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RESUMO

O incremento da competitividade tem obrigado as empresas a submeter-se a um
processo de transformacdo e profissionalizagdo que demanda novas praticas de
gestao, tanto de processos quanto de pessoas. Nesse cenario, o tema “Qualidade
de vida no trabalho” tem atraido a atencédo de estudiosos e empresarios. A maioria
desses estudos busca apresentar uma proposta de intervencao que tem por objetivo
humanizar as relacbes de trabalho a partir de modificacbes no ambiente que
proporcionem maior satisfacdo aos empregados e aumentem a produtividade da
empresa. Esta pesquisa tem por objetivo aprofundar o conhecimento a respeito da
qualidade de vida e das fontes de pressdo no trabalho. Utilizou-se, para isso, o
modelo de avaliagdo da qualidade de vida no trabalho (QVT) de Hackman e Oldham
(1975) e de avaliagdo das fontes de pressao no trabalho desenvolvido por Cooper,
Sloan e William (1988). A pesquisa contemplou uma amostra de 67 empregados de
uma empresa mineira de médio porte do setor de tecnologia da informagédo. Os
entrevistados mostraram-se satisfeitos em relacdo a maioria das variaveis do
modelo de Hacman e Oldham (1975) que medem a qualidade de vida no trabalho.
Essa satisfacdo pode ser consequéncia das politicas de gestdo de pessoas
adotadas pela empresa, que privilegia o inter-relacionamento. Quanto as fontes de
pressdo no trabalho, observou-se que os entrevistados enfrentam adequadamente
as pressdes decorrentes dos processos a que sdo submetidos na organizagao, na
medida em que nenhum fator foi apontado como indicativo de pressdo. Duas
categorias, porém, foram indicadas como causadores de uma leve pressao: fatores
intrinsecos ao trabalho, que incluem aspectos com baixas condi¢cées de trabalho,
sobrecarga de informacao, pressao de prazos e mudancas tecnolégicas; e carreira e
realizacdo profissional, que inclui sistema de compensacdo, oportunidades de
treinamento e desenvolvimento, valorizacdo de desempenho, perspectivas de
promogao e seguranga no emprego.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Satisfacdo. Insatisfacdo. Fontes de pressédo no
trabalho.



ABSTRACT

The increase of competitiveness has forced companies to submit to a process of
transformation and professionalism that demand new management practices, as both
processes of people. In this scenario, the theme "Quality of life at work™" has attracted
the attention of scholars and entrepreneurs. Most of these studies present a proposal
seeking the intervention that aims to humanize the relationship of work from changes
in the environment that would give more satisfaction to employees and increase the
productivity of the company. This research aims to deepen knowledge about the
quality of life and sources of pressure at work. It was used for this, the model for
assessing the quality of working life (QVT), Hackman and Oldham (1975) and
evaluation of the sources of pressure in the work of Cooper, and William Sloan
(1988). The research included a population of 67 employees of a medium-sized
mining company in the industry of information technology. The interviewees
expressed their satisfaction on most of the variables of the model Hacman and
Oldham (1975) that measure the quality of life at work. That satisfaction may be a
consequence of the policies of management of people taken by the company, which
focuses on inter-relationship. As for the sources of pressure at work, it was observed
that the respondents properly face the pressures arising from the processes that are
submitted in the organization, in that no factor was named as indicative of pressure.
Two categories, however, were identified as causing a slight pressure: factors
intrinsic to the work, including issues with low working conditions, information
overload, pressure of deadlines and technological changes, and career and
professional achievement, which includes compensation system , Opportunities for
training and development, enhancement of performance, prospects of promotion and
secure employment.

KEY WORDS: Quality of life. Satisfaction. Dissatisfaction. Sources of pressure at
work.
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1 INTRODUCAO

O mundo atual esta repleto de transformacdes e inovagdes que ocorrem num ritmo

cada vez mais frenético.

S&o mudangas na economia mundial, nas relagbes internacionais, na
tecnologia, na organizacdo produtiva, nas relagbes de trabalho e na
educagao e na cultura do pais, gerando impactos sobre a vida das pessoas,
das organizacoes e da sociedade (FRANGCA, 2004, p. 9).

Esse cenario de transformacdes tem gerado no ambito empresarial o incremento da
competitividade, com a entrada de novos concorrentes, com consumidores mais
exigentes, com produtos com ciclo de vida cada vez mais curto e, como
consequéncia, com o surgimento de novas praticas de gestao, tanto de processos
quanto de pessoas, que tentam fazer frente aos novos desafios surgidos nesse

contexto.

Segundo Wood Junior (2000), nas décadas passadas, quando era mais lento o ritmo
das mudancas, os gestores trabalhavam com uma visdo de futuro muito parecida
com a do passado e 0s objetivos e metas eram definidos com base nas experiéncias

e nos resultados alcangados.

Ao contrario dessa época, atualmente as mudancas sdo mais imprevisiveis, mais
incertas e mais descontinuas. No que diz respeito as relagcbes de trabalho,

constatou-se que

no final da década de 80 e inicio da década de 90, uma grande
reestruturacdo do trabalho, como nado era vista desde a Revolugao
Industrial, estava comegando a acontecer. [...] As empresas em todo mundo
ocidental fizeram enxugamento, racionalizagdo de seus niveis hierarquicos
e redimensionamento organizacional. [...] a dura realidade vivenciada por
muitos foi de redundancia ano ap6s ano, de reestruturagdo constante e
mudanca organizacional substancial. (ROSSI et al., 2005, p. 4).

Toma corpo cada vez mais o tema “Qualidade de vida no trabalho” (QVT). Apesar de

os estudos sobre este tema ndo serem tao recentes, ja que se iniciaram na década
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de 1950, com os trabalhos de Eric Trist e seus colaboradores do Tavistok Institute,
em Londres (DOURADO; CARVALHO, 2006), a gestdo da QVT “vem ganhando
grande expressdao e forma em ambito mundial e, também no ambiente
organizacional brasileiro” (FRANCA, 2004, p. 42).

Um modelo, ainda que nao recente, mas importante para a analise atual € o modelo
proposto por Hackman; Oldham (1975). Os autores correlacionam os atributos da
tarefa, a influéncia dos fatores subculturais, a motivacao e as diferencas individuais
com a satisfacdo do empregado. Tao importante quanto abordar a satisfacdo no
trabalho é considerar os aspectos associados a saude mental do individuo ao
realizar suas fungdes. Para isso, Cooper; Sloan; Williams (1988) propdéem um
modelo para investigar os agentes potenciais de pressdo. Segundo esses autores,
os tipos de agentes e a poténcia de sua manifestacdo variam conforme as
especificidades do contexto organizacional e da personalidade de cada pessoa.

Apesar de ndo existir consenso na literatura sobre a abrangéncia das abordagens da
QVT e do estresse ocupacional, estas representam uma possibilidade de retomar a
discussdo sobre o sentido do trabalho humano e o reconhecimento do saber e da
saude do trabalhador, indo além da preocupagdo com o aumento da produtividade e
competitividade das empresas (HONORIO, 1998).

Defrontamos mais uma vez com o desafio de aprofundar a compreensao
sobre a busca do melhor equilibrio entre condicbes de vida e habitos
saudaveis, resultado sempre esperado quando se trata de Gestdo da
Qualidade de Vida no Trabalho. (FRANGCA, 2004, p.11).

Dentre os diversos segmentos econdmicos existentes, o setor de tecnologia de
informacdo tem se mostrado especialmente estratégico para a produtividade e a
competitividade das empresas. Este setor configura-se como um suporte para o
desenvolvimento e o crescimento das empresas. E por ele que passa e passardo as
grandes transformagdes da economia moderna, podendo gerar grandes beneficios

para toda a sociedade.

Acredita-se que os trabalhadores pertencentes ao setor de tecnologia de informacéao

se desdobram em seus postos de trabalho para conseguir atender a essas
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demandas. Uma das demandas advem das empresas onde atuam, visando garantir-
lhes a competitividade e produtividade; outra é de cunho pessoal, para garantir a

prépria empregabilidade.

Com apoio nas consideracdes tragcadas até aqui, este trabalho busca identificar a
qualidade de vida no trabalho e as fontes potenciais de pressédo sobre empregados
de uma empresa mineira de médio porte, uma das principais de outsourcing de infra-
estrutura de tecnologia de informacéo do Brasil. Atua no segmento de terceirizacao
de Lan' e desktops, com uma base propria instalada de mais de 70 mil
equipamentos. Para fins de analise desta pesquisa, os trabalhadores foram divididos
em quatro categorias ocupacionais: diretores/ gerentes, supervisores/

coordenadores, técnicos e administrativos.

Sediada em Minas Gerais, a empresa participante da pesquisa tem franquias
exclusivas em Sao Paulo, Rio de Janeiro, Brasilia e Porto Alegre, além de canais
comerciais em outros locais do Pais, com atendimento comercial e técnico. A sua
missdo registrada e divulgada € “Criar solucbes inteligentes de negdécios em
tecnologia da informagéo que gerem beneficios tangiveis para os clientes”. Para a
empresa, cada cliente € Unico, e esse € o valor que norteia todos os seus negdcios.

E reconhecida como uma das mais importantes do segmento.

A visdo da empresa é composta por trés Rs: ser Reconhecida nacionalmente,
Respeita nacionalmente e Referéncia nacional. Para isso, participa de varios
programas que tém por objetivo medir e comparar as empresas do mercado,
apresentando uma classificacao. Nos trés ultimos anos, ficou entre as 100 melhores
empresas para trabalhar e entre as 30 melhores empresas para trabalhar em Tl e
Telecom.

Pautada por cinco principios norteadores, a cultura da empresa é assim descrita: ser
uma empresa diferente e Unica; ser uma empresa veloz, agil, flexivel e competitiva;

ser uma empresa facil de fazer negécios; respeitar clientes, fornecedores e

' Lan - (Ing. Sigla para Local Area Network) (Rede Local). Rede restrita a um espacgo fisico,

normalmente escritério ou empresa, que interliga computadores e seus periféricos. Discweb —
Dicionario de Informatica.
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empregados; € manter sempre a ética nas relagdes. O mercado competitivo e em
constante modernizacao tecnolégica obriga a empresa a oferecer uma linha de
produtos e servicos customizados para cada cliente. Este cenario exige que a
empresa e seus empregados desempenhem um novo papel no contexto
empresarial, assegurando que os objetivos empresariais sejam alcangcados com a
prestacao de servicos de qualidade. Diante dessas consideracdes a respeito da
empresa participante da pesquisa, coloca-se a seguinte questdo: Quais sdao as
fontes de satisfacao, insatisfacdo e de pressdo que estdo presentes no ambiente de
trabalho de diretores, gerentes, supervisores, coordenadores, técnicos e

administrativos de uma empresa mineira de tecnologia de informacéao?

O objetivo geral desta pesquisa constitui em: aprofundar o conhecimento a respeito da
qualidade de vida no trabalho de empregados que atuam em uma empresa mineira
de tecnologia de informacgéo, a partir do levantamento de fontes de satisfacéo e
insatisfacdo no trabalho, bem como das fontes de pressao presentes no ambiente de
trabalho da empresa.

Quanto aos objetivos especificos, a pesquisa procurou:

a) Descrever a empresa pesquisada, posicionando-a quanto a aspectos
relacionados a sua origem, estrutura organizacional, estilo gerencial,
ambiente mercadol6gico, tecnologia e politicas de recursos humanos;

b) Identificar as fontes de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho das
categorias ocupacionais participantes da amostra da empresa
pesquisada, segundo o modelo proposto por Hackman; Oldham (1975);

c) Identificar as fontes de pressdo no trabalho das categorias ocupacionais
pesquisadas, conforme o modelo proposto por Cooper; Sloan; Williams
(1988); e

d) Comparar as fontes de satisfacdo, insatisfacdo e pressado levantadas
entre os diretores, gerentes, supervisores, coordenadores, técnicos

administrativos, tendo em vista os modelos adotados na pesquisa.

O presente estudo revela-se significativo na medida em que, em um contexto de

intensas transformagdes por que passam a empresas brasileiras e principalmente,
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aquelas do setor de tecnologia da informacgéo, € possivel compreender um pouco
mais sobre os fatores de satisfacéo, insatisfacao e fontes de presséo no trabalho. Ao
mesmo tempo, permitird avaliar se a modernidade organizacional adotada é
compativel com as praticas organizacionais efetivas, num momento em que se
enaltecem a produtividade e a competitividade das empresas. E, por outro lado, os
empregados estdo sendo submetidos a exigéncias cada vez rigidas e mais

sofisticadas, o que tende a refletir negativamente na satisfacdo no e com o trabalho.

Do ponto de vista académico-cientifico, o presente estudo € relevante no sentido de
colaborar para o desenvolvimento cientifico na constru¢cdo e no aprimoramento de
novos conhecimentos que venham a ser realizados na academia acerca da
qualidade de vida no trabalho. Além disso, também considera outras categorias
ocupacionais que nao a gerencial, privilegiada na maioria dos estudos ja realizados

sobre o tema.

