivacao gaeho, inclusive dos homens; os
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behavioristas, que acreditam que a for¢a propuls@oaos estimulos externos através do
processo de aprendizagem; o0s cognitivistas, quedlig@m que a motivacdo depende da
representacdo que os individuos possuem do mejige anclui um conjunto complexo de

fatores como percepc¢ao, pensamento, valores, expaste aprendizagem; e um grupo de
tedricos que procuram compreender o0 ser humandvéacia concreta, evitando assim os

reducionismos.

No sentido de melhor compreender a relacdo enwévagdo humana e as
organizacdes, optou-se pela abordagem das te@iasotivacdo de Herzberg e Maslow,
mais freqlientemente utilizadas pelos tedricos darastracdo. Herzberg (apud AGUIAR,
1992) divide as necessidades como sendo de séabsfag trabalho e de motivagédo. A
satisfacdo no trabalho esta relacionada com asgfmsdem que o trabalho é realizado —
supervisdo, relacdes interpessoais, condi¢cdesadisisalarios, beneficios, etc. Estas
condicbes podem ser chamadas de fatores higiénpms, estdo relacionados com a
necessidade de se afastarem de condi¢fes desasa@dvUIAR, 1992).

Ja as necessidades de motivacao no trabalho distamente relacionadas com a
tarefa ou trabalho, e tratam das necessidadesséewddvimento do potencial humano e da
realizacdo de aspiragfes individuais — liberdadafividade e inovacao. Aguiar (1992),
chega a conclusdo que Herzberg transforma o indivililm meio para atingir os fins da
organizacao.

Herzberg toma o meio social, a organizacdo, cammnte motivadora do
individuo. Toma o individuo como meio e transforms seus desejos na
necessidade da organizacdo. A organizacdo atraxg@datbres motivacionais
manipula o individuo, motiva-o. Reduz a auto-reglém a realizacdo da tarefa.
O individuo se motiva no trabalho pelos fatores sgigelacionam diretamente.
O individuo se motiva no trabalho pelos fatores sgieelacionam diretamente

com o individuo(AGUIAR, 1992, p. 269).

A Teoria da motivacdo humana de Maslow é a essédai hierarquia das
necessidades humanas, constituida pelas necessidiattiegicas, psicologicas e sociais.
Assim, pode-se dizer que sua Teoria considera dws@mano na sua totalidade, ja que
inova ao mesclar diferentes fundamentos, dandsérfantegracdo dindmica dos aspectos

bioldgicos, psicoldgicos e sociais.

Maslow vé o ser humano como eternamente insatisfgdossuidor de uma série de
necessidades, que se relacionam entre si por uwcaaebierarquica na qual uma
necessidade deve estar razoavelmente satisfeites @ue outra se manifeste como

prioritaria. Nesta hierarquia, o individuo procsetisfazer suas necessidades fisiologicas,
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fundamentais a existéncia, e necessidades de Bseguraociais de estima e auto-

realizagéo.

O conceito de auto-realizacdo tem relevante pagdleoria de Maslow que definiu

como uso e a exploracéo plena de talentos, caplesidpotencialidades etc.

Para Maslow, auto-realizar significa fazer de cadeolha uma opcgdo pelo
crescimento, escolha esta que depende de o indiestar sintonizado com sua
prépria natureza intima, responsabilizando-se pos stos, independentes da

opinido dos outro§FADIMAN, 1979, p. 48).

No cenario mundial, paradoxalmente a concorréaciaada, 0 acesso as novas
tecnologias € possivel a todos. O verdadeiro dit@akentre as empresas sao as
pessoas, que precisam estar comprometidas contadksulle motivadas para
caminharem por novos processos. As organizagdes pefisam mais em
funcionarios que cumpram apenas obriga¢gfes. Qupemspas que criem, que
ousem, que inovem, que desafiem os desafios, quyam senergia.
(RODRIGUES, 1999, p. 42)

Atualmente, uma pergunta incomoda 0s gerentesmtCmotivar os entediados
empregados de hoje?” Depois de combinados comesitéonselhos, pesquisas, técnicas e
estudos de casos feitos por especialistas, resnétaeguinte conclusdo: ndo existe uma
abordagem tipo panacéia para conseguir a motivagdo funcionarios (CAUDRON,
1997).

Para Caudron (1997), os incentivos e estimuloguamsonarios sao fundamentais,
pois o incentivo provoca estimulo. Quatro pontosdestacam para que se estimule o
processo motivacional: perspectiva de futuro, toafeconhecimento, o poder/prestigio e a
participacdo. Com isto, a energia interior gerada exterioriza demonstrando
comprometimento através de acfes ou atitudes quspEam ao alcance das metas e

resultados a serem conquistados.

O comprometimento dos funcionarios vira, a pattrmomento em que ele for
tratado com respeito e se orgulhe de trabalharnmaresa, reconhecendo-a como seu
segundo lar. Mais uma vez se refere aos aspectpstdacializacdo do funcionario, da
atribuicdo de responsabilidades e autonomia, cammoritantes ferramentas (REIS &
OLIVEIRA, 1997).

2.6 Satisfacdo no trabalho
A expressdo qualidade de vida no trabalho reptasena ligacdo direta com as
condicbes em que os empregados convivem em seuvemmbide trabalho e com a

satisfacdo das necessidades do homem, levando-seoesideracdo os aspectos de
satisfacdo no cargo e trabalho humanizante (QUIRN@VIER, 1987).
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Para Minicucci (2000, p. 211),

No trabalho, o individuo alcanca varias formas daistacdo de suas
necessidades. Satisfeitas as necessidades oulpka$e o individuo comeca ter
um relacionamento humano mais efetivo e menositamt. A pessoa humana
gosta de estar fazendo alguma coisa que julga tdenas outros, que seu
trabalho é importante.

Segundo lida (1993), os fatores que atuam ndagiis do ser humano no trabalho,

podem ser agrupadas da seguinte forma:

a) ambiente fisico: podem ser destacados a localizaggagrafica, o

maquinario, as condi¢des de higiene e saneamesitoba

b) ambiente psicossocial: diz respeito & percepgaegeranca e estima,
oportunidade de crescimento profissional, relagitespessoais e beneficios;

C) remuneragdo: a questdo salarial interfere em fmtate ambiente

psicossocial e fisico;

d) jornada de trabalho: jornada de trabalho longa podeocar insatisfacdo
e doencas;

e) organizagdo: a organizacao do trabalho gera sgisfao funcionario a
partir de sua participacdo nas decisdes.

Afirma Robbins (2000, p. 89), que para se explisaforma mais abrangente, o que
gera mais satisfacdo no funcionario, quatro recoagies podem ser feitas com base em
analise externa da literatura sobre motivacao. Masexiste nenhuma certeza de que elas
resultardo automaticamente em aumento de motivagamelhoria do desempenho do

funcionéario. Sao elas:

Proporcionar trabalhos mentalmente desafiadores. dansonancia com as
recomendacdes de Herzberg, os funcionarios tendmefexir trabalhos que lhes
propiciem oportunidades para utilizar suas aptidddsabilidades e oferecem
diversidade de tarefas, liberdade e feedback dacti ou desempenho. Essas
caracteristicas podem tornar o trabalho desafiador.

Fornecer recompensas equitativas. Os funcionariesejdm sistemas de
pagamento e politicas de promog¢&o condizentes cam) expectativas. Quando
o0 salério e outras recompensas sdo encaradas cstas,jé provavel que haja
satisfacéo.

Oferecer suporte, condicdes de trabalho animado@ss. funcionarios se
preocupam com seu ambiente de trabalho, tanto eg@dudo conforto pessoal
como da facilidade para realizar um bom traballrefdPem ambientes fisicos
gue, por exemplo, ndo sejam perigosos ou incOmaddse outros, como poder
trabalhar relativamente préximo de casa, em ingiak limpas e relativamente
modernas, e com ferramentas e equipamentos.

Encorajar colegas apoiadores. As pessoas obténratbalio mais do que
meramente dinheiro ou realiza¢des tangiveis. “Barmioria dos funcionarios,
o trabalho também satisfaz a necessidade de ifiteragcial. Nao admira,
portanto, que ter colegas de trabalho amistosg®adores resulte em aumento
da satisfacéo no trabalho” (ROBBINS, 2000, p. 350).

A satisfacdo pode ser aumentada quando os fuargsnpercebem que seu chefe

imediato € compreensivo e amistoso, faz elogio® fm desempenho, ouve suas

opinides e demonstra interesse pessoal.