Este trabalho esta estruturado em seis capitulos. O primeiro capitulo refere-se a
introducao e definicdo da problematica do estudo, os objetivos geral e especificos e
a justificativa sobre a importancia do estudo. O segundo capitulo apresenta a revisao
de literatura sobre a QVT, em uma perspectiva histérica, suas origens, conceitos e o
modelo tedrico que orientou a pesquisa. Aborda também o estresse ocupacional,
conceitos, as fontes e os agentes causadores de pressao no trabalho e o modelo
tedrico adotado na pesquisa. O terceiro capitulo descreve algumas caracteristicas
basicas da empresa pesquisada, com o objetivo de contextualizar o ambiente
empresarial em que estdo inseridos os diretores, gerentes, supervisores,
coordenadores, técnicos e administrativos. No quarto capitulo, sdo apresentados os
procedimentos metodolégicos adotados por esta pesquisa. No quinto capitulo,
procedeu-se a descricdo e a andlise descritiva dos resultados obtidos. O sexto
capitulo apresenta as conclusées, as sugestdes para a empresa melhorar a
qualidade de vida no trabalho e minimizar as fontes de pressao, as limitacdes e as

recomendacgdes para futuras pesquisas que envolverem o tema em questao.
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2 REFERENCIAL

2.1 Qualidade de vida no trabalho

A preocupacao com a qualidade de vida tem acompanhado o ser humano desde os
primérdios de sua existéncia, buscando sempre facilitar ou trazer satisfacdo e bem-
estar, e minimizar o mal-estar e o esforco fisico do trabalhador na execucao de suas
tarefas.

O ano de 1950 foi considerado o marco dos estudos sobre a satisfagdo do individuo
no ambiente de trabalho, tendo em vista principalmente a adaptacdo de suas
necessidades e capacidades ao novo sistema técnico do trabalho e a preocupacao

com sua satisfacdo e bem-estar ao executar suas atividades.

Para melhor compreensao do tema, este capitulo estda estruturado da seguinte
forma: a) QVT e suas partes constituintes; e b) fontes de pressao no trabalho e suas

partes constituintes.

2.1.1 Origem e historico da qualidade de vida no trabalho

O individuo tem-se preocupado com a qualidade de vida no trabalho desde os
primérdios de sua existéncia mesmo usando outros titulos, em diferentes contextos,
0 que se busca afinal é proporcionar satisfacdo ou bem-estar, e minimizar o mal-

estar ou esforcgo fisico do trabalhador na execugao de suas tarefas.

Historicamente, atribui-se a Eric Trist e a seus colaboradores de estudo no Tavistock
Institute, em 1950, a origem da denominacao “Qualidade de vida no trabalho” (QVT).

Este termo foi utilizado para designar experiéncias alicercadas na relagao individuo —
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trabalho — organizacdo, com base na andlise e reestruturacdo da tarefa, com o
objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa (RODRIGUES, 1994;
FERNANDES, 1996). Outras pesquisas, como a de Louis Davis e colaboradores,
surgiram com o intuito de modificar as “linhas de montagens” para tornar a vida dos

operarios no trabalho mais agradavel e satisfatoria.

Um grande incremento as preocupagdes com a qualidade de vida no trabalho
ocorreu na década de 1960, nos Estados Unidos, impulsionado pela criagcdo da
National Comission on Produtivity, que analisava as causas da baixa produtividade
nas industrias americanas, e criacao do National Center for Produtivity and Quality of
Working Life, pelo Congresso, com a fungdo de realizar estudos e servir de
laboratério sobre a produtividade e a qualidade de vida do trabalhador. Segundo
Rodrigues(1994), apesar deste incremento no inicio dos anos de 1970, em particular
nos Estados Unidos, ocorreu uma desaceleragédo e mudanca nos rumos da QVT em
consequéncia da crise energética e da alta inflagdo, que atingiram as grandes
poténcias do ocidente.

Com o surgimento de forte competicdo nos mercados internacionais, considerando a
participacdo especial do Japao e a divulgacdo de modelos e técnicas japonesas de
administracdo nas organizagées do Ocidente, novamente se renovou o interesse
pela qualidade de vida no trabalho nos anos de 1980, pois os americanos

comecgaram a questionar-se quanto ao seu modelo de gestao empresarial.

Segundo Fernandes (1996), a introducdo dos Programas de Qualidade Total nas
empresas brasileiras despertou o interesse por QVT, em fung¢édo da globalizacdo do
mercado e da maior abertura para a importacdo de produtos. O QUADRO 1
descreve a qualidade de vida no trabalho ao longo do tempo em suas diferentes
concepcoes (FERNANDES, 1996):
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Concepcoes Evolutivas do

QvT Caracteristicas ou Visao

1 —QVT como uma variavel Reacé&o do individuo ao trabalho. Era investigado como
(1959 a 1972) melhorar a qualidade de vida do individuo no trabalho.

O foco era o individuo antes de dar énfase aos resultados
organizacionais; mas, ao mesmo tempo, tendia a trazer
melhorias tanto ao empregado como a direcao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era visto como sinénimo de

2 — QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

3 — QVT como método (1972 a

1975) . X X
grupos auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integracao social e técnica.
Declaragéo ideol6gica sobre a natureza do trabalho e as

4 — QVT como um movimento relagbes dos trabalhadores com a organizac¢do. Os termos

(1975 a 1980) administragao participativa e democracia industrial eram

freqiientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panacéia contra a competicao estrangeira, problemas
de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de
gueixas e outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem, no futuro,
nao passara de apenas um “modismo” passageiro.

Quadro 1 — Concepgdes evolutivas da qualidade de vida no trabalho
Fonte: FERNANDES, 1996, p. 42.

5 - QVT como tudo (1979 a
1982)

6 — QVT como nada (futuro)

Desde o advento da administragcdo cientifica, a preocupagdo constante das
empresas € com a organizacdao do trabalho. Somente recentemente as empresas
vém-se preocupando com a satisfagdo do trabalhador na execucdo de suas tarefas

como requisito para atingir altos indices de produtividade.

Segundo Fernandes (1996), ndo ha um consenso quanto a expressao “qualidade de
vida no trabalho”. O conceito engloba, além de leis que protegem o trabalhador, o
atendimento as necessidades e aspiracdes humanas, alicercado na idéia de
humanizacdo do trabalho, na responsabilidade social da empresa e no

desenvolvimento sustentavel.

2.1.2 Conceitos de qualidade de vida no trabalho

Podem-se observar diferencas na conceituacdo de QVT, de acordo com a
abordagem dos diversos autores sobre o tema. Para Walton (1975), a expressao
qualidade de vida descreve certos valores ambientais e humanos, negligenciados
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pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnolégico, da produtividade e do

crescimento econdmico.

Westley (1979) analisa quatro dimensdes relacionadas ao trabalho e suas
manifestacdes em nivel tanto individual como social: econdmica, politica, psicologica

e sociolégica.

Na dimensao econdémica, o autor considerou a equidade, — ou seja, se o0 salario que
o empregado recebe é justo quando comparado com os demais empregados da
empresa e de outras empresas do mesmo ramo, remuneracao adequada, carga

horaria semanal, infra-estrutura e condicoes fisicas do ambiente de trabalho.

A dimensao politica analisa o grau de importancia e interesse que a administracao
da empresa atribui ao empregado, e isso inclui acompanhamento e resolucdo de
problemas, seguranca no emprego, atuacao sindical, feedback, ou seja, informacéao
sobre o seu desempenho que gere orientacdo e motivacdo para seu
desenvolvimento, liberdade para expressar suas idéias, opinides e pontos de vista,
valorizagdo do cargo, analisando se estd de acordo com as habilidades do
empregado e se é reconhecido como significativo na empresa em que trabalha,
relacionamento com os superiores diretos e indiretos, e as comunicacdes internas,

avaliando a qualidade do relacionamento entre chefia e empregados.

A dimensao psicoldgica analisa e avalia: habilidade e preparo da equipe, o
relacionamento intergrupal, a realizacdo pessoal, o nivel de dificuldade do seu
cargo, desenvolvimento profissional e pessoal, criatividade e demanda de trabalho.

Na dimensao socioldgica procura-se analisar a participacdo, sendo verificada se é
permitido ao empregados da organizagao participar com criticas e sugestdes; como
€ a tomada de decisdo, avaliando se as opinides dos profissionais sdo ouvidas e
consideradas no processo; a responsabilidade, analisando se os profissionais séo
pessoalmente responsaveis pela execucdo das tarefas; a ética profissional, a
integracao organizacional e social, que corresponde ao estimulo as atividades
sociais e esportivas; e a imagem da organizacao, ou seja, a satisfacado e o orgulho
que tem o empregado em trabalhar nela.
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Segundo Nadler; Lawler (1983), a QVT esta relacionada com a produtividade,
considerando aspectos como motivagdo e satisfacdo dos empregados. Para os
autores, a QVT aponta fatores positivos que contribuem para o aumento quantitativo
e qualitativo do desempenho da organizacdo. Eles identificaram seis fatores que
contribuem para o sucesso de intervencdes nesta area: percepcao de necessidades
de mudanca; foco do problema destacado na organizacdo; estrutura para
identificacdo e solugdo do problema; compensacdes projetadas para 0s processos e
para os resultados; sistemas mdultiplos afetados; e envolvimento amplo da

organizacao.

Conforme Davis e Werther (1983), muitos fatores afetam a QVT, entre o quais se
destacam o projeto do cargo, a remuneracgao, os beneficios e a supervisao. O foco
nesta abordagem é o cargo, pois ele representa o elo entre o individuo e a empresa.
No projeto do cargo, a empresa deve considerar a autonomia e a habilidade de seu
ocupante, promovendo a sua identificacdo com a tarefa e o feedback do trabalho.
Para que isso resulte em cargos produtivos e satisfatorios para o trabalhador, devem

ser combinados fatores organizacionais, ambientais e comportamentais.

Para Huse; Cummings (1985), a definicdo de QVT precisa considerar dois aspectos:
a preocupacado com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional e a
promocéao da participacdo dos trabalhadores nos problemas e decisdes de trabalho.
Eles apontaram alguns elementos presentes nos esforcos para a QVT: processos
participativos de solugdo de problemas; reestruturacdo do trabalho; inovagcdes no

sistema de recompensas; e melhoria no ambiente de trabalho.

Fernandes (1996) complementa conceituando QVT como a gestdo dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e sociopsicoldégicos que afetam a
cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador
e na produtividade das empresas. E considerada como uma gestdo dinamica porque
as organizagdes e as pessoas passam por processos de mudanga constante e é
contingencial porque depende da realidade de cada empresa no contexto em que

esta inserida.
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Fernandes (1996) afirma resolver pouco apenas atentar-se para fatores fisicos, pois
aspectos sociologicos e psicolégicos interferem igualmente na satisfacdo dos
individuos em situagdo de trabalho. Mas ndao se podem deixar de considerar os
aspectos tecnoldgicos da organizacao do proprio trabalho que, em conjunto, afetam
a cultura e interferem no clima organizacional, com reflexos na produtividade e na

satisfacdo dos empregados.

Para Fernandes (1996), Rodrigues (1994) e Walton (1975), QVT, de forma geral, é
vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das
organizacodes. A literatura aponta dois focos importantes no que se pode chamar de
“uma definicdo operacional concreta de QVT”: uma preocupac¢ao com o impacto do
trabalho nas pessoas, assim como na eficiéncia das organizacdes; e a idéia de
participar na resolucdo de problemas e decisdes organizacionais. Os autores citados
também identificaram tipos de atividades como representativos dos esforcos de
QVT, tais como: resolucao participativa dos problemas, reestruturacao do trabalho,

inovagao do sistema de recompensas e melhoria do ambiente de trabalho.

Embora os autores apresentem conceitos diferenciados para a expressao qualidade
de vida no trabalho, o que existe em comum é a sua orientacdo na conciliagao dos
interesses dos individuos mediante a participacdo nas decisdes, bem como no
sentido de melhorar ou humanizar as situagdes de trabalho que possibilitam a
reformulacdo do desenho dos cargos, tornando-os mais produtivos em termos de
empresa e mais satisfatérios para os trabalhadores.

De acordo com Fernandes (1996), os elementos-chave de QVT apbiam-se

especialmente em quatro pontos basicos:

a) resolucdo de problemas, envolvendo os membros da organizagdo em
todos os niveis (participacao, sugestoes, inovagdes);

b) reestruturacao da natureza basica do trabalho (enriquecimento de tarefas,
redesenho de cargos, rotagdo de funcdes e grupos autbnomos ou semi-
autdbnomo);

c) inovagdes no sistema de recompensas (remuneracdes financeiras e nao-

financeiras);
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d) melhorias no ambiente de trabalho (clima, cultura, ambiente fisico,

aspectos ergonémicos e assistenciais).

Sao varios os fatores que podem interferir nos niveis de qualidade de vida no
trabalho dos individuos. A importancia atribuida a cada um difere de uma para outra
pessoa ou grupo. E necessario, antes da decisdo pela implantagdo de um plano
objetivando a maximizacao da QVT, realizar um levantamento visando avaliar quais
sdo o0s niveis atuais de satisfacdo do grupo em relacdo aos fatores que,

potencialmente, possam intervir em sua QVT, identificando todos os pontos criticos.

2.1.3 O individuo e a qualidade de vida no trabalho

A promoc¢ao da qualidade de vida no trabalho envolve a integracdo de uma grande
rede de atores sociais, com demandas mdultiplas, que sdo muito dificeis de ser
equacionadas. Essa responsabilidade, em parte, é decidida por meio de politicas
publicas que buscam assegurar, por meio de leis que regulamentam o trabalho, as
condi¢cées minimas de vida do trabalhador, tais como seguranca, educacgao, saude e
habitacdo. Cabe as empresas definir politicas e medidas, em carater permanente,

que surtam efeito interna ou externamente.

Além da responsabilidade de todos, a qualidade de vida € uma conquista pessoal e
busca despertar no proprio individuo a consciéncia da sua responsabilidade
individual, do valor que cada um atribui a vida, da auto-estima e auto-imagem e do
engajamento profissional, politico e social. Para Bom Sucesso (1998), viver com
qualidade € ter consciéncia do proprio comportamento e autocritica que permita

avaliar as conseqUéncias do seu estilo de vida na relagcao consigo e com o outro.

A questdo da diversidade das preferéncias humanas é reforcada por Walton (1975)
guanto ao assunto do funcionamento da qualidade de vida — diversidade de cultura,
classe social, criacdo familiar, educacdo e personalidade, — vinculado a uma
heterogeneidade crescente no estilo de vida das pessoas. O autor cita como
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exemplo dois empregados igualmente qualificados executando elementos basicos
do trabalho: um pode preferir autonomia e o outro, instrucao detalhada.

A vida no trabalho reproduz a forma como cada individuo lida com a realidade, em
uma diversidade de cenarios, atitudes, emocdes e sentimentos. O tratamento entre
os individuos e o0s grupos e a pratica de gestdo dos lideres para com seus
subordinados configuram, em cada organizacao, uma atmosfera caracteristica. Bom

Sucesso (1998) destaca as dificuldades individuais mais observadas:

a) falta de objetivos pessoais: — o individuo sente-se vitima dos
acontecimentos espera que os fatos acontecam por si, apresentando
dificuldade em estabelecer objetivos e empenhar-se em concretiza-los.
Em processos de mudanca, deixa-se guiar pelos outros, ndo tomando
consciéncia dos fatos ao seu redor, sem tomar atitude de redirecionar o
rumo e habilitar-se a novos contextos e situacoes;

b) dificuldade de priorizar: — o individuo tem dificuldade para definir
prioridades, em sua vida tanto pessoal quanto profissional, gerando
dispersdao de esforcos e comprometimento dos resultados. Envolve-se
com atividades secundarias e adia outras altamente importantes;

c) Dificuldade em ouvir: — conflitos e tensdes surgem a partir da dificuldade
do individuo em ndo somente ouvir o outro como também em buscar a
compreensao de seu ponto de vista, evitando a avaliacdo e o julgamento

antecipado.

Sera possivel acomodar todas essas diversidades em uma Unica unidade de
trabalho? Walton (1975) afirma que em uma organizacao a diversidade pode ser
atingida se organizar o trabalho de maneira diferente de uma equipe para outra,
permitindo aos trabalhadores selecionar o padrdo de vida de trabalho que eles
preferem. Para que isso acontega, é preciso considerar que os individuos constroem
sua histéria por meio de experiéncias vividas desde a sua relagdo com a familia até
as relacdes profissionais. Sado essas experiéncias, segundo Bom Sucesso (1998),
que determinam o comportamento do individuo diante de situagcdes que se
apresentam no dia-a-dia, por exemplo, a iniciativa e propensao ao risco. O modo

como a pessoa lida com emogdes que permeiam as relacdes interpessoais e afetam
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a qualidade de vida. O autoconhecimento e o conhecimento sobre o outro sao
componentes essenciais na compreensdao de como a pessoa atua no trabalho,

dificultando ou facilitando as relagdes interpessoais.

Relacionar com outros individuos € algo inerente ao ser humano. Pode-se verificar
em todos 0s grupos sociais, sendo que a qualidade dessas relagcdes € que define se

o individuo continuara a fazer parte e contribuira para seu desenvolvimento ou nao.

Conforme Bom Sucesso (1998), um fator primordial a ocorréncia de um clima
favoravel na organizacdo é que os individuos que a integram sejam capazes de
perceber e aceitar as diferencas individuais, as caracteristicas da personalidade de
cada um, vendo essas nao como fontes de conflto, mas como uma

complementaridade das capacidades e habilidades.

A postura em reconhecer as diferencas individuais possibilita experimentar uma
convivéncia pautada na identificacdo dos aspectos facilitadores e dificultadores na
relacdo com o outro, abrindo caminho para uma nova forma de convivéncia,
alicercada no entendimento do que torna unico cada ser humano e compreendendo
que as aptidées e os talentos variados podem atuar de forma complementar, uma
vez que é justamente a diferenca que da charme e viabiliza a vida (BOM SUCESSO,
1998).

2.1.4 Abordagem de Hackman e Oldham e o modelo desenvolvido para o
diagnostico da qualidade de vida no trabalho

O modelo de Hackmann e Oldham para mensuracdo do comportamento humano
nas organizagbes fundamenta-se nos fatores que correlacionam os atributos da
tarefa, a influéncia dos fatores culturais, a motivacao e as diferengas individuais com
a satisfacdo do trabalhador. Este modelo, desenvolvido ha mais de 30 anos,
mostrou-se adequado para este estudo, pois o nivel de abrangéncia para questoes
internas, mesmo com o0 aumento da complexidade das empresas, avalia o contetdo

e o contexto da tarefa. Os autores desenvolveram este modelo para ser aplicado em
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empresas que estdo passando por momento de mudanga, uma situacao real para a

empresa pesquisada.

Os autores Hackman; Oldham (1975) concluiram em suas pesquisa que

trabalhadores motivados e satisfeitos desempenharao suas tarefas com qualidade e

produtividade e serdo assiduos no trabalho quando trés estados psicologicos

estiverem presentes nos individuos, caracterizados pelos autores da seguinte

maneira:

a)

Significacdo percebida (SP): — grau em que o individuo percebe o
trabalho de maneira importante, valiosa e significativa;

Responsabilidade percebida (RP): — grau de responsabilidade que o
individuo experimenta em relacdo aos resultados de seu trabalho;
Conhecimento dos resultados do trabalho (CRT): — grau de entendimento

do individuo quanto a efetividade de seu trabalho.

Ainda conforme os autores, estes estados psicolégicos sao criados por sete

dimensdes basicas, oriundas das tarefas que um individuo executa. Sao elas:

a)

Variedade de habilidades (VH): — grau em que a tarefa requer para a sua
execugao o envolvimento e o uso de varias habilidades e talentos de um
mesmo individuo;

Identidade da tarefa (IT): — grau em que uma tarefa é realizada de
maneira completa (do inicio ao fim) e é identificavel com resultados
visiveis;

Significacdo da tarefa (ST): — grau em que o trabalho de um individuo
impacta outras pessoas, tanto na organizacdo quanto no ambiente
externo;

Autonomia (AU): — grau de liberdade e independéncia que um individuo
possui para estabelecer os procedimentos de seu trabalho;

Feedback extrinseco (FE): — grau em que o desempenho de um individuo
€ avaliado por meio de informagbes que ele recebe de superiores,
colegas ou clientes;
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f)  Feedback intrinseco (Fl): — grau em que a prépria execucao da tarefa de
um individuo lhe fornece informacgdes sobre 0 seu desempenho;

g) Inter-relacionamento (IR): — grau em que a tarefa requer que o individuo
lide diretamente com outras pessoas ou clientes.

Com a identificagdo dessas dimensdes basicas, Hackman; Oldham (1975) afirmam
que é possivel produzir um escore que estabeleca o potencial motivacional de um
individuo ao realizar sua tarefa. Este escore, adaptado por Moraes; Kilimnik (1994),

respeita a seguinte equacao:

PMT = (VH + 1T + ST + IR) + AU + (Fl + FE)
4 2

O modelo desenvolvido por Hackman; Oldham (1975) completa-se com dois grupos
de variaveis: resultados pessoais e de trabalho e satisfacbes contextuais.

As variaveis do primeiro grupo tém por objetivo gerar resultados satisfatérios (alto
desempenho e absenteismo/rotatividade baixos), mediante a identificacdo das
reacdes afetivas ou sentimentos que um individuo expressa ao realizar o seu

trabalho. Sao as seguintes:

a) satisfacdo geral com o trabalho (SG): — medida geral do nivel em que o
individuo esté satisfeito com o seu trabalho;

b) motivacdo interna para o trabalho (MIT): — grau de automotivacado que o
individuo sente ao realizar o seu trabalho;

c) produgdo de trabalho de alta qualidade (PTQ): — grau em que o trabalho
produzido por um individuo é considerado de qualidade superior;

d) absenteismo e rotatividade baixos (ABR): — nivel de auséncia e
rotatividade de pessoal.

As variaveis do segundo grupo tém por objetivo investigar o grau de bem-estar do
individuo em relacao a satisfacdo com a possibilidade de crescimento (crescimento
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profissional) (SPC), a seguranca no trabalho (estabilidade profissional) (SS), a
compensacao (remuneracdo) (SC), ao ambiente social (relagcbes interpessoais,
grupais e intersetoriais) (SAS) e a supervisdao (respeito, tratamento justo, apoio
recebido dos superiores, competéncia e qualidade da supervisdo (SSU).

Por meio deste modelo, serd possivel também estabelecer uma relacdo entre as
respostas individuais e as caracteristicas da tarefa. Essa relacdo podera ser
analisada pela variavel necessidade individual de crescimento (NIC), que, quando
alta, geralmente exige que para a realizacdo da tarefa se produzam estados
psicolégicos mais elevados e mais intensos (significacdo, responsabilidade,
conhecimento dos resultados do trabalho). Assim sendo, a expectativa € que o0s
individuos com NIC alta tenham reacdo mais positivas a tarefas de alto PMT
(potencial motivador da tarefa).

Para operacionalizar o modelo, croiu-se um instrumento, “Job Diagnostic Survey”
(JDS), o qual permite realizar um diagnostico da tarefa e verificar a necessidade de
se fazer uma reestruturacao no trabalho de um individuo que possibilite melhorar a
sua produtividade e motivacao, bem como avaliar os efeitos que uma mudanca de
trabalho porventura possam lhe causar (HACKMAN; OLDHAM, 1975). A FIG. 1
apresenta o modelo das dimensodes basicas da tarefa adaptado por Moraes; Kilimnik
(1994) de Hackman; Oldham (1975).

DI,MENSC)ES ESTADOS —p | RESULTADOS
BASICAS DA TAREFA PSICOLOGICOS PESSOAIS E DE
CRITICOS TRABALHO
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Com a Seguranca no Trabalho (SS)

Com a Compensacao (SC)

Com o Ambiente Social (SAS)

Com a Supervisao (SSU)

Figura 1 — Modelo das dimensdes basicas da tarefa
Fonte: Moraes e Kilimnik (1994)

Moraes; Kilimnik (1994:54), considerando todas as variaveis presentes neste
modelo, definiram a QVT como:

[...] uma resultante da combinagdo de dimensbes basicas da tarefa, capazes de
gerar estados psicologicos criticos que, por sua vez, resultam em motivacdo e
satisfacdo em diferentes niveis e em diferentes tipos de atitudes e condutas.

Pelos motivos de operacionalizagcdo apontados e pelo fato de o modelo e o
instrumento equivalente terem sido adaptados, testados e validados por uma serie
de trabalhos académicos?, justificou-se a sua utilizagdo nesta pesquisa.

2.2 Estresse e fontes de pressao no trabalho

2 Ver pesquisas realizadas por Rodrigues (1994), Fernandes (1996), Honério (1998), Paiva (1999),
Moraes; Kilimnik (2000), Marques; Moraes (2004), Sant’Anna; Moraes; Kilimnik (2005), Franga;
Kanikadan (2006), Carvalho (2007), Morin; Tonelli; Pliopas (2007), Sant’Anna (2008).
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Atualmente, a palavra estresse tem sido muito utilizada, estando sempre associada
a sensacbes de desconforto, sendo visualizada como algo negativo, que causa
prejuizo no desempenho do individuo. E cada vez maior o nimero de pessoas que
se consideram estressadas ou que definem outras pessoas das suas relacées na

mesma situacao.

O objetivo deste item é descrever o que a literatura tem apresentado sobre as
principais fontes de estresse, suas consequéncias para o trabalhador e como elas
sao gerenciadas por ele e pelas organizacées.

Empregados estressados tendem a uma diminuicdo no desempenho e na qualidade
do seu trabalho e a gerar um aumento dos custos das organizagdes com problemas
de saude e com o aumento do absenteismo, da rotatividade e do numero de
acidentes no local de trabalho. Se as organiza¢des ndo se preocuparem em criar um
ambiente de trabalho propicio para o bem-estar e para a produtividade, as doencas
ocupacionais, mentais e fisicas refletem o custo oculto do estresse no trabalho, em
termos monetérios (FIGUEROA et al., 2001).

2.2.1 Conceitos gerais de estresse

O estresse é uma resposta inespecifica € ndo predeterminada a qualquer demanda
feita ao corpo humano (SELYE, 1974, citado por PAIVA, 1999). Para Selye, o
estresse € uma reacdo natural do organismo humano, necessario a sua
sobrevivéncia, podendo estimular a sua criatividade e a sua capacidade de

adaptacao ao ambiente em que esta inserido.

Segundo Albrecht (1988), o estresse € um conjunto de condi¢cées bioquimicas do
corpo humano, resultado de um esforco para se adequar ao meio. Nao é uma
doencga, mas sim um descontrole de uma fungdo normal do organismo humano.
Para o autor, deve-se procurar um equilibrio nos niveis de estresse, para que ele
contribua para o desempenho do individuo sem ameacar-lhe o bem estar. Nessa
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perspectiva, o autor argumenta que o ser humano tem alterado seu modo natural de

viver, fruto das varias mudancas pelas quais vem passando.