O termo satisfacdo no cargo refere-se a atituda derum individuo para com
seu cargo. Uma pessoa com um alto nivel de sdisfagm o cargo mantém
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atitudes positivas em relacéo ao trabalho, em castario pode se manifestar a

insatisfacdo (MINICUCCI, 2000, p. 51)

Uma definicdo funcional de envolvimento com o &lhb, pode ser afirmacao de
que o termo mede 0 grau em gque uma pessoa seficdemsicologicamente com seu
trabalho, e considera seu nivel de desempenho démportante na valorizagdo de si
mesma. Os funcionarios com alto nivel de envolvimerom o trabalho identificam-se

muito com o tipo de atividades que realizam e sequpam realmente com elas.

Uma das atitudes de trabalho mais comum é o conginmento com a
organizacdo. Um estado no qual um funcionario eetifica com determinada organizacao
e suas metas e deseja continuar a ser seu mendssa fbrma, alto envolvimento com o
trabalho significa a identificacdo da pessoa comtissbalho especifico, ao passo que alto
grau de comprometimento com a organizacdo signitieatificacdo da pessoa com a

organizacdo empregadora.

2.7Modelos de avaliagdo do nivel de qualidade de vida

Neste topico serdo apresentados os modelos nil@adds para a investigacao da
qualidade de vida no trabalho. Ressaltamos, pomgume, o modelo utilizado nesta
investigacao foi o proposto por Richard Walton gamsiderarmos que a teoria deste autor,
além de conter a maioria das categorias preseatedamais modelos, amplia e aprofunda
com mais detalhes o cotidiano do homem em seu aiehile trabalho.

2.7.1 Modelo de Werther e Davis (1983)

Esses autores acreditam que a criagcdo de um @rdgeicargo efetivo requer o
entendimento dos seguintes elementos:
organizacionais: abordagem mecanicista, fluxo aleaiho, praticas de trabalho;
ambientais: expectativas sociais, habilidades e podibilidades de

empregados;
comportamentais: autonomia, variedade, identificad@ tarefa, retroinformagéo.

(p-33).
Conforme esses autores, 0os elementos organizécieaaligam a eficiéncia no

projeto de cargos, de modo a permitir que o traoihaltamente motivado seja capaz de
conseguir o maximo de producdo. Os elementos ataiBetevem ser considerados, tendo
em vista a influéncia do ambiente externo, em terdehabilitacdo e expectativas sociais
dos empregados. Os elementos comportamentais proquover 0 ambiente de trabalho

que proporcione satisfacdo das necessidades indigidObservam, ainda, que mudancas

em qualquer um desses fatores podem afetar a gdalat vida no trabalho.
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2.7.2 Modelo de Fernandes e Gutierrez (1998)

O modelo analitico do projeto de qualidade de \étidorado por esses autores
para fundamentar a pesquisa que desenvolveram sdbnea, orientou-se pelo referencial
tedrico de Werther e Davis (1983), adaptando-sespscificacdes da organizacdo, a partir
do levantamento das dimensdes fundamentais dolues¢mal dos cargos da empresa, em

termos de elementos organizacionais, ambientasgartamentais.

Feitas a andlise e a interpretacdo dos resultadtes conduzem as implicacbes e
recomendagfes que sdo encaminhadas, pelo processetrdinformacdo, a area de
recursos humanos, para a pretendida reformulac@oliéeas e estratégias adotadas para
0s programas de acdo, com a previsdo de efeiiosdide melhoria da qualidade de vida
no trabalho da empresa.

2.7.3 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

O modelo desses autores foi elaborado com a géate:

a) diagnosticar os trabalhos existentes que datermise (e como) deveriam ser

reestruturados para melhorar a produtividade etevagdo do empregado;
b) avaliar os efeitos que as mudancas no trabalbsacn no emprego.

Hackman e Oldham (1983, p.53) desenvolveram oritaw@ento Diagndstico do
Trabalho. O modelo desses autores considera gpattia de trés estagios psicologicos
criticos (significacdo pratica do trabalho, respdaiglade pratica com o resultado do
trabalho e conhecimentos de suas atividades),oxipela presenca de cinco dimensodes do
ndcleo de trabalho (variedade de habilidade, ileat@do das tarefas, significacdo das
tarefas, autonomia e feedback), sdo obtidos remdtpositivos (alta motivacao interna,
alta satisfacdo no trabalho, alta qualidade de ndeseho, baixo absenteismo, baixa

rotatividade).

Considerado pelos autores como um moderador desowtlacionamentos, foi
inserido ao modelo um grupo de varidveis: satisfagéral, motivacdo interna com o
trabalho e satisfacbes especificas (possibilidaerdscimento, seguranca no trabalho,
compensacao, ambiente social e supervisdo) queitoens os resultados pessoais do
trabalho, objetivando identificar as reacOes efstipessoais ou sentimentos que uma
obtém ao desempenhar seu trabalho.
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2.7.4 Modelo de Westley (1979)

Segundo Westley (1979), a qualidade de vida rmalin@ pode ser verificada por
meio de quatro indicadores fundamentais: econdmiqmditicos, psicolégicos e
sociolégicos, julgados como quatro problemas que sausados pela injustica,

inseguranca, alienagao, auséncia de leis e regotame

Westley (1979), afirmava, que as causas das sfesgiies representadas por fatores
econdmicos e politicos sdo encontradas desde dosgassado, através da concentracao
das riquezas e da exploracdo dos empregados, eeqredaciona com injustica e poder

concentrado, como resultado do aumento da insegauran

O fator psicolégico é decorrente da desumanizagatissociacdo entre o ser
humano e o trabalho, conseqientemente a mecanizacaotomacao resultam em
mudancas na forma de trabalho que geram uma sensic&rescente auséncia de
regulamentos, caracterizando uma falta de envohtiongo trabalhador (LIMA, 1995).

Para melhorar a qualidade de vida no trabalhe@wer esses quatro indicadores,
Westley (1979), sugere acdes cooperativas atrawésndolvimento e participacdo dos
trabalhadores no processo de decisdo e na divisddudros do desenvolvimento do
espirito de responsabilidade e do enriguecimentareéas.

Tabela 2.2 Indicadores da Qualidade de Vida no Traddho de acordo com o modelo

proposto por Westley (1979)

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
Equidade salarial Segurang¢a no emprego Realizagt@daqal Participacéo nas decisdes
Remuneragdo adequada  Atuagéo sindical Nivel ddidlesa Autonomia

- . ~ Desenvolvimento Relacionamento
Beneficios Retroinformagéo .

pessoal interpessoal
Carga horaria Liberdade de expresséo Criatividade rau @Ge responsabilidade
Valorizagdo do cargo Auto avaliacdo Valor pessoal

Relacionamento com a

X Variedade de tarefas
chefia

Identificacdo com a
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tarefa

Fonte: WestleygpudFernandes, 1996, p. 53)

2.7.5 Modelo de Walton (1973)
Um outro modelo sobre as condi¢des de Qualidadédieno Trabalho é proposto

por Richard Walton, que através de pesquisas ewvisttis procurou identificar os fatores e

dimensdes que afetam de maneira significativab@alinador na situacao de trabalho. Neste
modelo, Walton inclui questbes elementares dacgditude trabalho como importantes para
o estudo de QVT, incluindo fatores higiénicos, d¢odés fisicas, aspectos relacionados a

seguranca e também a remuneracdo sem, no entardmri os demais (VIEIRA, 1996).

Lima (1995), ressalta que “as pesquisas, obseegagiessoais e entrevistas
realizadas por Walton, quando procurava associaelaoria da Qualidade de Vida no
Trabalho com a performance organizacional, ideatifim oito critérios que afetam de

maneira mais significativa o trabalhador na sitoadgitrabalho” (ver quadro a seguir).

Contudo, o autor chama a atencéo para o fato deoggrupo de trabalhadores
pesquisados, assim como o0 ambiente diferenciade gedar um conjunto distinto de
critérios, ou seja, mudando o contexto, a hierarqria importancia dos critérios e
dimensdes que influenciam a qualidade de vidaalmtho, o resultado pode ser alterado.