Alguns dos exemplos citados pelo autor sdo: a mudanca da vida rural para a vida
urbana, a mudanca de estacionario para o mével, da auto-suficiéncia para o
consumo, do isolamento para a interligacdo e da atividade fisica para a vida
sedentaria. A diminuigao dos niveis de bem-estar fisico e mental da-se em funcao do
ritmo acelerado que essas mudancas acontecem, afetando, direta e indiretamente, o

individuo.

Santos (1988) define o estresse como um estagio, um estado intermediario entre a
saude e a doencga, quando o corpo humano luta contra os elementos causadores de
doenca. Portanto, o estresse ndo € uma doenca em si, mas pode chegar a uma
doenca caso a reacdo do corpo humano ndo se complete. Diferente de outros
autores, Santos (1988) afirma que o estresse € sempre ruim, ndao contribuindo para
uma melhor produtividade, embora acredite certa dose de pressao no trabalho pode

resultar em desafio e motivacao.

Para Moraes e Kilimnik (1994), o estresse € um processo quimico natural do corpo
humano, resultado dos agentes estressores presentes em todos os ambientes. E
relevante o papel que o ambiente de trabalho tem nesse processo, levando em
consideracao o tempo de permanéncia, a natureza e a intensidade de relacées que
o ser humano nele desenvolve. Porém, na sociedade atual esta presente um grande
namero de agentes estressores o0 que exige uma adaptacao constante do individuo

ao seu meio ambiente, causando permanente tensdo e levando-o a auto-agredir-se.

Nao se podem, portanto, confundir os conceitos de estresse e pressao. A pressao
refere-se a determinadas caracteristicas das situagdes vivenciadas pelo individuo
que sao percebidas como problematicas e exigem um esforco de adaptagao por
parte dele (SELYE, 1959; ALBRECHT, 1988).

Diante de situagdes de pressao similares vividas pelos individuos, as formas de
reacao serao particulares, porque o estresse se da no nivel individual, influenciado
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pelo seu nivel geral de ajustamento, de sua maturidade e da sua capacidade de
solucionar problemas (COUTO; MORAES, 1991).

Nessa perspectiva, sdo descritos por Selye (1959) os trés estagios percorridos pelos

individuos em situagcdes estressantes.

a)

Reacao de alarme — neste estagio, tem inicio o processo de queda de
resisténcia, acompanhada por uma reagdo, em que 0S mecanismos de
defesa individuais tornam-se ativos;

Resisténcia — este é o estagio caracterizado pela adaptacéo e retorno
satisfatorio ao equilibrio. Porém, a permanéncia do agente estressor ou o
nao funcionamento no mecanismo de defesa levara o individuo para o
terceiro estagio;

Exaustdo — neste estagio os mecanismos de adaptacdo sofrem um
colapso, desfalecendo e ndo conseguindo atingir o objetivo de manter o
equilibrio.

Para alguns dos criticos do trabalho de Selye (1959), ele ignorou o impacto

psicolégico que o estresse tem no individuo, bem como sua capacidade de

reconhecer o estresse e atuar de maneiras variadas para mudar a sua situagao
(COOPER, 1988).

Cummings; Cooper (1979) explicaram o processo de estresse da seguinte forma:

a)

Em grande parte do tempo, os individuos tentam manter estaveis e
equilibrados os seus pensamentos, emocgdes e relacionamentos que
mantém com o mundo;

Para cada fator do estado psicolégico ou fisico, o individuo tem um limite
de estabilidade, em que ele fica confortavel. Assim, no momento que uma
forca rompe o limite de algum destes fatores, ele tem alguma acéo para
restaurar sua sensacao de conforto;

Um comportamento individual que busca a manutencdo do equilibrio
prepara o individuo para um processo de ajustamento ou para buscar
estratégias de resisténcia ou defesa.
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Para estes autores, o0 estresse € uma forca que coloca um fator fisico ou psicolégico
para além de seu campo de estabilidade. Uma situacdo que seja de ameaca para o
individuo produzira uma tensao interna, devido a forma como ele a percebera e
compreendera seu significado. Dessa forma, o estresse faz parte da condicédo
humana, presente nas situacdes do dia-a-dia.

2.2.2 Estresse ocupacional

As inovacoes tecnolédgicas, aliadas a velocidade das mudangas no ambiente
organizacional, pressionam a pessoa a adquirir novas competéncias e habilidades
para se adaptarem as novas exigéncias impostas pelo mercado de trabalho. Dessa
forma, terdo maior desgaste e sofrimento com esse tipo de mudancga as pessoas
que apresentam um quadro de inseguranca, de ansiedade, que estao passando por
instabilidade afetiva ou que ndo conseguem se adaptar rapidamente a novas

tecnologias.

Historicamente, o setor industrial apresentava alto indice de estresse, levando ao
adoecimento do trabalhador. Pesquisas recentes na area mostram que os maiores
indices de estresse ocupacional sdo encontrados nos profissionais das areas de
educacdao e de saude, executivos e profissionais liberais com caracteristicas
associadas ao aspecto organizacional do trabalho e com elevada capacidade de
autogerenciamento de suas carreiras (BERNICK, 1997).

O estresse € a alteracao global que ocorre no organismo da pessoa para adapta-la a
uma situagéo nova ou as mudancas de uma maneira geral (DEITOS, 1997). Pode-se
considerar o estresse como um mecanismo normal e necessario ao organismo,
fazendo com que o individuo fique mais ativo e sensivel diante de situacdes do dia-
a-dia que necessitam de respostas e adaptacdes, frente ao perigo ou dificuldades.
Mesmo situacdes consideradas como benéficas ou positivas como promocoes,
aumento de salario e mudangca de emprego, podem gerar estresse significativo.
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Assim, o estresse ndao é bom ou ruim em si (GOLEMAN, 1996; DEITOS; GASPARY,
1997).

O estresse ocupacional é concebido por Jamal (1990) como sendo uma reacao do
trabalhador aos diversos aspectos do ambiente de trabalho que sdo percebidos
como ameacadores. Esses agentes de estresse provocam alteracbes na
produtividade, destacando o grande niumero de mudancas direcionadas ao individuo
e/ou a sua incapacidade de atender a alguma situagao especifica.

A incapacidade e o despreparo das organizacdes para lidar com as emocgdes e 0s
sentimentos aumentam os fatores de tensdo no trabalho e vice-versa, segundo
Goleman (1996). Sentimentos como raiva, medo, frustracdo e inveja, que sao
normalmente incentivados nas organizacbes nas ultimas décadas, provocam
doencas nos individuos e, mais, a reducao de sua criatividade e produtividade, além

do prazer em trabalhar.

A partir de diferentes perspectivas de pesquisa, o0 conceito de estresse foi-se
desenvolvendo. A proposta de uma sintese do conceito de estresse ocupacional
elaborada por Cooper; Sloan; Williams (1988) afirma que os pesquisadores desta

area focalizaram um dos trés aspectos citados a seguir:

a) estresse como variavel dependente — uma resposta a um estimulo
perturbador;

b) estresse como variavel independente — um estimulo externo;

c) estresse como variavel interveniente — uma abordagem interacionista, que

enfoca a maneira como o individuo percebe e reage as situacoes.

Conforme o angulo evidenciado, a questdo tera uma maneira de ser estudada e
tratada. A abordagem de Cooper; Sloan; Wiliams (1988) mostrou ser mais
abrangente, como se pode observar na FIG. 2.
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Figura 2 — O processo de estresse
Adaptado de PAIVA (1999).

A abordagem de Cooper; Sloan; Williams (1988), que define o estresse como uma
variavel interveniente, considerando a maneira como o individuo percebe e reage as

situagdes e acontecimentos no seu entorno, foi escolhida para fins deste estudo.

2.2.3 Instrumento de Cooper, Sloan e Williams para o diagnoéstico de estresse
ocupacional

O modelo tedrico desenvolvido por Cooper; Sloan; Williams (1988) demonstra a
dindmica do estresse ocupacional, revelando as fontes de pressdo no trabalho —
agentes estressores e as consequéncias individuais e organizacionais destas fontes
para a pessoa. A partir deste modelo os autores criaram um instrumento OSI
(Occupational Stress Indicator), que permite diagnosticar estas varidveis e outras

que dizem respeito ao estresse ocupacional.

De acordo com Cooper; Sloan; Wiliams (1988), os agentes estressores estao
presentes em todo trabalho ou ocupacgédo. Porém, os tipos de agentes e a potencia

de sua manifestacéo variam conforme as especificidades do contexto organizacional
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e a personalidade de cada pessoa. Ou seja, as pessoas nao sao atingidas de forma
homogénea pelos agentes estressores de uma situacao de trabalho.

Cooper; Sloan; Williams (1988) estabeleceram seis categorias para determinar os
agentes potencialmente estressores sobre uma pessoa na sua situacao de trabalho:

a) Fatores intrinsecos ao trabalho, — incluem aspectos com baixas condi¢cdes
de trabalho, sobrecarga de informacdo, pressdao de prazos, mudancas
tecnoldgicas. A ambiéncia fisica presente em fatores como qualidade do
ar, iluminacéo, decoracdo, barulho e espago pessoal pode influenciar o
humor e o estado mental das pessoas;

b) Papel na organizacdo, — inclui ambiglidade e conflito de papéis. A
ambiguidade de papéis ocorre quando o individuo ndo tem uma visédo
clara dos objetivos de seu trabalho, da expectativa que seus colegas de
trabalho tém sobre ele e do escopo e responsabilidade de sua funcao;

c) Relacionamentos no trabalho, — incluem o relacionamento com os colegas
de trabalho e com os superiores. Lidar com os chefes, pares e
subordinados pode afetar bastante a forma como o individuo se sente ao
fim do dia;

d) Desenvolvimento de carreira, — inclui falta de segurang¢a no emprego, falta
ou excessos de promocdes e obsolescéncia;

e) Estrutura e clima organizacional, — inclui baixo envolvimento na tomada
de decisao e em questdes politicas;

f) Interface casa e trabalho do individuo, — inclui falta de tempo para o
relacionamento e dedicagao a familia, conjuge e filhos.

As fontes de pressao no trabalho presentes em cada um dos fatores categorizados
por Cooper; Sloan; Williams (1988) estao apresentadas no QUADRO 2.
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FATOR

FONTE

Intrinseco ao
trabalho

Volume de trabalho, novas tecnologias, ritmo de trabalho, natureza e
conteldo da tarefa.

Papel gerencial

Nivel de supervisédo e controle sobre o trabalho.

Inter-relacionamento

Apoio, isolamento, disponibilidade para o outro e conflitos de
personalidade.

Desenvolvimento de
carreira/realizacao

Sistema de compensacao, oportunidades de treinamento e
desenvolvimento, valorizagdo de desempenho, perspectivas de promogao,
seguranga no emprego.

Clima e estrutura
organizacional

Politicas e valores empresariais, nivel de comunicagéo, recursos
financeiros, clima de trabalho e caracteristicas estruturais.

Eventos externos ao trabalho, apoio familiar ao cargo, afastamento ou
aposentadoria, instabilidade ou inseguranga familiar, carreira x vida
doméstica.

Interface
casa/trabalho

Quadro 2 — Fatores de presséao no trabalho e fontes correspondentes
Fonte: OSI (Occupational Stress Indicator) — Cooper; Sloan; Williams (1988)

E possivel diagnosticar a partir das fontes potencialmente estressoras presentes nas
categorias estabelecidas por Cooper; Sloan; Wiliams (1988), com um nivel de
abrangéncia bem completo, elementos importantes para a dindmica organizacional,
tais como: natureza e conteudo da tarefa, nivel de supervisdo, sistema de
compensacao, sistema de promocgao, politicas e valores empresariais €
interferéncias do espacgo extratrabalho. Segundo esses autores, as pessoas estao
menos susceptiveis a fontes de pressao capazes de produzir estresse quando
realizam tarefas que requerem competéncia, responsabilidade, interesse,
comprometimento e autonomia ou quando trabalham em uma organizacdo que
oferece quantidade e condicbes de trabalho adequadas, ambiente interpessoal
saudavel, qualidade na supervisdo, possibilidades de participacdo nas decisoes,

tarefas desafiantes e remuneragéo condizentes com o que produzem.
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3 METODOLOGIA

O objetivo deste capitulo € descrever os procedimentos metodoldgicos utilizados
nesta pesquisa, com a finalidade de contribuir com pesquisas futuras relacionadas
ou ndo com a disciplina em questdo. Estes procedimentos referem-se a: tipo e
método de pesquisa; amostra e as categorias ocupacionais pesquisadas; variaveis
presentes no estudo, modelo tedrico hipotético e perguntas da pesquisa;

instrumentos de coleta de dados; e tratamento dos dados colhidos.

3.1 O tipo e 0 método de pesquisa

Esta pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso, descritivo, quantitativo e
comparativo. Segundo Kerlinger (2006), a pesquisa aplicada € dirigida para a
solucao de problemas praticos de uma determinada area, com objetivo de melhorar
0 processo ou alcangar as metas estabelecidas. Este estudo enquadra-se neste
conceito, pois foi feito a partir da analise e diagnostico de certas caracteristicas
presentes no contexto de trabalho de uma empresa mineira do setor de tecnologia
da informacdo escolhida por dois anos seguidos entre as melhores empresas
brasileiras para se trabalhar.