Tabela 2.3 Modelo de Walton para afericao da QVT

DIMENSOES FATORES
1. Compensacao justa e adequada a) Renda adexquaidhalho
b) Equidade interna
c) Equidade externa
2. Condicdes de trabalho a) Jornada de trabalho
b) Ambiente fisico seguro e saudavel
3. Oportunidade de uso e desenvolvimento das  a) Autonomia
capacidades b) Significado da tarefa

c) Identificagdo com a tarefa
d) Variedade da habilidade
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e) Retroinformacéo

4. Oportunidade de crescimento e seguranca a) ibitiolsgle de carreira
b) Crescimento profissional
c) Seguranga no emprego
5. Integracg&o social no trabalho a) Igualdadeptetanidade
b) Relacionamento
6. Constitucionalismo a) Respeito as leis e agitditrabalhista
b) Privacidade pessoal
c) Liberdade de expressao
d) Normas e rotinas
7. Trabalho e espaco total da vida a) Papel badatcdo trabalho
8. Relevancia social da vida no trabalho a) A iemagla empresa

Fonte: Walton gpudVieira, 1996, p. 44).

2.7.5.1Variaveis de afericdo do modelo de Walton
. Compensacao justa e adequada

Refere-se a satisfacdo do trabalhador com suanesagfio comparada interna e
externamente. Waltonapud VIEIRA, 1996), diz que a compensacdo recebida pelo
trabalho realizado pode ser focada sob pontosediééados, seja pela relacéo feita entre
salario e o esforco fisico e mental, seja pela m&pea do trabalhador e a
responsabilidade exigida pelo cargo. Este autaralguns itens referentes a recompensa

salarial do funcionério que contribuem diretamerai sua satisfacao:

A — Renda adequada ao trabalho: o salario do tratlat podera ser considerado justo se

comparado as tarefas por ele desenvolvidas;

B — Equidade interna: é a verificacdo de difereredstentes entre a remuneracdo de

trabalhadores que desenvolvem as mesmas tarefasitmisimilares na organizacao;

C — Equidade externa: pode ser entendida como @aragéo entre a remuneracao de
trabalhadores de organizacbes de mesmo porte g getando desempenham tarefas

similares.
. Condicdes de trabalho

E a relacdo entre a satisfacdo do trabalhadoéiadde horéarios, condicdes de
trabalho que minimizem a nivel zero os riscos dendas e danos fisicos, quando o

trabalho é prejudicial ao bem-estar das pessoasaanu abaixo de determinada faixa
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etaria (LIMA, 1995). Os funcionérios na maioria dossos necessitam de tempo para
outras atividades e, inclusive, para cuidar da esadd familia para que possam aliviar o
stress do cotidiano da empresa. Abaixo alguns iggespodem contribuir com a saude

fisica e mental do trabalhador:

A — Jornada de trabalho: as cargas horarias dalli@algjue obedecam a legislacdo e ndo
causam fadiga aos trabalhadores;

B — Ambiente fisico e saudavel: uma organizacaorgepeite as normas de seguranca e
procura continuamente diminuir possiveis aciderdestrabalho, além de zelar pela

integridade fisica e mental dos trabalhadores.
. Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidade

Refere-se a capacidade do trabalhador utilizas sEmhecimentos e aptiddes,
desenvolver a autonomia, obter informacgdes solr@balho que desempenha e o processo
produtivo ao qual pertence. Os tOpicos abaixo fegem a necessidade que o funcionario
tem de exercer sua autonomia e criatividade, eter@o somente que obedecer normas e

cumprir tarefas repetitivas:

A — Autonomia: a tarefa fornece ao individuo likedd substancial, independéncia e

descricédo para programar o trabalho e determinprazedimentos na sua execucao;
B — Significado da tarefa: individuo experimentargfa de forma significativa e valiosa;

C — Identidade da tarefa: mede o grau de satisfagé® empregado possui em relagéo ao
trabalho desenvolvido;

D — Variedade na habilidade: a tarefa requer umiadade de habilidades diferentes para
sua execucao, as quais envolvem o uso de variakdhdbs e talentos por um mesmo

individuo;

E — Retroinformagé&o: o individuo recebe clarasrimf;6es sobre seu desempenho, do

trabalho e do produto que o mesmo desenvolve.
. Oportunidade de crescimento e seguranga

Walton @pud LIMA, 1995), focaliza basicamente a oportunidade ahrreira
concedida aos trabalhadores, assim como as difidaetdenfrentadas por estes. Nao exclui,
de maneira alguma, suas proprias limitacdes, atr&@ procura dar énfase as ligadas
diretamente a educacao formal que impedem ou Hdoua ascenséo dos trabalhadores.
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Walton @pud LIMA, 1985) cita alguns itens relacionados ao cimento profissional
oferecidos pela empresa que podem influenciaragirente em sua motivagao:

A — Possibilidade de carreira: a existéncia de yolitica de recursos humanos que
permita aos trabalhadores, devidamente capacitadogportunidade de ascenséo

profissional dentro da organizacéo;

B — Crescimento profissional: a oferta de oportadelde adquirir novos conhecimentos a
todos os trabalhadores, por intermédio de um plaaapacitacdo que a organizacao
disponibilize;

C — Seguranga no emprego: a organizagdo possuiesinatura de recursos humanos
sélida, que proporciona ao trabalhador o sentimed#o seguranca em relacdo a

manutencdo do seu emprego.
. Integracéo social no trabalho

Walton @pudVIEIRA, 1996) ressalta a importancia das relagdespessoais para
verificar a identidade dos trabalhadores com ardrggdo e que por conseqiéncia, a
satisfacdo destes com a qualidade de vida no fr@bigso pode ser avaliado pela auséncia
de preconceitos, de diferencas hierarquicas masansenso comunitério, o que faz com
que o trabalhador sinta-se integrado ao grupore@esa. Os itens abaixo sdo citados por
Walton quando este autor destaca a importanciarelasionamentos dos funcionarios

entre si e a empresas:

7

A — lgualdade e oportunidade: € a auséncia de ifesmoo e preferéncias entre os

trabalhadores;

B — Relacionamento: busca-se verificar a existérd®a um bom relacionamento

interpessoal e um espirito de equipe.
. Constitucionalismo

Esta baseado no estabelecimento dos direitos erefedos trabalhadores. Estes
esperam que a empresa esteja atenta aos seguintes: p

A — Respeito as leis e direitos trabalhistas: amgpcdo observa e cumpre todos os

direitos dos trabalhadores assegurados constialoi@mte;

B — Privacidade pessoal: a empresa respeita acmtage de seu trabalhador, desde que
seu comportamento néo interfira em questdes reladas ao trabalho;
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C — Liberdade de expressédo: a abertura que oslhiealoaes tém para dar sugestbes e

manifestar suas idéias aos seus superiores hiaasqu

D — Normas e rotinas: as normas de organizacadeadoclaras, definidas, difundidas,

compreendidas e aceitas por todos os trabalhadores.
. Trabalho e espaco total da vida

Walton @pud LIMA, 1995), diz que as experiéncias dos trabatnes com o
trabalho podem interferir, positiva ou negativareemé vida pessoal e social destes; por
isto, o autor lembra que a busca de equilibriovagrade esquemas de trabalho e

crescimento profissional € importante. Sobre estardo o autor faz a seguinte sugestao:

A — Papel balanceado do trabalho: € o equilibricsfeéorio entre o trabalho e outras

atividades existentes na vida dos trabalhadores.
. Relevancia social na vida do trabalho

Para Walton dpud VIEIRA, 1996), a forma de agir irresponsavel dguahas
empresas faz com que muitos trabalhadores passiepreciar seu trabalho, o que afeta a
auto-estima e, consequentemente, a produtividaodietu@o, Lima (1995, p. 68) diz que
“as mudancas das condi¢cbes organizacionais ocanergeral mais lentamente do que o
aumento das expectativas do trabalhador, o quee tangrovocar maior alienagcéo”. A
empresa deve estar atenta a opinido que os fumcsridvam da empresa para além de
seu ambiente de trabalho, pois € a partir dos dndcios que se forma a imagem da

empresa, assim definida pelo autor acima:

A — Imagem da empresa: a organizacdo prescindende hoa imagem perante seus

trabalhadores, clientes, meios de comunicacéolseaniae outros.
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Capitulo 3

Metodologia

O objetivo deste capitulo € apresentar a metodolaiijizada na realizagdo desta

investigacao.

A definicdo de metodologia na qual se baseia iestastigacdo € a de Kaplan
(1969, p. 24), ao considerar:

Entenderei por metodologia o interesse pro prinsigi técnicas suficientemente
gerais para se tornarem comuns a todas as ciémciauma significativa parte

delas. Alternativamente, sao principios filosofiams l6gicos suficientemente

especificos a ponto de poderem estar particulaemeglibcionadas com as
ciéncias, distinguida de outros afazeres humanssinA os métodos incluem

procedimentos como os da formacdo de conceitos dipliteses, os da

observacédo e da medida, da realizacao de expeameninstrucao de modelos e
de teorias, da elaboracéo de explicac6es e de;fedi

Para consecugdo dos objetivos propostos nestedoestu com base na
fundamentacéo tedrico-empirica, foram estabelecmadelineamento da pesquisa, do

universo da pesquisa, o tamanho da amostra, a fdemaleta e tratamento dos dados.
3.1Delineamento da investigacéo

Esta pesquisa pode ser classificada como empdiicpo exploratéria que utiliza
o0 metodo descritivo do estudo de caso.

Para Gil (1994, p. 32), a pesquisa exploratorgesl a observacdo de algumas

fases, podendo destacar os seguintes elementos:
= escolha do item a ser investigado;
= delimitacdo do problema;
= definicdo do objeto e dos objetivos;

» constru¢cdo do marco tedrico-conceitual;
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= escolha dos instrumentos de coleta de dados;
= exploracdo de campo.

As pesquisas do tipo descritivas tém como objetpincipal distinguir

caracteristicas de fendbmenos ou de populacdonda,ala relacéo entre variaveis.

(...) pesquisas desse tipo sdo as que se propdadaes nivel de atendimento
dos orgaos publicos de uma comunidade, as condid@dsabitacdo de seus
habitantes, os indices de criminalidade que aiegéstra etc. Estdo incluidas
nesse grupo as pesquisas que tém como objetivotéevas opinides, atitudes e
crencas de uma populacao. (GIL, 1994, p. 45).

Grande numero de pesquisas estdo fundamentadestudo em profundidade de
casos patrticulares, isto €, numa analise intensimgreendida numa Unica ou em algumas
organizacdes reais. Para Bruyne (1982), o estudasitereline informagdes tdo numerosas
e tdo detalhadas quanto possivel com vistas araj#ea totalidade de uma situacao.

3.2 Amostra da pesquisa de campo

Por se tratar de um estudo de caso, foi escoliedéorma intencional para ser
estudada, uma instituicdo publica de ensino, oa, sejCentro Federal de Educacao
Tecnoldgica do Piaui — CEFET-PI. Os sujeitos dé@sasstigacado sdo os funcionarios do
quadro técnico lotados na Unidade Sede destauigéiit, onde foram entrevistados 40
servidores, o que corresponde a 30% do total deegragos. Os funcionarios do corpo
técnico foram escolhidos, devido ao fato dessesideges passarem mais tempo
ininterrupto na instituicdo, ou seja, em média ditwas diarias e 40 horas semanais.
Enquanto os professores tém o tempo de perman@adiastituicdo restrito aos horarios
em que estdo na sala de aula. Aléem disso, ja foemlizadas outras pesquisas dessa

natureza, tomando os docentes como sujeitos.

3.3Coleta e tratamento dos dados

As pesquisas se utilizam de procedimentos quabgtpara obtencédo e anélise dos
dados, caracterizando-se por ser essencialmentgitdes Os dados primarios foram
coletados por meio de questionarios estruturadosafeexo) levando-se em consideracdo
as categorias de analise da Qualidade de Vida aloalfro, extraidas do modelo proposto
por Walton, respondidos por um percentual de fur@ios lotados na Unidade Sede do
CEFET-PI. As respostas foram complementadas pedaredcdo direta da pesquisadora
sobre as condig¢fes fisicas do ambiente de tralegtitogramas desenvolvidos pela area de
Recursos Humanos. Para Quirino e Xavier (1987), dpreominaram como abordagem
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objetiva aquela que visa além da complementacaandasnacdes obtidas, retifica-las

atenuando, assim, possiveis erros de interpretacao.

O questionario foi elaborado a partir da metodalalg Walton, considerada a mais
adequada a realidade da Instituicdo investigadgresenta oito critérios de investigacao
para se avaliar o nivel da qualidade de vida rmath® de determinada organizacdo. Estes
critérios sdo: compensacdao, as condicdes fisicaialalho, o uso das potencialidades do
empregado, oportunidade de crescimento e seguranigéegracdo social,

constitucionalismo, trabalho e vida pessoal eevéegicia social do trabalho.
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Capitulo 4

Resultados e Discussao

Este capitulo compreende a descricdo, analisemiatacdo dos resultados do
estudo realizado na Unidade Sede do Centro FederBducacédo Tecnologica do Piaui.
Inicialmente apresenta-se o histérico e as caiatiters do CEFET-PI e, em seguida, a

analise propriamente dita.

4.1 Caracterizacao da instituicdo pesquisada

O Centro Federal de Educacgéo Tecnoldgica do Biamha autarquia vinculada ao
Ministério da Educacdo, por intermédio da Secretate Educacdo Profissional e

Tecnologica.

Esta instituicdo foi criada, ainda no inicio dawé passado, quando o entdo
presidente do Brasil, Nilo Pe¢canha, decidiu instaia todas as capitais do Pais escolas de
ensino profissionalizante, com objetivo de corresieo as demandas do mercado da

época.

Sua origem esta fundada na Escola de Aprendizéficés do Piaui (1909), a qual
depois passou a ser chamada Liceu Industrial doi P1®37), posteriormente, Escola
Industrial de Teresina (1942), Escola Industrialdfal do Piaui (1965), Escola Técnica
Federal do Piaui (1967), Centro Federal de Educdg@moldégica do Piaui (1994) e,

finalmente, Instituicdo de Ensino Superior (2004).

Localizada em Teresina, a escola instalou-se e®d,l&imeiramente, no bairro
Piraja, no extremo norte da cidade, posteriormdatéransferida para um antigo casarao,
situado na praca Pedro Il, no centro da cidadetendo o mesmo propdésito de formar

mao-de-obra masculina para suprir as necessidadss pgquenas industrias que
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comecavam a se instalar na cidade. Nesta faselefmminada de Escola Industrial do
Piaui. Em 1938, a escola foi transferida para arsmde, um prédio grande e moderno
para os padrdes arquitetdnicos da época, na Peat#bdrdade, no centro de Teresina,

onde se encontra funcionando até os dias atuais.

Em 1948, a escola recebeu mais uma nova denomin&s&ola Industrial de
Teresina. Em 1966 passou a ser escola Industridr&e Alguns anos depois, recebeu a

denominacédo de Escola Técnica Federal do Piaui.

A partir de entdo, além do ensino basico passafeeecer ensino médio e
profissionalizante, tornando-se uma referéncia enedgel de ensino para o Estado do
Piaui. Em 1994, a escola passou por mais uma madenestrutura, na denominacao e em
sua personalidade juridica e educacional. Ela passse chamar Centro Federal de
Educacdo Tecnolégica do Piaui, oferecendo cursosidel basico, médio, técnico,
tecnolégico, em nivel de terceiro grau e licencagu além de realizar pesquisas e

producéo tecnoldgica.

Dentro do Programa de Melhoria do Ensino TécnBQTEC), em 1994, foi
construida uma nova unidade do CEFET-PI no mumwiadgi Floriano, regido Sudeste do
Estado, a UNED, Unidade de Ensino DescentralizBdta Unidade funciona como uma
extensdo da Unidade Sede, oferecendo instalac@epiahs, professores qualificados,
constituindo-se, também, como uma referéncia pquala regido. Atualmente estdo em
fase de construcdo mais duas Unidades de Ensinceeslizadas (UNED’s), uma em
Picos a 350 km da capital, e a outra, em Parnatbétoral, distante cerca de 400 km de

Teresina.

Foram 85 anos de existéncia para que a Institwigégasse a categoria de CEFET
e, hoje, aos 97 anos, em plena maturidade orgammedcencontra-se em condi¢des legais,
estruturais e funcionais de oferecer cursos em rifésis de ensino distintos: técnico
integrado ao médio, técnico (concomitante ou subs®g) e tecnoldgico, com a qualidade
atestada pela comunidade local que usufrui seuggsr

Com quase um seculo de tradichio na area de ermiofissionalizante,
constituindo-se, inclusive, como uma das mais itapbes referéncias na area de ensino
profissionalizante tanto para o Piaui quanto pada tregido nordeste, o CEFET-PI se
destaca pela exceléncia do seu trabalho de emghuca
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A Instituicdo dispde de salas de aulas amplagjadas e uma das melhores redes
de laboratorios do Estado, adequados as demangastas pelos avancgos tecnoldgicos e,
0 mais importante, possui um quadro de professprakficados, contando com doutores,

mestres e especialistas nas areas de humanagsuckzaa das tecnologias.