A pesquisa descritiva, para Gil (1994), tem por objetivo descrever as caracteristicas
de determinada populacao ou fenbmeno, estabelecendo as relacbes entre variaveis,
0 que se aplica a este estudo, pois pretende-se identificar as fontes de satisfacéo,
insatisfacdo e de pressdo no trabalho dos empregados de uma empresa de

informatica.

Os estudos descritivos se denominam “estudos de caso” quando se caracterizam
por um estudo profundo de um e/ou de poucos objetos que permitam seu amplo e
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detalhado conhecimento com o objetivo de descrever uma determinada realidade
(GIL, 1994; YIN, 2005; TRIVINOS, 1997).

O objeto de analise deste estudo de caso trata-se de uma Unica unidade, isto € uma
empresa privada do setor de servicos de tecnologia de informagédo. De acordo, com
Gil (1994), a caracteristica de um estudo de caso é a reunido de um grande e
detalhado numero de informagdes que possibilitam ao observador a apreensdo de
determinada situacao, recorrendo a um variado leque de opgdes de técnicas a para
coleta de dados, como observacdes, entrevistas e analise de documentos.

A pesquisa € interpretativa porque procura identificar e compreender as fontes de
satisfacdo, insatisfacdo e de pressao presentes no ambiente de trabalho de uma
empresa eleita entre as melhores empresas brasileiras para se trabalhar e que esta
passando por mudancas profundas.

O carater é qualitativo porque, segundo Kerlinger (2006), este estudo buscou
apreender uma situacao in loco, em que se procurou obter dados descritivos da
empresa pesquisada a partir do contato direto do pesquisador com a situacao
estudada e de sua intencao de compreender os fen6menos a ela relacionados. Na
pesquisa qualitativa, para Roesch (1999), o entrevistador pode adotar uma postura que
consiga capturar a perspectiva dos entrevistados. O carater é quantitativo porque o
pesquisador preocupou-se com a medicdo objetiva e a quantificacdo dos resultados
obtidos. E, finalmente, o carater é comparativo porque procurou-se estabelecer as
diferencas que as quatro categorias ocupacionais amostradas guardavam entre si no
que se refere as variaveis de QVT e as fontes de pressao no trabalho.

3.2 Populacao, amostra e categorias ocupacionais pesquisadas

Participou desta pesquisa uma populacdo de empregados efetivos, que ocupam
cargos de diretores, gerentes, supervisores, coordenadores, técnicos e administrativo
admitidos até junho de 2007, em uma empresa privada do setor de Tecnologia de

Informagéo.
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A escolha da empresa pesquisada deu-se por dois motivos. Primeiro, por tratar-se
de uma empresa do setor de tecnologia de informacdo, um setor caracteristicamente
citado pelos pesquisadores como gerador de grande pressao para os trabalhadores
pela rapidez que a tecnologia evolui. Segundo, por tratar-se de um setor que sofre
um processo acelerado de entrada da concorréncia internacional, provocando
mudancas na estrutura organizacional e gerando um alto indice de competicdo

interna e externa.

Empregados com menos de seis meses de contratagdo na empresa ndo fizeram
parte da populacéo, visto que a falta de informagdes poderia mascarar os resultados
da pesquisa. Tendo como referéncia este critério, do total da forca de trabalho da
empresa, que na época da aplicacdo da pesquisa perfazia cerca de 200
empregados, foram selecionados 135, para os quais forma encaminhados
questionarios. Desses, obteve-se uma amostra de 67 respondentes, sendo 6
pertencentes a categoria diretoria/gerentes, 14 a categoria supervisao/coordenacao,
23 a categoria de técnicos e 24 a categoria administrativos. Participaram de um
processo de entrevistas quatro executivos, visando descrevé-la em uma perspectiva

estrutural, gerencial e de gestao de recursos humanos.

As categorias ocupacionais que participaram do levantamento quantitativo atuam
nas diversas areas da empresa. As atividades previstas para os diretores/gerentes
exigem que eles tenham capacidade de analise, interpretacdo e atuagdo que os
permita: a) definir os objetivos alinhados as estratégias empresariais; b) analisar os
ambientes externo e interno para gerar informacdes necessarias ao negoécio; c)
avaliar riscos e oportunidades do neg6cio, para direcionar os rumos da empresa; d)
a partir dos resultados organizacionais, reformular atividades/funcdes; e e) participar
de processos de tomada de decisdo que tenham impacto no trabalho de outras
areas da empresa. Dessa maneira, os diretores/gerentes realizam atividades de
maior complexidade, responsabilidade sobre até trés niveis gerenciais e que
impactam e influenciam os resultados que abrangem toda empresa/negocio. O nivel
de decisdo e atuacdo € estratégico sobre os recursos financeiros, técnicos e

tecnoldgicos.
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A categoria dos supervisores/coordenadores desenvolve atividades em que é
exigido que eles sejam capazes de: a) coordenar as tarefas, orientar e transmitir as
informacdes necessarias a sua execucdo; b) participar na formulacdo e/ou
realizacdo de estudos referentes a busca de novos métodos de solugdo de
problemas de sua area de trabalho; c) interpretar informacbes que possam auxiliar a
empresa na antecipacdo de ameacas e oportunidades de negécio para a empresa;
d) participar no direcionamento de agdes para colocar em pratica os objetivos
estratégicos da empresa. Ou seja, as atividades desempenhadas por esta categoria
sdao de amplitude mediana, envolvendo nivel de decisdo e atuacado tatico,
responsabilidade delegada sobre os recursos financeiros, técnicos e tecnoldgicos, e

por gestdo dos recursos humanos, impacto e influéncia sobre os resultados do setor.

Para a categoria ocupacional dos técnicos, € exigido que eles: a) ter capacidade
técnica para executar as atividades, orientar e transmitir os conhecimentos
necessarios a sua execugao, tendo como referéncia seus conhecimentos e
experiéncia adquiridos; b) participar na busca de novos métodos para a solugéo de
problemas; c) interpretar informagdes que auxiliem a empresa na antecipacao de
oportunidades e ameacas ao negécio; e d) participar na definicdo e implementacao
de agdes para cumprimento dos objetivos estratégicos da empresa. Assim, € exigido
desta categoria maior grau de especializacao, sendo o nivel de decisdao e atuacao
técnico/operacional cuja amplitude do trabalho produza resultados para o

crescimento da empresa.

Os administrativos realizam atividades de suporte/apoio, sendo necessario que
recebam o repasse de instru¢des para a sua realizacdo. As atividades que executam
sao padronizadas e rotineiras, em que o0s problemas sdo solucionados por meio de
precedentes. Além disso, participam das definicbes do que deve ser feito, dentre

tantas outras exigéncias de natureza operacional.

3.3 Definicao das variaveis do estudo, modelo teérico hipotético e perguntas
da pesquisa
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Nesta pesquisa, foram investigadas cinco variaveis, sendo que a maioria delas foi

extraida dos modelos propostos por Hackman; Oldham (1975) e Cooper; Sloan;

Williams (1988). O QUADRO 3 apresenta a definicdo operacional de cada uma

destas variaveis.

VARIAVEIS

DEFINICAO

1. Demogréficos e ocupacionais

obtenc¢éo de dados pessoais e ocupacionais dos
participantes da pesquisa.

2. Conteudo do trabalho

diagnéstico das dimensdes basicas oriundas das
tarefas que um individuo executa.

3. Contexto do trabalho

diagnéstico do grau de bem-estar do individuo em
relagéo a: possibilidade de crescimento, seguranca
no trabalho, compensacao, ambiente social e
supervisao.

4. Conteldo e contexto do
trabalho

mensuracgao resultante da combinacao de variaveis
relacionadas as dimensoes basicas da tarefa e ao
bem-estar do individuo com o seu contexto de
trabalho.

5. Fontes de presséao no trabalho

diagnéstico dos agentes potencialmente estressores
sobre uma pessoa ha sua situagao de trabalho.

Quadro 3 — Definicao operacional das varidveis de pesquisa

Fonte: Adaptado de Hon6rio (1998)

Todas as variaveis pertencem aos modelos de Hackman; Oldham (1975) e Cooper;

Sloan; Williams (1988), porém as variaveis de pressao no trabalho do grupo 5 foram

adaptadas de Zille (2005). As variaveis definidas no QUADRO 3 estao contempladas

no modelo tedrico hipotético formulado para esta pesquisa, conforme mostra a FIG. 4.

A identificacdo das variaveis citadas acima, no instrumento utilizado nesta pesquisa,

estdao no ANEXO 4.



VARIAVEIS DEMOGRAFICAS E OCUPACIONAIS
Sexo, faixa etéria, estado civil, numero de filhos,
escolaridade, cargo, tempo na empresa e no cargo,
outro emprego / atividade e seu grau de importancia.

VARIAVEIS DE CONTEUDO DO TRABALHO
Variedade de habilidades, identidade da tarefa,
significado da tarefa, autonomia, feedback intrinseco e
extrinseco, e inter-relacionamento.

VARIAVEIS DE CONTEXT0 DO TRABALHO
Satisfagdo com: possibilidades de crescimento,
seguranga no trabalho, compensagao, ambiente social
e supervisao.

VARIAVEIS DE CONTEUDO E CONTEXTO DE
TRABALHO

Potencial motivacional da tarefa, qualidade de vida no
trabalho, satisfagao no trabalho, satisfagdo com o
trabalho e satisfagao geral com o trabalho.

QUALIDADE DE VIDA
E PRESSAO NO
TRABALHO

FONTES DE PRESSAO NO TRABALHO

Fatores intrinsecos ao trabalho, papel gerencial,
relacionamento interpessoal, desenvolvimento de
carreira, clima e estrutura organizacional, interface
casa / trabalho.

Figura 3 — Modelo tedrico hipotético para a pesquisa
Fonte: Adaptado de Hondrio (1998)

45

A partir deste modelo, Hon6rio (1998) argumenta que existe uma interacdo entre as

suas variaveis, mas o impacto que elas provocariam na qualidade de vida no

trabalho dependeria das caracteristicas pessoais de cada um, do tipo de tarefa que

executam, do contexto de trabalho no qual estdo inseridos e da susceptibilidade de

cada um ao reagir aos agentes que provavelmente causariam pressao no trabalho.

3.4 Instrumentos de coleta de dados

A coleta de dados foi dividida em trés etapas: entrevistas semi-estruturadas,

questionario e analise dos documentos da empresa.

Na primeira etapa, utilizou-se o instrumento de entrevista semi-estruturada com os

diretores (presidente, comercial e de tecnologia) e com o0 gerente de recursos
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humanos da empresa pesquisada, com objetivo de descrever a instituicdo de acordo

com 0s seguintes aspectos, adaptado de Honério (1998):

origem e atualidade;

estrutura organizacional;

estilo gerencial;

ambiente mercadologico e tecnologia;

politicas de administracao e desenvolvimento de pessoal.

As entrevistas foram gravadas, apds consulta e consentimento dos entrevistados, e

transcritas para analise do seu conteudo.

Na segunda etapa, utilizou-se um questionario composto, basicamente, de escalas

de respostas do tipo Likert de seis pontos e aplicado nas categorias ocupacionais de

diretores/gerentes, supervisores/coordenadores, técnicos e administrativos. Compdem

este instrumento quatro segoes:

a)

b)

Secao 1 — constituida de questdes que investigam dados demograficos,
ocupacionais e pessoais dos participantes;

Secao 2 — constituida de uma versao reduzida do instrumento elaborado
por Hackman; Oldham (1975) — JDS (Job Diagnostic Survey) —, adaptada,
testada e validada por Moraes; Kiliminik (1994), cujas questbes tém por
propésito verificar o sentimento do trabalhador em relacao a atividade que
ele exerce na empresa, o conteldo e a natureza de sua tarefa e como ele
percebe o trabalho que realiza;

Secao 3 - construida por uma parte do instrumento elaborado por
Cooper; Sloan; Williams (1988) — OSI (Ocupacional Stress Indicator) —,
adaptada de Zille (2005), cujas questdes tém por objetivo levantar as
fontes potenciais de pressao no trabalho.

Com objetivo de validar, em termos de forma e conteudo, o instrumento de coleta de

dados, realizou-se um pré-teste com oito empregados representantes de todas as

categorias envolvidas nesta pesquisa.
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Simultaneamente as demais etapas de coleta de dados, o pesquisador analisou o0s
documentos da empresa, com objetivo de complementar as informagdes colhidas
pelo questionario e pelas entrevistas semi-estruturadas. Foi considerado todo tipo de
documento disponivel, incluindo site, jornais, revistas, relatérios, estatutos e manuais

de procedimentos.

A versao completa do questionério utilizado neste estudo e o roteiro de entrevistas
semi-estruturadas realizadas com a alta geréncia e com o percentual da amostra

total encontram-se no ANEXO 3.

3.5 Tratamento e analise estatistica dos dados

Para o tratamento dos dados quantitativos, adotaram-se técnicas estatisticas
univariada e bivariada. Os dados qualitativos foram tratados mediante a analise do

conteudo das entrevistas.

Em termos de estatistica univariada, realizou-se a distribuicdo de freqiéncia de
todos os itens do questionario, apurada de acordo com as partes constituintes do
instrumento de coleta de dados.

Para resumir algumas informacdes coletadas das distribuicbes de freqiéncia,
adotaram-se como medidas descritivas 0s valores minimos e maximos a serem
observados e os percentis P25, P75 e P50 (mediana), uma vez que estas medidas
representam melhor o posicionamento da unidade amostral, e, no caso especifico da

mediana, a melhor medida quando testes ndao-paramétricos sao utilizados.

Para analisar as diferengas entre as categorias ocupacionais pesquisadas no que se
refere aos escores relativos as variaveis definidas para este estudo, utilizou-se o
teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis, o qual se apresenta similar ao de analise
de variancia. Este teste tem por objetivo comparar as médias obtidas pelas
categorias ocupacionais, com o intuito de verificar a existéncia de diferengas
significativas entre elas. A analise de variancia nao pbéde ser realizada, porque os
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pressupostos de normalidade de residuos e/ou igualdade das variancias necessarios

ao procedimento ndo foram atendidos.

Com relacdo a analise de diferengas entre os escores referentes as fontes de
pressao no trabalho, utilizou-se o teste ndo paramétrico de Friedman, indicado
quando mais de duas situacbées em um mesmo individuo sdo comparadas, com o
objetivo de verificar se algum dos escores medidos causa maior impacto nos

participantes da pesquisa.

Neste estudo, os resultados que apresentaram nivel de significAncia (valor de p)
menor que 0,10, 0,05 e 0,01 foram considerados significativos em uma margem de

confianga de 90%, 95% e 99%, respectivamente.
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4 A EMPRESA EME E SUAS PRINCIPAIS CARACTERISTICAS

Neste capitulo, pretende-se alcangar dois objetivos. Primeiro, descrever algumas
caracteristicas basicas da empresa pesquisada que propiciem um melhor
entendimento quanto ao contexto de trabalho no qual os empregados
(diretor/gerentes, supervisor/coordenador, técnicos e administrativos) estao
inseridos. Estas caracteristicas referem-se a estrutura organizacional, estilo
gerencial, ambiente mercadolégico, tecnologia e politicas de recursos humanos.
Segundo, utilizar as informacdes colhidas da alta administracdo para,
posteriormente, compara-las com os resultados obtidos na pesquisa, buscando
verificar o grau de coeréncia existente entre o discurso e a pratica corrente na

empresa.

4.1 Historico

No ano de 1984, a empresa EME nasceu como uma extensdo comercial da P
Eletrénica. Em 1985, iniciou sua atuagéao independente, numa loja de rua. Logo em
seguida, teve sua sede estabelecida na casa da mae dos dois s6cios fundadores.

Em 1988, acreditando que a tendéncia de mercado conduziria as empresas a
concentrarem seus investimentos na sua atividade fim, terceirizando a sua atividade
meio, 0s sécios ingressaram a EME no setor de locacdo de equipamentos de
informatica. Assim, comecga o desenvolvimento de um inovador modelo de negdcio
que contempla o fornecimento de toda a solucéao de infra-estrutura de Tl, agregada a
servicos de atendimento, suporte a geréncia de equipamentos e usuarios. Trata-se
de um modelo ousado, uma idéia muito a frente daquela época, em que a cultura
organizacional vigente pregava exatamente o contrario. Enfim, a proposta da EME
era uma solucéo de vanguarda, que hoje se tornou uma realidade do mercado.
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De 2003 a 2005, a EME lancou no mercado os seguintes produtos: Macro iTl —
solucdes em infra-estrutura de Tl; Macro Point — solucdoes de negdcios em desktops;
Macro Print — solu¢des de negbcios em impressao; Macro Server — solugcbes de
negécios em servidores; Macro Security — solugdes de negdécios em seguranca (de
rede); e Macro IP Communication — solu¢des de negdcios em comunicagoes IP.

“Hoje, com mais de 20 anos atuando no mercado, a empresa EME orgulha-se de ser
um empresa que construimos juntos: a maior empresa de Qutsourcing de lan e
desktops do Pais”, segundo comenta o diretor-presidente para a publicacdo “Série
Estudos Outsourcing, 2006”. A EME ficou entre as 30 melhores empresas para se
trabalhar no segmento de Tl e Telecom do Brasil, segundo o Instituto Great Place to
Work, 2007.

Para o diretor-presidente, essa vitéria deve ser atribuida ao sucesso e aos
beneficios do modelo de negdcio, que vem gerando produtividade com tranquilidade
para os clientes em todo o Brasil, e ao modelo de gestdo de pessoas, que se alinha
aos melhores modelos de gestdo de empresas no Brasil, classificadas na pesquisa
“Melhores Empresas para se trabalhar”.

4.2 Estrutura organizacional

A estrutura organizacional da EME esta composta por quatro niveis hierarquicos:
Diretoria, Geréncia, Supervisdo e Coordenacao. A Diretoria divide-se em cinco
areas: Diretoria Geral, Diretoria Administrativa/Financeira, Diretoria Tecnologia e
Servicos, Diretoria Comercial-Vendas Diretas e Diretoria Comercial-Vendas Canais.
A estas areas estao ligadas divisbes que, por sua vez, possuem uma série de
secdes, que representam o ultimo nivel gerencial da empresa. O anexo 1 mostra

como estao distribuidas hierarquicamente as areas acima mencionadas.

Uma estrutura organizacional construida em quatro niveis hierarquicos, explica o
diretor-presidente, permite fluidez ao processo de tomada de decisdo. Normalmente,

as decisfes sao centralizadas na diretoria € nas geréncias de areas (segundo nivel
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hierarquico), mas ele ressalta que existe uma abertura para a participacado de todas

os empregados no processo.

A empresa coloca a disposicao dos empregados uma estrutura de comunicacao
composta por: correio eletrénico (disponivel a todos os empregados que possuem
computador como ferramenta de trabalho), intranet, telefones fixos em todas as
mesas e telefone celular corporativo, com custo zero para ligagdo entre o0s
empregados. Anualmente, sdo realizados dois eventos informativos para todos os
empregados: Convencao, no primeiro semestre; e “Dia da Transparéncia”, no
segundo semestre, que tem como objetivo apresentar as diretrizes da empresa,
suas acgdes, avaliacao do cenario atual, resultados e objetivos. Periodicamente, sdo
realizadas reunides com o nivel gerencial, para comunicar as agcdes mais relevantes
que estejam sendo implantadas na empresa, acompanhamento de metas e
resultados, para possibilitar que as pessoas participem informalmente a respeito de

assuntos internos e externos.

O processo de gestao participativo e a abertura possibilitada pela disponibilizacao de
diversos instrumentos de comunicacdo entre os empregados caracterizam o estilo

gerencial adotado pela empresa.

4.3 Estilo gerencial

Na EME o estilo gerencial predominante é considerado democratico e participativo.
O diretor-presidente afirma que o leiaute — vaos livres, sem salas fechadas — e o
tamanho da empresa permitem que os empregados estabelecam uma relacéo
bastante aberta, informal e proxima de seus lideres. Todos os empregados tém
liberdade para procurar qualquer membro da diretoria e expor suas idéias ou

problemas.

O fato de a empresa posicionar-se de forma democratica em termos de
gerenciamento permite aos empregados maior autonomia na execucdo de suas

tarefas. Porém, o grau de autonomia depende da importadncia que cada papel ou
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funcdo representa para os objetivos estratégicos definidos pela empresa. Um
exemplo desta afirmacéo sdo os empregados que trabalham na area comercial, em
que as atividades exigem maior autonomia para conduzir as negociacées com 0s

clientes e para participar de decisdes perante a cUpula da empresa.

4.4 Ambiente mercadoldgico e tecnologia

A missdao da EME é criar solugbes inteligentes de negécios em Tl que gerem
beneficios tangiveis para o cliente. Por isso, em seu processo de venda busca
oferecer produtos e servicos adequados ao perfil de necessidades de cada cliente.
Para a empresa, uma acgado efetiva de negb6cios tem que ser direcionada a
disponibilizagdo de produtos e servicos compativeis com a estrutura de negdcio do

cliente.

A Diretoria Comercial — Vendas Diretas e Vendas Canais — planeja e implementa
estratégias de negbcios capazes de atender as necessidades dos clientes e
potencializar o resultado econdmico-financeiro da organizacdo. A Diretoria de
Vendas Canais esta estruturada em trés areas: Projetos, Compras e
Desenvolvimento de canais e Relacionamento com canais. A Diretoria de Vendas
Diretas estd estruturada em quatro areas: Vendas Belo Horizonte, Vendas Séao
Paulo Projetos e Controles.

A EME tem clientes em todos os setores da economia, nacionais e multinacionais,
de diversos portes. Esta estruturada conforme padrdes internacionais para oferecer
e disponibilizar solugbes em outsourcing de infra-estrutura de tecnologia de
informacéo, como terceirizacao de redes e estacdes de trabalho.

Desde a sua criacdo, a EME tem um crescimento ascendente no faturamento e na
quantidade de equipamentos préprios instalados, que hoje sdo mais de 70 mil. Sao
mais de 1000 clientes em todo Brasil, destacando-se a TAM Linhas Aéreas,

Laboratérios Hermes Pardini e Valourec Mannesmann.
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A estratégia da EME consiste em atuar com vendas diretas em Belo Horizonte e Séao
Paulo e, por meio de franquias, nos demais estados brasileiros. Para capacitar as
franquias, a empresa desenvolve encontros, reunides e treinamentos, por intermédio

da sua Escola de Negdcios, os quais podem ser presenciais e a distancia.

O crescimento do setor é significativo, com a entrada de grandes empresas
multinacionais na concorréncia direta ou com servigos substitutos. Este crescimento
vem causando impactos na mao-de-obra da empresa, exigindo uma maior
capacitacdo e especializacdo. Atendendo a esta demanda, a empresa passou a
estimular uma maior capacitacdo da sua forga de trabalho, por meio de incentivos,
conforme pode ser verificado no item 3.6.3, que trata de beneficios e politicas
sociais. Passou-se também a exigir no processo de contratacdo um nivel de

escolaridade técnico ou superior para a maioria dos cargos e funcoes.

A EME investe em profissionais mais jovens e com formacao técnica, buscando
capacita-los de acordo com a cultura empreendedora e competitiva que o mercado
esta exigindo, aliando formacao e a agressividade dos recém-chegados, de tal forma
que a empresa responda prontamente ao crescimento acelerado do setor de
outsourcing de infra-estrutura de tecnologia de informacao.

Para acompanhar o desenvolvimento do setor de outsourcing de infra-estrutura de
tecnologia de informacdo e atender seus clientes com qualidade, a EME utiliza os
equipamentos mais modernos oferecidos por fornecedores mundialmente

reconhecidos, tais como Hp, Epson e Lenox.

4.5 Politicas de administracao e desenvolvimento de pessoas

A area de Gestao de Pessoas é estruturada como staff da Presidéncia, por atuar de
forma estratégica no desenvolvimento interno de pessoas. A area é responsavel por
planejar e definir modelos e/ou ferramentas de gestao de pessoas; definir, coordenar
e executar critérios e procedimentos de recrutamento, selecdo e treinamento;

atender e orientar os empregados; acompanhar e avaliar a politica de cargos e
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salérios; e prestar consultoria, assessoramento e suporte ao corpo gerencial em

questdes relativas a gestdo de pessoas.

Subordinadas a Diretoria Administrativa Financeira ficam as areas de Departamento
Pessoal (contratacbes, gestao de beneficios e administracdo do plano de cargos e
salarios) e a area de Medicina e Seguranca no Trabalho.

A EME desenvolve uma filosofia de administracéo e de desenvolvimento que alinha
todas as acdes para a gestdo de pessoas com 0s objetivos estabelecidos no
planejamento estratégico. A empresa acredita que. para que sejam efetivas, estas
acoes devem ser estruturadas de forma flexivel para permitir adequacoes e
mudancas decorrentes das prioridades estratégicas para oferecer aos empregados
um clima de oportunidades e reconhecimento pelos resultados, bem como um

ambiente propicio a aprendizagem e inovacgao no trabalho.

4.5.1 Recrutamento e selecao

A politica de recrutamento e sele¢cdo da empresa € aplicavel a todos os cargos, sem
distingdo. A EME nao trabalha com dimensionamento anual das necessidades de
contratagdo. No desenvolvimento das atividades, o gerente identifica a necessidade
de contratagédo, preenche a solicitacdo justificando a sua solicitacdo, e encaminha

para ao diretor-presidente, que dara a palavra final.

A forca de trabalho da EME totaliza 209 empregados, sendo que 13 sao contratados
como pessoa juridica, com vinculo exclusivo e situados em areas estratégicas. O

quadro de empregados cresceu 40% nos ultimos dois anos.

A EME privilegia o recrutamento interno, com o objetivo de oferecer aos empregados
a oportunidade de reposicionarem-se em areas e funcoes de seus interesses. Apds
a aprovacao da vaga é feita uma divulgacao interna pela area de Recrutamento e
Selecao, via e-mail, encaminhado a todos os empregados, para que eles concorram
ou indiquem profissionais para participarem do processo.
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O processo de selecao € composto de: analise de curriculo, aplicacdo de testes
psicotécnicos, entrevistas comportamentais e técnicas, dindmicas de grupo e
avaliacao médica, sempre de acordo com o perfil tracado para a funcao desejada.
Para alguns processos e/ou cargos estratégicos, a empresa utiliza terceiros na

prestacao deste tipo de servico.