Atualmente, o CEFET-PI atende cerca de 7.000 astad, distribuidos entre o
ensino técnico integrado ao médio, cursos técnjcoscomitantes ou subsequentes),
cursos de tecnologia, licenciaturas, além de dbgecsirsos de extensédo que sao oferecidos

constantemente a comunidade.

O CEFET oferece cursos de nivel técnico em Edifiea, Estradas, Saneamento,
Mecéanica, Administragdo, Contabilidade, Eletronigbetrotécnica, Musica, Secretariado,
Seguranca do Trabalho, Informatica, RefrigeracAaes e cursos de nivel tecnolégico em
Redes de Comunicacdo, Secretariado Executivo, Alimse Sensoriamento Remoto,
Radiologia Médica, Sistemas de Informacdo, GestdoRdcursos Humanos, Gestao
Ambiental Urbana e Rural, e nas licenciaturas oferrsos de Biologia, Fisica, Quimica

e Matematica.

O CEFET-PI, atualmente, esta oferecendo cursogspecializacdo que estao

concentrados nas areas de educacgéao e informatica.

A Unidade Descentralizada de Floriano oferece asutécnicos de Edificacdes,
Eletromecanica, Tecnologia de Sistemas de Informadédcenciatura Plena em Biologia e

Matematica.

Além do ensino, o CEFET-PI desenvolve pesquispsoftos em parceria com
outras instituicdes publicas, privadas e de ecoaamista, com 0 objetivo de contribuir
para o desenvolvimento econdmico, social e tecimoglo Piaui. Atualmente, a
Instituico desenvolve pesquisas nas seguintes,aas em parceria com a FAPEP -
Fundacdo Piauiense de Apoio a Pesquisa: Geoprotesss Meio Ambiente e

Saneamento, Quimica, Genética, Microbiologia e elitos.

A cultura educacional do CEFET-PI apodia-se num asaimento genuinamente
humanistico, expresso num aprimorado empenho ragplkiias de cultura geral, e

atividades artisticas como coral, teatro, musiesportes.

Atualmente, o Centro Federal de Educacdo Tecrzdodo Piaui € dirigido pelo
professor Francisco das Chagas Santana, auxiliadolgs conselhos (um diretor e um

técnico) e uma equipe de cinco diretores, 10 gesemb1 coordenadores.
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O grupo de funcionarios que compdem a amostrageta éhvestigacao € formado
por funcionérios que comp&em o corpo técnico datligdo. Dentre as funcbes exercidas,
selecionamos pedagogos, técnicos administrativodjaes administrativos, economistas
e advogados. A maioria € do sexo masculino, trabath CEFET-PI ha mais de cinco
anos, foi admitido por meio de concurso publicossud curso de nivel superior e tem
idade entre 25 e 40 anos.

4.2 Satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho

Essa dimensdo demonstra o nivel de satisfacdendpegados em relacdo aos seus
rendimentos. Os valores sdo comparados com amdadelsempenhadas e, a0 mesmo
tempo, com as remuneracgdes externas e internagit@igéo. Essa dimensao focaliza-se
sob trés fatores, que podem ser assim definidos.

4.2.1 Renda adequada ao trabalho

4.2.1 Renda adequada ao trabalho

70%
60%

50% O Incompativeis
40%
30%
20%
10%

0%

Figura 4.1 Renda e trabalho Konte: Dados da pesquisa)

De acordo com os entrevistados, o salario porrelesbido, se comparado com as
tarefas realizadas, esforcos despendidos paracaigdee das funcdes e responsabilidades
assumidas para o bom desempenho das tarefas, alei®aejar, pois 60% dos sujeitos,
responderam que seus salarios sao incompativeisistanefas que executam. Os salarios,
a proposito, sdo fatores determinantes da melldariambiente de trabalho, isto porque,
segundo Lima (1995), se a compensacéo salarial gusbnsiderada justa para o trabalho
fisico e mental que o trabalhador desempenha éahajue ele facilite para que o seu
ambiente de trabalho seja mais aconchegante, looimido inclusive, com a higiene no

espaco fisico onde o mesmo desempenha suas funcgdes.
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4.2.2 Equidade externa
Com este fator procurou-se verificar a percepcaotrdbalhador no que se refere a
remuneracao paga pela Instituicdo, comparada csalanio praticado no mercado, mais

especificamente no setor de educacgéo.

Observa-se que, quando questionados a respeitguparacao salarial com as
demais organizacGes educacionais, 60% dos empregadstraram-se insatisfeitos e
acreditam que seus salarios, por estarem congetad@sos anos, ndo se comparam aos

demais salarios praticados por outras instituigi@esnsino.

Para Walton (1973), a remuneracao de um trabalhdelooutra organizacao do
mesmo porte e setor é igual ou muito parecida corenauneracdo percebida pelos

empregados da organizacdo pesquisada, quando axeteuiefas semelhantes.

4.2.2 Equidade Externa
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Figura 4.2 Equidade Externa

4.2.3 Equidade interna

Este aspecto serve para analisar se os funcionggiegbem a diferenca salarial interna
como um fator negativo e, portanto, gerador detisfagédo. Para tanto, aplicou-se o
seguinte questionamento: existe diferenca salanite os funcionarios que desempenham

a mesma funcéo?

Ao abordar os empregados em relacdo a equipasatdioal interna entre os que
desempenham a mesma atividade ou fun¢éo, o nivakdgsfacdo encontrado é bastante
representativo, cerca de 35%, 0 que pode causamwEtos caso, 0 mau relacionamento
entre os colegas de trabalho, porque para Walfmrd(RIMA, 1995), a remuneracado € um

dos fatores principais da realizacdo profissioRatém se sua remuneracéo € inferior a do
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colega que ocupa 0 mesmo cargo e executa as méasmgéass, neste caso, além de afetar
0 seu desempenho profissional, pode provocar desase2 mal-estar entre colegas de
trabalho.

4.2.3 Equidade interna
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Figura 4.3 Equidade Interna
4.3 Condigdes de trabalho

As condi¢des de trabalho que € uma dimenséo apaese por Walton (1973),
dizem respeito & satisfacdo do trabalhador em &elags condicdes de trabalho. E de
relevante importancia a verificacdo de adocéo darios razoaveis, riscos de danos fisicos

ou psiquicos ao trabalhador, além do ambiente eqgara a realizagdo de suas atividades.

Segundo os dados, 80% dos entrevistados afirmaensga carga horaria é
suficiente para a realizacdo de suas tarefas. @s2utcionarios, também, demonstraram
um nivel de satisfacdo bem elevado quando pergursga intervalo de almoco e lanche
sao suficientes para a realizagdo de suas neadssidauando questionados a respeito de
sua carga horéria, 68% dos entrevistados, julgaenegta, as vezes, ou quase sempre,
torna-se cansativa e estressante, o que € um dado immportante e ndo deve ser
ignorado, pois na percepc¢ao dos entrevistados anga toraria € suficiente mas quando
investigado de outra perspectiva demonstra o geunsatisfagdo com o volume de
trabalho.

Com relacdo ao ambiente fisico de trabalho, 80%¢a@aou que o ambiente de
trabalho poderia melhorar em relacdo a algunsdatoomo a higienizacédo dos banheiros,

lluminagcdo e a quantidade de pessoas lotadas nmanespaco. Uma grande parte
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considerou as condi¢cbes de trabalho como razoaseigto a iluminacdo onde 100%
respondeu que deveria ser melhorada.

Lima (1995), ressalta que a satisfacdo do tradal@sta relacionada a adocéo de
horarios razoaveis,condi¢des de trabalho que redazanivel zero os riscos de doencas e
danos fisicos ou da imposicéo de limites de idadando o trabalho é prejudicial ao bem-
estar das pessoas,acima ou abaixo de determirirdafaria.

Através da pesquisa constatou-se que a cargaaeérastressante e o ambiente de
trabalho precisa melhorar em aspectos como higieae iluminacdo, dados que refletem

contra a satisfacéo no trabalho.