Para o recrutamento externo, a empresa utiliza empresas especializadas para o

encaminhamento de curriculos.

3.5.2 Remuneracao

A politica salarial da EME esta agrupada em uma escala salarial definida em funcao
da estrutura da empresa, sendo dividida em onze graus: a) serventes e vigias; b)
recepcao, servicos gerais e continuo; c) técnico janior; d) auxiliar administrativo,
compras, contabil e pessoal; e) assistente e secretaria; f) assistente pleno e gerents
de relacionamento junior; g) técnico pleno; h) analista, comprador e técnico séniores;
i) encarregado e coordenador; j) supervisor, contador e analista sénior; e k) gerente
e supervisor sénior. Cada classe possui sete niveis/faixas salariais, que variam de

7% a 12%, totalizando 62 cargos.

Os diretores sao divididos em dois grupos: socios; e profissionais contratados. A

remuneracao deste grupo é definida por meio de contrato pessoa juridica.

Para a gerente de gestao de pessoas, apds andlise do perfil, da experiéncia e da
escolaridade dos novos empregados, eles sdo posicionados no sistema de
remuneracao. As promog¢des ou mudancas de faixas sao feitas pelo gerente por
meio de formulario préprio, com a justificativa da solicitagcdo ao Recursos Humanos,
que fara a aprovagdo com o diretor-presidente. E feito um plano de metas trimestral,
e 0s empregados podem receber até 50% do salario, dependendo do percentual que
atingirem do contrato de resultados (100% do cumprimento da meta — 50% do
salério).
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4.5.3 Beneficios e politicas sociais

A EME adota uma politica de beneficios global, sendo alguns diferenciados em
funcédo do nivel salarial dos empregados. Os beneficios oferecidos séo: plano de
salde de forma integral para quem recebe até R$ 600,00 e 50% para quem recebe
acima deste valor; consultério odontolégico in company, com desconto de 40% da
tabela do CRO para os colaboradores e dependentes; Educacity, projeto de
incentivo educacional que reembolsa percentuais dos valores da mensalidade,
conforme faixas salariais (50%, salario até R$ 774,00; 35%, de R$ 775,00 a R$
1.640,00; 20%, acima de R$ 1.641,00); vale-refeicao; telefonia celular coorporativa
para todos os empregados apds o vencimento do periodo de experiéncia; auxilio-
funeral para funcionario e parente de primeiro grau; recolocacao profissional para
empregado com mais de 10 anos de empresa; seguro de vida; kit de material
escolar para filhos dos empregados até 18 anos, no inicio do ano letivo; kit bebé; kit
casamento; fim de semana em hotel fazenda para todo empregado que completa 5,
10 e 15 anos de empresa; festa de aniversariantes do semestre e presentes; e
convénios e parcerias com consultérios de psicologia, faculdades, TV a cabo e

internet.

Segundo a gerente de gestdo de pessoas, a EME desenvolve algumas politicas

sociais que abrangem todos os empregados:

a) Procriar — tem por objetivo estimular os colaboradores a propor solucdes
inovadoras e criativas que gerem beneficios econdmicos para a empresa,
podendo as sugestdes ser na sua propria area de trabalho ou nos demais
setores. Cada sugestao sera analisada e julgada por um comité, podendo
receber 10 citycashes (moeda corrente da empresa, que pode ser trocada
no final de cada ano) se a proposta for aprovada e implementada;

b) Superagcdo — programa de desenvolvimento individual baseado na
avaliacao trimestral 360° e feedback dos contratos de resultados e das
competéncias profissionais e comportamentais. O empregado podera ser
premiado por desempenho em até 50% do salario em cada trimestre;
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Upgrade — programa de interacdo em que os empregados podem proferir
palestras, workshops, mesas redondas ou, mesmo, um bate-papo sobre
qualquer assunto que contribua para o crescimento pessoal e profissional
de todos. O objetivo € multiplicar o conhecimento que o empregado sabe
e domina;

Café da manha com a Diretoria — promove o contato do empregado direto
com a Diretoria da empresa, permitindo-lhe esclarecer duvidas, fazer
consultas, contribuir com opinides e comentarios que possam influenciar
diretamente nos rumos da empresa;

Reciclacity — processo que converte o lixo descartado (matéria-prima
secundaria) em produto semelhante ao inicial ou outro. O empregado
deve empenhar-se a0 maximo para atingir os 3Rs — Reduzir, Reutilizar,
Reciclar — e ter aprovagéo individual trimestral em mais de 50% das
auditorias;

Cartao elogio — tem por objetivo manifestar agradecimento, elogio e
parabenizar um trabalho bem feito ou uma boa atitude profissional;

Happy hour com o presidente — é um evento realizado fora da empresa,
que busca proporcionar aos empregados um momento de conversar
diretamente com o diretor-presidente, esclarecer duvidas, dar opinides e
sugestdes. O diretor-presidente ouve as manifestagdes, esclarece
questionamentos, intermedia conflitos e estimula a busca de solucdes
pelos proprios participantes;

Projeto Sou do Bem — a empresa disponibiliza quatro horas semanais dos
seus empregados para dedicacdo a trabalho voluntario de assisténcia
social em uma das instituicdes cadastradas na empresa;

Projeto Sou do Bem Empreendedor — a empresa fez uma parceria com a
ONG Junior Achievement, pelo qual os empregados sao voluntarios para
contribuir para a formacdo empreendedora de alunos do ensino
fundamental de escolas publicas com programas de educacgao teéricos e
praticos que estimulam o desenvolvimento pessoal e o acesso ao

mercado de trabalho.
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4.5.4 Capacitacao profissional

A EME parte do pressuposto de que a concentracao de esforcos na capacitagdo de
seus empregados é fundamental para garantir a posicdo que ocupa como uma das
melhores do setor no Pais. Nesse sentido, a maioria das acdes é orientada para as
certificacdes profissionais exigidas pelo mercado de atuacdo da empresa.

O processo de capacitagdo técnica inicia-se com a identificacdo das necessidades
pelo gerente de cada area, que faz a solicitagcdo para a area de Gestao de Pessoas.
E de responsabilidade do gerente fazer o controle da verba anual disponibilizada
para a sua geréncia. A area de Gestdo de Pessoas é responsavel pelo
acompanhamento da capacitacdo técnica individual do empregado na empresa,
registrando no curriculo profissional de cada um os cursos realizados e o valor anual

investido.

A empresa desenvolve desde maio/06 um programa de desenvolvimento de
liderancas — LIDERE — que envolve diretores, gerentes, supervisores e coordenadores.
No inicio deste processo, foram definidas as competéncias da lideranca: adaptagao
e flexibilidade, comunicacao, trabalho sob pressao, trabalho em equipe, orientacéao
para resultados, visao sistémica, capacidade empreendedora, negociacédo e tomada
de decisdo. O processo foi dividido em vérias etapas. Primeiro, fez-se um
diagnéstico com todos os lideres para avaliar como cada um estava em relacao as
competéncias. Em seguida foi feito uma entrevista individual para se apresentar o
diagnéstico. O diagnédstico orientou a definicdo da ordem dos seminarios que
tratariam cada uma das competéncias. O processo de desenvolvimento consiste de
um seminario e um atendimento individual para a elaboracdo e acompanhamento do

plano de desenvolvimento na competéncia.

Conforme relato dos diretores, gerentes, supervisores e coordenadores
participantes, este programa de capacitacdo de liderancas é um marco na
capacitacéo de pessoas EME.
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5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

5.1 Analise descritiva das variaveis demograficas e ocupacionais

Participaram desta pesquisa 67 empregados de uma empresa privada do setor de
tecnologia de informacao, composta funcionalmente por 6 diretores/gerentes (9,0%),
14 supervisores/coordenadores (20,9%), 23 técnicos (34,3%) e 24 administrativos
(35,8%) (GRAF. 1).

Cargo naempresa

40+ 34,3 35,8
§ 35
g 30+
T 251 20,9 O Diretor / Gerente
% 204 O Supervisédo
2 15 90 O Técnico
g 104 0O Administrativo
54
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Graéfico 1 — Distribuicdo da amostra, segundo o cargo ocupado
Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo ao sexo, 55,2% dos empregados pesquisados pertencem ao Sexo

feminino; e 44,8% ao sexo masculino (GRAF. 2).

Sexo

44,8%

55,2%

3 Masculino

m Feminino

Gréfico 2 — Distribuicdo da amostra, segundo género
Fonte: Dados da pesquisa

Em termos de faixa etaria, a maioria dos empregados pesquisados tem menos de 25
anos de idade (34,3%). Compdem o restante do percentual, 14,9% de empregados
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com idade de 26 a 30 anos; 22,4% em uma faixa de idade 31 a 35 anos; e 28,4%

em uma faixa de idade de 36 anos acima (GRAF. 3).
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Gréfico 3 — Distribuicdo da amostra, segundo a faixa etaria
Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo ao estado civil dos respondentes, conforme se observa no GRAF. 4,
59,7% dos empregados sado solteiros; 35,8% sédo casados, 1,5% desquitado/
divorciado e 3,0% outros.
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Gréfico 4 — Distribuicdo da amostra, segundo o estado civil
Fonte: Dados da pesquisa

Dos empregados pesquisados, 34,3% possuem filhos; e 65,7% nao possuem (GRAF. 5).

Filhos

34,3% .
° @ Sim

@ Nao

65,7%

Gréfico 5 — Distribuicdo da amostra, segundo o numero de filhos
Fonte: Dados da pesquisa
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Quanto a idade dos filhos, a maior concentracdo encontra-se na faixa de menores de
18 anos, totalizando 79,3%; e 20,7% maiores de 18 anos (GRAF. 6).

Idade dos filhos

W menor 18 anos
O maior 18 anos

20,7%

Gréfico 6 — Distribuicdo da amostra, segundo a idade dos filhos menores e
maiores de 18 anos
Fonte: Dados da pesquisa

Em referéncia ao grau de escolaridade dos respondentes, 46,3% possuem grau
superior incompleto; 16,4% grau superior completo; 9,0%, pds-graduacao
incompleto; e 20,9%, pés-graduacao completo. Supde-se que a concentragdo da
escolaridade no grau superior incompleto constatado na empresa se dé em funcao
de a maioria dos respondentes (49,2%) ter menos de 30 anos (GRAF. 7).
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Gréfico 7 — Distribuicdo da amostra, segundo o grau de escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com o GRAF. 8, 73,1% dos empregados pesquisados estdo trabalhando
na empresa ha menos de 5 anos; 13,4%, ha 6 anos ou mais; e 13,5%, ha mais de

11 anos.
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Gréfico 8 — Distribuicdo da amostra, segundo o tempo de trabalho na empresa
Fonte: Dados da pesquisa

Os empregados pesquisados,88,0% estao trabalhando no atual cargo ha 5 anos ou
menos, dos quais 32,8% estao ocupando o atual cargo ha menos de 1 ano e 55,2%
entre 1 a5 anos. 10,4%, de 11 a 15 anos; e apenas 1,5%, de 16 a 20 anos (GRAF. 9).
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Gréfico 9 — Distribuicdo da amostra, segundo o tempo de trabalho no atual cargo
Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados apontaram que 79,1% dos empregados amostrados trabalham

apenas para a organizagao pesquisada; e 20,9% relataram possuir outro emprego
ou atividade (GRAF. 10).

Possui outro emprego
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@ sim
B néo

Grafico 10 — Distribuicao da amostra, segundo a existéncia de outro

emprego ou atividade
Fonte: Dados da pesquisa
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Com relacdo ao grupo de respondentes que disseram possuir outro emprego ou

atividade, para 64,3% ter outro emprego ou atividade é importante ou muito

importante; e para 35,7% & pouco ou nao é importante (GRAF. 11).

Importancia do 22 emprego
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Gréfico 11 — Distribuigdo da amostra, segundo a existéncia de outro emprego ou
atividade em relag@o ao seu grau de importancia
Fonte: Dados da pesquisa

Em sintese, pode-se afirmar que a EME é composta em sua maioria por pessoas
jovens, solteiras, com curso superior completo ou em andamento e que estdo

trabalhando na empresa ou ocupando os cargos atuais ha 5 anos ou menos.

Nas proximas sec¢des, sao apresentados os resultados que caracterizam o trabalho
dos empregados da EME em termos do seu conteudo e contexto, e dos fatores de

pressao a que estao sujeitos.

5.2 A qualidade de vida no trabalho — conteudo e contexto do trabalho

Nesta secdo, sdo analisadas e comparadas as variaveis presentes no modelo
proposto por Hackman; Oldham (1975), correspondentes a secao 2 do questionario
utilizado para a coleta dos dados indicadores de qualidade de vida no trabalho para
a amostra total e para as categorias ocupacionais definidas para este estudo. Para
efeito de apresentacdo, estas variaveis foram agrupadas em trés categorias: a)
conteudo do trabalho (dimensbes basicas da tarefa); b) contexto do trabalho; e c)

variaveis de contelido e contexto do trabalho.
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O primeiro grupo de variaveis € composto por: variedade de habilidades (VH),
identidade da tarefa (IT), significado da tarefa (ST), autonomia (AU), feedback
intrinseco (FI), feedback extrinseco (FE) e inter-relacionamento (IR). As variaveis
que compdem o segundo grupo sao: satisfacgdo com as possibilidades de
crescimento (SPC), satisfacdo com a seguranca (SS), satisfacdo com a
compensacao (SC), satisfacdo com o ambiente social (SAS) e satisfacdo com a

supervisédo (SSU).