4.3 Condicoes de trabalho

120%
100% 1 @ Carga horaria suficiente
80% - W Intervalo de almogo e
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60% O Carga horaria cansativa
40% 0O Ambiente de trabalho
20% B lluminagéo insuficiente

0%

Figura 4.4 Condic¢Oes de Trabalho
4.4Uso e desenvolvimento das capacidades

Além de se sentirem importantes para a InstityicB@0% dos funcionérios
consideraram seu trabalho muito importante. Algumasifestacdes dos funcionarios se
deram em funcéo de se sentirem importantes poiciparem de uma Instituicdo muito

respeitada pela comunidade piauiense.

Apesar de 50% dos entrevistados terem afirmado aglstituicdo investe em

treinamento, 44% deles n&o partilham desta opiléndo um dos fatores de promocéao de
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nivel na carreira dos funcionarios as acfes pgracttacdo existem, mas ndo estdo sendo

percebidas pelos funcionarios.

Um ponto positivo que foi apontado pela maioria doncionarios € poderem
utilizar seus conhecimentos, experiéncias e haloiéd em seu trabalho cotidiano. 90% dos
funcionérios afirmaram que ndo costumam avaligsoltado do trabalho que realizaram.

Em se tratando do retorno que os superiores déiduacionarios, 90% afirmam
que eles o fazem de forma clara e objetiva. Cone @emto, objetivamos verificar
exatamente a possibilidade que os funcionariosaldpoctécnico do CEFET-PI tém de
utilizar seus conhecimentos e aptiddes, desenvalvt®nomias e obter informacdes sobre

o trabalho que desempenham e sobre o processdipooda qual pertencem.

Walton (1973) lembra que o grau de maturidadealmthador, sua formacéo e sua
capacidade de tomar decisdes e iniciativas, detard® em que nivel estes fatores serdo

considerados.

4.4 Uso e desenvolvimento das capacidades
120%
1 O Ambiente de trabalho
100% importante
80% @ Investe em treinamento
60% - O N&o investe em treinamento
O Nao avaliam resultado do
40% trabalho
O Retorno claro e objetivo por
20% parte dos superiores
0%

Figura 4.5 Uso e desenvolvimento das capacidades
4.50portunidades de crescimento e seguranca

A dimensdo apresentada tem por finalidade verifisa a Instituicdo da

oportunidade aos funcionarios de galgarem crescorgnfissional.

Quando questionados sobre a valorizacdo dos acedt® dos funcionérios
entrevistados responderam que o CEFET-PI os valgniafissionalmente. Entretanto, o
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indice dos que ndo tém essa mesma percepcao &caiyo, 36%. Com relagdo as
possibilidades de promocéo, 52% responderam quepeé&mxebem possibilidades de
promocao. Isto pode ser explicado pelo fato deigiegpretem o fator promocdo com a
possibilidade de assumir a chefia do setor. E goegsclarecer que a escolha dos chefes de
setor é feita através da escolha e nomeacao taelirecdo Geral do CEFET-PIl e, com a

nomeacdao para chefe de setor, o funcionario reasbacréscimo salarial.

Quanto ao estimulo que a Instituicdo da a cordade dos estudos, 78% dos
entrevistados responderam que recebem esse incadégse questionario nao foi incluida
a pergunta sobre estabilidade no emprego, vistoajmeaioria dos entrevistados sao
funcionérios publicos concursados e gozam de distade. Esses funcionarios s6 podem
ser demitidos se cometerem falta grave, e, messimadepois de responderem processo

administrativo.

Walton (1973), focaliza basicamente a oportuniddeecrescimento profissional
concedida aos técnicos, assim como as dificuldad&entadas por eles quando vao em
busca deste crescimento. O autor ndo exclui, deeinsaalguma, as proprias limitacées
apresentadas por eles, ao contrario, procura dase€s ligadas diretamente a educacao

formal que impedem ou dificultam a ascensao ddslinadores.

4.5 Oportunidades de crescimento e seguranca
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Figura 4.6 Oportunidades de crescimento e seguranca
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4.6 Integracao social do trabalho

A integracdo social do trabalho é fundamentalaresiituicdo de um bom ambiente
de trabalho. E, em se tratando de discriminaca®y 8®s funcionarios afirmam nao

ocorrer tal tratamento.

As relagfes interpessoais entre colegas de t@igattonsiderada boa por 66% dos
entrevistados e 6tima por 28% destes, portant@séabte satisfatorio o relacionamento
entre os funcionarios. Nao foi muito diferente ale¢ao da relacdo entre funcionarios e
chefia, pois 60% deles consideram o relacionameorto, 22%, 6timo e ainda, 18% dos
funcionarios entrevistados consideram como excelentelacionamento entre os colegas

de trabalho.

Walton (1973) ressalta a importancia das relagdespessoais para verificar o
grau de identidade dos trabalhadores com a orggiuze, por consequéncia, o nivel de
satisfacdo destes com a qualidade de vida no h@b&lo CEFET-PI, isto pode ser
avaliado pela quase auséncia de discriminagédo,do@no pela constatacdo da existéncia
de um bom relacionamento interpessoal, fazendo goerhaja um comprometimento

mutuo entre estes individuos.

4.6 Integracgao social do trabalho
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Figura 4.7 Integracéo social do trabalho
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4.7 Constitucionalismo

Sobre a dimensao constitucionalismo busca-se,ficagri a percepcao dos
funcionarios quanto ao cumprimento de direitos werss. Inicialmente, observou-se que
eles se sentiam com a liberdade para dar sugegtpesou-se que 74% dos funcionarios
entrevistados se sentem livres para sugerir saugdien de melhorar o trabalho. Porém,
nesta investigagdo ndo se verificou se as sugedt@funcionarios sdo acatadas ou ndo

pela direcao da Instituicao.

Da mesma forma, 84% dos entrevistados afirmaragnsgusentem a vontade para
expressar sua opinido aos superiores. Isto reforg@m relacionamento interpessoal
vigente na Instituicdo. Segundo 70% dos entrewstad® CEFET-PI informa a seus
funcionarios sobre as normas e rotinas. Apesarodi2g8% deles afirmam n&o as
reconhecerem. Logo, a Instituicdo pode estar falh@o se comunicar, expondo-se a erros

e enganos em funcdo de que nem todos os funcisrt@rioconhecimento das normas.

Ao se questionar sobre os deveres trabalhistas dugtituicdo tem para com seus
funcionarios, 90% dos entrevistados afirmaram gunsttuicdo cumpre a lei. Apenas 10%
nao concordaram que a Instituicho cumpra a leg ésto pode estar relacionado a
mudanca da lei que ndo mais permite que a licer&aip, quando ndo usufruida, seja
incorporada em dobro a contagem de tempo de serp@@ a aposentadoria, e, também,
em relacdo a GAE (Gratificacdo de Atividade Exe@)tiuma espécie de gratificacdo que

antes era concedida a todos os funcionarios e agarancedida aos professores.
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4.7 Constitucionalismo
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Figura 4.8 Constitucionalismo

Walton (1973), afirma que o constitucionalismo abém fundamental para
garantir a qualidade de vida no trabalho e estadusno estabelecimento dos direitos e
deveres dos trabalhadores. Através da pesquisatataise que a instituicdo pesquisada

cumpre, quase na totalidade, seus deveres tratalhis

4.8 Trabalho e espaco total da vida

Na dimenséo referida buscou-se verificar a inténfgia do trabalho na vida pessoal
e social dos funcionarios, pois a qualidade de pEksoal se encontra intimamente ligada
a qualidade de vida no trabalho.

Ao serem questionados sobre a interferéncia d¢altra na sua vida familiar, 90%
dos entrevistados disseram que o trabalho nadoadtteapEm muitas manifestacbes, o0s
funcionéarios lembraram que a Instituicdo promowddddes de confraternizagdo onde os
familiares dos funcionarios podem participar. Ed#garam as seguintes festividades: Dia

das Maes, Natal e Festa Junina.

Dos funcionarios entrevistados, 78% afirmaramteéerpo para lazer e atividades

sociais, 0 que contribui sensivelmente para a mellda qualidade de vida no trabalho.
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Mas, quando questionados sobre a frequéncia degde atividades fisicas, 72% dos
entrevistados afirmaram que ndo praticam atividéslea regularmente. O fato de néo

praticarem esporte pode predispor os funcionartzeacas e também ao estresse.

4.8 Trabalho e espago total da vida

100 %

a0 %

20 %

0% B W30 acham que o trabalhio
B0 % atrapalha a3 wda familiar

m Possuem tempo para lazer &
a0 % o -
ativrdade s sociais

U O Nao praticam atividade fisica
a0 % regulamm ente

20 %

10%

0

Figura 4.9 Trabalho e espaco total da vida

Walton (apud LIMA,1995) ensina que as experiéndas trabalhadores com o
trabalho podem interferir, de forma positiva ouatag na vida pessoal e social destes, por
isso 0 autor lembra ainda que a busca do equilimiomeio da relacdo entre trabalho e
crescimento profissional é imprescindivel para a@idade de vida no trabalho. De acordo

com a pesquisa, 0 CEFET-PI teve mais interferémmagivas que negativas.

4 9Relevancia social da vida no trabalho

A dimensao referida tem como objetivo verificaimeagem que o funcionario faz
da Instituicdo e envolve fatores que trazem aoaliab “status” por fazer parte da
Instituicdo. Dos funcionarios pesquisados, 98% ¢t&gulho de trabalhar no CEFET-PI,
observa-se com isso que ha respeito pela Institi@csatisfacdo pessoal em fazer parte de
seu quadro de funcionarios. 97% dos entrevistadeserdm que a Instituicdo possui
prestigio e reconhecimento na Regido. Este podeirsedos motivos que levaram o0s
funcionéarios a se orgulharem da Instituicdo. Quasalestionados sobre a imagem que a
Instituicdo tem na comunidade local, 72% disseramé&boa e 24%, que é Gtima. Assim,
podemos concluir que, sob o ponto de vista dosidnados, a imagem do CEFET-PI é

boa. Grande parte dos funcionarios (74%) se sesadizado com o trabalho que
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desenvolve. Neste ponto, alguns funcionarios citacae estariam mais satisfeitos se

pudessem ter aumento de salario, 0 que nao acdrdeceios anos.

4.9 Relevancia social da vida no trabalho

120%

@ Tém orgulho de trabalhar no CEFET-PI

100%

B Reconhecem o prestigio da Instituicdo
na regiao

0O Boa imagem da Instituic&o na
comunidade

80% -
60%

40%

O Otima imagen da Instituicéio na
comunidade

B Sentem-se realizados com o trabalho
que desenvolvem

20% -

0%

Figura 4.10 Relevancia social da vida no trabalho

Para Walton (1973), a maneira como a instituicatatseus funcionarios faz com
gue muitos trabalhadores passem a apreciar oudi@pseu trabalho, o que ira afetar
direta ou indiretamente a auto-estima e consegiiemie a produtividade. No caso
especifico do CEFET-PI, o fato de se tratar de ursgtuicdo de ensino quase secular,
sendo uma das mais antigas e respeitadas do edtaBdaui e ter contribuido para a
formacdo de varias geragbes de cidaddos, alémrdense referéncia na area em que
atua,faz com que o funcionério sinta-se orgulttestazer parte deste grupo.
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4.11 Sintese dos Resultados

Dimensdes da QVT
Compensagéao

Condicdes de Trabalho

Oportunidade de Desenvolvimento

de Capacidades

Oportunidade de Crescimento

Integracdo Social
Constitucionalismo
Trabalho e espaco total da vida

Relevancia social do trabalho
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Percepcao
Inadequada, mas com equidade interna
Satisfatorio
Insatisfatorio
(treinamento)

Insatisfatério (promocao)

Satisfatério
Satisfatério
Satisfatério

Satisfatério



Capitulo 5

Conclusbes e Recomendacoes

Com base na revisédo da literatura e na analiséegiptacdo dos resultados,
apresenta-se, neste capitulo, as conclusfes dohoad as recomendacdes, ndo s6 para o
contexto estudado, como para o desenvolviment@dasrpesquisas nessa area.

5.1Conclusbes

O tema qualidade de vida no trabalho é pertinéntsta dissertacdo teve como um
dos objetivos explorar a utilizagdo no contexto eeffiro, contribuindo para o
enriguecimento dos estudos sobre qualidade de middrabalho. Procurou, também,
mostrar que o modelo proposto por Walton, entréemsais citados nesse trabalho, é o que

melhor enfatiza questdes elementares a realizag&alublho.

Constatou-se o grande interesse dos funcionamosparticipar da pesquisa,
verbalizando aspectos favoraveis e desfavoraveis) bomo sugerindo acdes para a

melhoria da QVT e dos servicos prestados.

Os elementos levantados mostram que muito sefpadepara melhorar a situacao
de trabalho na Instituicdo. Conforme as verbaligagdos funcionarios, € importante a
melhoria das compensacdes, beneficios, e tambérpmanicacdo e das chances do

progresso profissional.

Verificou-se que, mesmo insatisfeitos com os gmabeneficios e oportunidades
de promocao, os funcionérios gostam do trabalhorgakzam. Tém respeito e orgulho
pela Instituicdo e as relagdes interpessoais séo moas. Com tudo isto, conclui-se que,
mesmo a Instituicdo aparentemente ndo atendendtataiamente aos fatores higiénicos,
os funcionarios se sentem realizados no trabalhem& questdio paradoxal que pode ser

melhor estudada em trabalhos futuros.
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De um modo geral, os funcionarios consideram ceatsfatoria a qualidade de
vida no trabalho dentro da Instituicdo. Pode-sesaleer que muitos apontaram a
necessidade de treinamento, bem como, a melhor@manicacdo para a melhoria do

fluxo de informacoes.

Segundo o autor, a sobrecarga de trabalho podarcateitos colaterais nocivos
aos funcionarios. Pode provocar um estresse pgicol@ue pode se transmitir a vida
pessoal, ou a reacdo emocional negativa experioemqtelo funcionario transfere-se ao

cliente, contaminando a qualidade dos servicos.

Com isto, esta pesquisa contribui para os estadbee QVT e estabelece que é
possivel investigar a influéncia na satisfacdo rabalho sobre a percepcdo que os

funcionarios tém a respeito da qualidade dos ses\pgestados.

Considerando os resultados e as constatacdesdastrda investigacdo, algumas
recomendacgfes devem ser feitas a Instituicdo pstpyi dentre elas podemos enfatizar as

seguintes:

Buscar junto ao mantenedor melhorar as questdeasasgale os beneficios;
= Desenvolver projetos que contemplem atividadesat$spara os servidores;

= Disponibilizar treinamento pertinente as atividapgesfissionais dos funcionarios e

as normas de seguranca no trabalho;
»= Melhorar os processos de difusdo da informacaoaldatInstituicao.
5.2LimitacOes da pesquisa
Este estudo apresenta algumas limitagbes, mesmdo t®do tomados todos os
cuidados a fim de que os resultados sejam fidedigd&o elas:

O estudo utilizou-se do método de estudo de dast® método apresenta como
caracteristica o aprofundamento do estudo da quedi interesse, permitindo
conhecimento e andlise da relacéo estudada. Eritretgio possibilita que as conclusdes

obtidas sejam generalizadas para outros objetestddo.

A pesquisa estd baseada na percepcdo dos emtlegistSabendo-se que a
percepcao é subjetiva, as opinides coletadas noemonda pesquisa, podem nao ser as

mesmas em outros momentos.
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Uma das limitac6es do tema é a definicdo preasqualidade de vida em funcgéo
das flutuacbes das necessidades dos individuos.

5.3Recomendacdes para trabalhos futuros

O tema Qualidade de vida no trabalho apresentatst®o complexo. Por isso,
muitas nuances néo foram abordadas neste trabfdlson, sugere-se que, a partir deste
ponto, sejam desenvolvidos novos trabalhos. Pata, tthzemos algumas sugestdes:

a) Que seja realizado estudo similar, buscandoem@nta qualidade de vida no trabalho do

corpo docente e sua relacdo com o aproveitamestoaideudos pelos alunos.

b) Realizacdo de estudo para verificacdo de eti@éie programas de endomarketing na
QVT;

c) Que novas pesquisas e estudos sejam realizatdositeas organizacdes universitarias

para ampliar a compreenséo do assunto.

d) Que se aprofunde um estudo com relacdo aostadsslou aspectos contraditorios
encontrados nesta pesquisa.

5.4 Consideracdes Finais

No que se refere aos resultados positivos, poderssgtatar que houve uma maior
guantidade de dimensdes satisfeitas, o que qu@ahfitqualidade de vida no trabalho” da
Instituicio como satisfatoria. Entretanto, algumsitps merecem ser trabalhados, pois

influenciam diretamente na satisfacao dos funcioear

Como negativos, € possivel citar a dimensédo “jestadequada’. As questdes
salariais se apresentam como bastante insatisfetde, quando somadas a falta de

beneficios, tornam-se elementos de desestimulo.

Outro fator considerado negativo foi a avaliacéae @s funcionarios fizeram a
respeito da equidade salarial interna e externdu@sonarios participam de um plano de
carreira unico, que define a evolucdo das carredrascréscimos salariais por nivel
alcancado, e, mesmo assim, acreditam haver dif@senEsta questdo pode estar
relacionada a uma falta de esclarecimento e/ougoencolvimento dos dirigentes na luta
pelos interesses dos funcionarios técnicos, deatdi@ato da maioria estar preocupada com

o corpo docente que é o grupo ao qual pertencalgrparte dos membros da diretoria,
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tanto da atual quanto da anterior. Ou seja, hacass&lade de uma comunica¢cdo mais
efetiva por parte da Instituicao.

A dimensado oportunidade de crescimento e segurabf@ave uma avaliacdo

equilibrada no que tange a possibilidade de degidine fazer e como fazer o seu trabalho.

Foram consideradas como positivas, as dimensdedicées de trabalho, uso e
desenvolvimento de capacidades, integracdo so@altrabalho, constitucionalismo,

trabalho e espaco total de vida e relevancia sdei&ida no trabalho.

Os motivos geradores de descontentamento saogreds aos fatores higiénicos
abordados por Herzberg (AGUIAR, 1992). Fatores cgegundo o autor, ndo sao
promotores de motivacdo, mas sdo responsaveis ipstisfacdo. Outro fator que
necessita ser trabalhado € a comunicacdo. Magjparala seja eficiente, onde o nivel de
escolaridade € variado, a instituicdo precisardicar o vocabulario mais comum entre os
funcionarios e o melhor meio para efetivar os esclmentos necessarios sobre normas,

procedimentos, direitos dos funcionarios e técnileaseguranca.

Deve-se salientar que a percepcdo dos emprega@do$ogao treinamento nao é
muito favoravel. A Instituicdo deve desenvolver pragrama de treinamento mais efetivo,
possibilitando aos funcionarios um desenvolvimegmtofissional mais qualificado, bem
como, um programa de QVT para ser aplicado anuaménfato da grande maioria ndo

praticar atividades fisicas pode predispor a daenca
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Apéndice — Questionario da

Pesquisa

QUESTIONARIO

Caro colega,

Gostariamos de contar com a sua participacdo emsan@ssquisa sobre
“Qualidade de vida no trabalho”. Esta pesquisapi@ze da Dissertacdo de Mestrado do
Programa de Poés-Graduacdo de Engenharia de Prodaddoiversidade Federal do Rio
Grande do Norte. Por este motivo, solicitamos goeéwesponda a todas as questdes
abaixo com sinceridade. Esclarecemos que seu name&era identificado em momento
algum da pesquisa.

Desde ja agradecemos a sua disposi¢ao e colabokdgio obrigado!

1. Seu tempo de trabalho é suficiente para a egg@lzde suas tarefas?
) 1 - Sempre

) 2 — Quase sempre

) 3—As vezes

) 4 — Raramente

) 5—Nunca

NN NN N

2. Seu intervalo de almocgo e lanche é suficienta pasatisfacdo de suas necessidades e
nao prejudica em nada seu trabalho?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-—Raramente
() 5—Nunca
3. Sua jornada de trabalho é cansativa ou estte§san
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
() 3-Asvezes
( ) 4-—Raramente
() 5—Nunca

4. Como vocé classifica as condicbes ambientaistralealho (iluminagéo, higiene,
ventilagdo e organizacao) no CEFET-PI?

) 1 - Sempre

) 2 — Quase sempre

) 3—Asvezes

) 4 — Raramente

) 5—Nunca

NN NN N
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5. No CEFET-PI todos utilizam as ferramentas eité&snde protecdo e seguranca?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
() 3-Asvezes
() 4-—Raramente
() 5—Nunca

6. O CEFET-PI realiza exames médicos periodicos adthissdo?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-Raramente
() 5—Nunca

7. Vocé necessita receber autorizagdo superiordemidir o que fazer e como fazer o seu
trabalho?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-Raramente
() 5—=Nunca
8. Vocé tem conhecimento necessario ou suficiesuta gecidir o que fazer e como fazer
o seu trabalho?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-—Raramente
() 5-Nunca
9. E de sua responsabilidade o resultado, o boenge=nho e qualidade do trabalho que
vOocé executa?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-—Raramente
() 5—Nunca

10. Vocé se considera uma pessoa importante para QEFET-PI atinja seus objetivos?
) 1 — Muito

) 2 — Bastante

) 3 — Mais ou menos

) 4 —Pouco

) 5— Nada

NN AN NN
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11. Seu trabalho é muito importante para vocé?
() 1-Muito
( ) 2-Bastante
( ) 3—Mais ou menos
( ) 4-Pouco
( ) 5-Nada

12. O CEFET-PI investe na sua capacitacdo atravé®ithlamentos?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-—Raramente
() 5—Nunca
13. O trabalho que vocé desenvolve permite a aifie de seu conhecimento, experiéncia
e habilidades?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-—Raramente
() 5-—Nunca
14. Vocé avalia os resultados e processos do Iralggie vocé desenvolveu?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
() 4-—Raramente
() 5—Nunca
15. Os seus superiores apontam os erros cometide®Eé de maneira clara e objetiva?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-Raramente
() 5—=Nunca

16. O CEFET-PI reconhece e valoriza os seus acemssde seus colegas?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-—Raramente
() 5—=Nunca

17. O CEFET-PI incentiva o funcionario para conginseus estudos?
) 1 — Muito

) 2 — Bastante

) 3 — Mais ou menos

) 4 — Pouco

) 5 - Nada

NN NN N
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18. Vocé ja foi vitima ou presenciou alguma sitoagé discriminacdo (do CEFET-PI com
0s seus funcionarios)?
() 1-Muito

) 2 — Bastante

) 3 — Mais ou menos

(
(
(
(

) 4 — Pouco
) 5— Nada
19. Como vocé considera o relacionamento com osidernlegas?
( ) 1-0timo
( ) 2-Bom
( ) 3-—Razoavel
( ) 4-—Rum
( ) 5—Péssimo

20. Como vocé considera o relacionamento existentee 0s superiores e 0s demais
funcionarios?
( ) 1-0timo

( ) 2-Bom

( ) 3-—Razoavel

( ) 4-—Rum

( ) 5-—Péssimo

21. Como vocé considera o espirito de comprometonecolaboracdo no CEFET-PI?

( ) 1-0timo

( ) 2-Bom

( ) 3—Razoavel

( ) 4-—Rum

() 5—Péssimo

22. A todos os funcionarios € dada a liberdadecetata para sugestdes de trabalho?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
() 3-Asvezes
( ) 4-Raramente
() 5—Nunca

23. Vocé se sente a vontade para expressar suadmpis Seus superiores?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-—Raramente
() 5—=Nunca
24. O seu trabalho influencia ou prejudica sua fadailiar?
( ) 1-Muito
( ) 2-Bastante
() 3—Mais ou menos
( ) 4 — Pouco
( ) 5—Nada
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25. Fora de seu trabalho, vocé tem tempo dispopéarel lazer e atividades sociais?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4—-Raramente
() 5—Nunca

26. Em seu tempo livre, vocé pratica atividadesrsas com regularidade?
( ) 1-Sempre
() 2-Quase sempre
( ) 3-Asvezes
( ) 4-—Raramente
() 5—=Nunca
27. Vocé tem orgulho de dizer onde trabalha?
() 1-Muito
( ) 2-Bastante
( ) 3—Mais ou menos
( ) 4-Pouco
( ) 5-Nada

28. Como é a imagem do CEFET-PI junto & comunidtzackd?

( ) 1-0tima

( ) 2-Boa

( ) 3—Razoavel
() 4-Ruim

( ) 5-—Péssima

29. Vocé se sente realizado com o trabalho quengleb/e?
() 1-Muito
( ) 2-Bastante
( ) 3—Mais ou menos
( ) 4-Pouco
( ) 5-Nada

30. Além do salario, vocé utiliza beneficios ext@smo assisténcia médica, odontoldgica,
alimentacgé&o oferecidos pelo CEFET-PI?
( ) 1-Sempre

) 2 — Quase sempre

) 3—As vezes

) 4 — Raramente

) 5—Nunca

(
(
(
(
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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
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