As variaveis pertencentes ao terceiro grupo e seus respectivos significados sao:

a) Potencial motivacional da tarefa (PMT) — resultante da combinacédo das
variaveis relacionadas ao contetudo do trabalho (dimensdes basicas da
tarefa);

b) Qualidade de vida no trabalho (QVT) — resultante da combinacdo das
variaveis de conteudo do trabalho juntamente com as de contexto do
trabalho;

c) Satisfacdo geral com o trabalho (SGT) — resultante que indica quao
satisfeito um individuo estd com o seu trabalho, como um todo, de modo

gue nao pensa em abandona-lo.

Tendo em vista que o instrumento utilizado para a coleta de dados foi composto,
basicamente, por escalas de resposta do tipo Likert de 6 pontos, considerou-se
como escore médio ou mediana o valor de 3,5. Assim, uma vez que 0 grau de
satisfacdo nesta escala gradua-se de “Muito insatisfeito” para “Muito satisfeito”,
significa dizer que as variaveis que apresentaram escores acima de 3,5 indicam uma
situacdo de satisfacao; abaixo de 3,5 uma situacao de insatisfacao; e igual a este

valor, uma situacao intermediaria entre a satisfacao e a insatisfacéao.

Com o objetivo de comparar as variaveis de conteudo e contexto entre as categorias
ocupacionais pesquisadas, foram consideradas significativas as diferencas que
apresentaram valores de p abaixo de p > .10. Assim, 0s numeros comparados que

se enquadravam nesta condi¢do foram considerados significativos entre si.
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5.2.1 Conteudo do trabalho

Com relagdo as dimensbes das tarefas propostas por Oldham e Hakcman,
consideradas nesta pesquisa, no que se refere as variaveis de conteudo do
trabalho da amostra nenhuma situacédo de insatisfacdo foi constatada, uma vez
que todos os escores obtidos apresentaram uma mediana igual ou superior a 4,0.
As variaveis de significancia da tarefa e inter-relacionamento foram as mais
expressivas, apresentando escores de 5,3 (TAB. 1). Segundo pesquisa de
Hakcman e Oldham (1975), quando os trabalhadores percebem o trabalho de
maneira importante, valiosa e significativa, eles trabalham motivados e
satisfeitos, desempenham suas tarefas com qualidade e produtividade. O
modelo das quatro dimensdes proposto por Westley (1979) complementa
enfatizando a importancia do relacionamento intergrupal como um dos fatores

importantes para qualidade de vida no trabalho.

Tabela 1 — Caracterizacdao da amostra, segundo o contetudo do trabalho (dimensbées
basicas da tarefa)

Conteudo do trabalho Mediana | Minimo | Maximo Percentil

25 | 75
Variedade de habilidades (VH) 4,7 1,0 6,0 4,0 5,3
Identidade da tarefa (IT) 4,0 2,7 6,0 3,3 4,3
Significancia da tarefa (ST) 5,3 3,0 6,0 4,7 5,7
Autonomia (AU) 4,7 1,7 6,0 3,7 5,0
Feedback do proprio trabalho (FI) 4,7 2,7 6,0 4,0 5,3
Feedback extrinseco (FE) 4,3 1,0 6,0 3,3 5,0
Inter-relacionamento 5,3 3,7 6,0 5,0 5,7

Fonte: Dados da pesquisa

Em uma avaliacao por categoria ocupacional, observou-se que os diretores/gerentes
mostraram-se satisfeitos quanto as dimensdes basicas da tarefa, apresentando os
escores mais significativos nas variaveis significancia da tarefa (6,0) e inter-
relacionamento (5,3). Entretanto, questdes relacionadas a identidade da tarefa (3,8)
e feedback extrinseco (4,3) apresentaram-se como de menor significacao, porém em
um nivel acima do minimo esperado, de 3,5. Estes resultados podem ser verificados
na TAB. 2. A satisfagdo com o grau de significacdo da tarefa, ou seja, o quanto o
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seu trabalho impacta outras pessoas, tanto na organizagdo quanto no ambiente
externo (HAKCMAN; OLDHAM, 1975), para esta categoria ocupacional € muito
importante, pois eles sdo responsaveis por determinar o “destino” da empresa.

Quanto mais identificado com este papel, melhor para o seu desempenho.

Tabela 2 — Caracterizacao dos diretores/gerentes, segundo o conteudo do trabalho
(dimensdes basicas da tarefa)

Conteudo do trabalho Mediana | Minimo | Maximo Percentil

25 | 75
Variedade de habilidades (VH) 4,8 4,0 6,0 4,0 5,8
Identidade da tarefa (IT) 3,8 2,7 6,0 3,2 5,5
Significancia da tarefa (ST) 6,0 5,0 6,0 5,5 6,0
Autonomia (AU) 5,0 3,7 6,0 3,9 6,0
Feedback do proprio trabalho (FI) 5,2 4,0 6,0 4,0 5,8
Feedback extrinseco (FE) 4,3 1,0 5,0 2,8 5,0
Inter-relacionamento 6,0 4,0 6,0 5,3 6,0

Fonte: Dados da pesquisa

Para os supervisores/coordenadores, 0s escores mais significativos estiveram
relacionados a variedade de habilidades (5,3) e inter-relacionamento (5,3). Para esta
categoria, conforme pode se observar na TAB. 3, as variaveis identidade da tarefa
(4,0) e feedback extrinseco (4,0) revelaram-se pouco satisfatéria. Embora a
pesquisa indique que a variavel inter-relacionamento seja elevada, é possivel que
seus superiores (diretores/gerentes) ndo Ihes informem a sua percepcao sobre o seu
desempenho. Segundo Hakcman; Oldham (1975), o grau em que a tarefa requer
para a sua execuc¢ao o envolvimento e o uso de varias habilidades e talentos de um
mesmo individuo é um fator de satisfacdo no trabalho. A dimensao psicologica
proposta por Westley (1979) também contempla a importancia deste fator para a
qualidade de vida do trabalhador, enfatizando o nivel de dificuldade do cargo e a

criatividade demandada.
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Tabela 3 — Caracterizacao dos supervisores/coordenadores, segundo o contetdo do

trabalho (dimensdes béasicas da tarefa)

Conteudo do trabalho Mediana | Minimo | Maximo Percentil

25 | 75
Variedade de habilidades (VH) 5,3 3,7 6,0 5,0 5,4
Identidade da tarefa (IT) 4,0 2,7 5,7 3,7 4.4
Significancia da tarefa (ST) 5,7 3,3 6,0 4,6 6,0
Autonomia (AU) 47 4,0 6,0 4,6 5,1
Feedback do proprio trabalho (FI) 4,5 3,3 6,0 4,3 5,1
Feedback extrinseco (FE) 4,0 3,0 5,7 3,0 4,7
Inter-relacionamento 5,3 4,3 6,0 4,9 5,8

Fonte: Dados da pesquisa

A categoria ocupacional dos técnicos mostrou-se satisfeita com todas as variaveis

que caracterizam as dimensdes basicas da tarefa. Os escores mais significativos

relacionaram-se as variaveis significancia da tarefa (5,3) e inter-relacionamento (5,3)

e a menos significativa foi a variavel identidade da tarefa (3,7) (TAB. 4).

Considerando que esta categoria ocupacional concentra-se nas areas de ponta da

empresa e que as tarefas correspondentes a estes postos de trabalho exigem

conhecimento especializado e apresentam grande volume de tarefas, pode-se supor

que os seus ocupantes tém mais dificuldade de perceber a realizacdo de suas

tarefas de maneira mais completa e com resultados visiveis.

Tabela 4 — Caracterizacao dos técnicos, segundo o conteudo do trabalho

(dimensdes basicas da tarefa)

Conteudo do trabalho Mediana Minimo Maximo Percentil

25 | 75

Variedade de habilidades (VH) 5,0 1,7 6,0 4,3 5,0
Identidade da tarefa (IT) 3,7 2,7 6,0 3,0 4,3
Significancia da tarefa (ST) 5,3 3,3 6,0 4,7 5,7
Autonomia (AU) 4,7 3,3 6,0 4,0 5,0
Feedback do proprio trabalho (FI) 5,0 2,7 6,0 3,7 5,3
Feedback extrinseco (FE) 4,7 1,3 6,0 3,7 5,0
Inter-relacionamento 5,3 4,0 6,0 5,3 5,7

Fonte: Dados da pesquisa

A categoria ocupacional administrativos, da mesma forma que as demais categorias

ocupacionais, mostrou-se satisfeita com todas as variaveis que caracterizam as

dimensdes basicas da tarefa. Porém, o escore mais significativo relacionou-se a
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variavel inter-relacionamento (5,3) e os menos significativos foram: variedade de
habilidades, identidade da tarefa, autonomia e feedback do prdprio trabalho, com
todas as quatro apresentando o mesmo grau de importancia (4,0) (TAB. 5).
Considerando que esta categoria ocupacional concentra-se nas areas de
apoio/suporte e que as tarefas correspondentes a estes postos de trabalho
normalmente sdo mais rotineiras e repetitivas, estes resultados pouco significativos

parecem se mostrar convergentes a esta situagao.

Tabela 5 — Caracterizacao dos administrativos, segundo o contetdo do trabalho
(dimensdes basicas da tarefa)

Conteudo do trabalho Mediana Minimo | Maximo 2F5’er<|:ent7iI5
Variedade de habilidades (VH) 4,0 1,0 5,7 2,0 4,9
Identidade da tarefa (IT) 4,0 3,0 5,7 4,0 4,3
Significancia da tarefa (ST) 5,0 3,0 6,0 4,8 5,6
Autonomia (AU) 4,0 1,7 6,0 3,0 5,0
Feedback do proprio trabalho (FI) 4,0 3,0 6,0 3,7 5,3
Feedback extrinseco (FE) 4,3 3,0 6,0 3,4 5,0
Inter-relacionamento 5,3 3,7 6,0 4,7 5,7

Fonte: Dados da pesquisa

Comparando-se 0s grupos ocupacionais quanto ao conteudo do trabalho
(dimensdes basicas da tarefa) foram verificadas diferencas significativas em relagao
a variedade de habilidades, significancia da tarefa e autonomia. Em todas estas, a
categoria de administrativos apresentou resultados inferiores as outras categorias.
Em relacdo a identidade da tarefa, feedback do prdprio trabalho, feedback
extrinseco e inter-relacionamento, ndo foram constatadas diferengas significativas
entre as categorias ocupacionais. Estes resultados podem ser vistos na TAB. 6 e no
GRAF. 12.
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Tabela 6 — Comparacéao entre os cargos em relacdo ao conteudo da tarefa

Dimensoes basicas da tarefa

Cargo

Resultados

Escore

Conclusao

Variedade de Habilidades (VH)

4,9
5,1
4,6
3,6

0,006***

C4<C3<C1<C2

Identidade da Tarefa (IT)

4,2
4,1
4,0
4,2

0,484

C3<C2<C4<Ct

Significancia da Tarefa (ST)

5,8
53
5,1
5,0

0,046**

C4<C3<C2<C1

Autonomia (AU)

5,0
4,9
4,6
4,0

0,079*

C4<C3<C2<Ct

Feedback do Préprio Trabalho (FI)

0,507

C4<C3<C2<C1

Feedback Extrinseco (FE)

0,581

C1<C2<C3<C4

Inter-relacionamento (IR)

PON=2PRPRON=RPON2APRPON=RPON=2POND=ROND=

0,170

C4<C2<C3<C1

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: Codificagdes: Cargo 1 — diretor/gerente; Cargo 2 — supervisor/coordenador; Cargo 3 — técnico;

Cargo 4 — administrativo

C1 — diretor/gerente; C2 — supervisor/coordenador; C3 — técnico; C4 — administrativo
As probabilidades de significancia (p) referem-se ao teste de Kruskal-Wallis
* valores de p < 0.10; ** valores de p < 0.05; *** valores de p < 0.01
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Gréfico 12 — Comparacgao entre os cargos em relagdo ao contetdo da tarefa
Fonte: Dados da pesquisa

De modo geral, percebe-se que as politicas de gestdo de pessoas que a empresa
pesquisada tem propiciado aos empregados de maneira integrada privilegiam a
motivacado e o espirito de equipe (Upgrade, Café da Manha com a Diretoria, Happy
Hour com o Presidente) e a cooperacao (Procriar, Projeto Sou do Bem e Sou do
Bem Empreendeor). Outro ponto mais evidenciado € o significado da tarefa, ou seja,
grau em que o trabalho de uma pessoa impacta outras pessoas, tanto na
organizagdo quanto no ambiente externo. Este é fortalecido por uma pratica da
empresa que é o Cartao de Elogios, que tem objetivo manifestar um agradecimento

ou parabenizar um trabalho bem feito, uma boa atitude profissional.

Apesar de o programa de avaliacdo de desempenho trimestral — Superacao ser
desenvolvido pela EME, os empregados ndo estdo totalmente satisfeitos com as
informagdes que recebem sobre o seu desempenho. Por isso, o item que se refere

ao feedback extrinseco é o mais baixo da amostra.
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5.2.2 Contexto do trabalho

Quanto as variaveis relacionadas ao contexto do trabalho, verificou-se que, em uma
avaliagdo global, todas as varidveis se mostraram satisfatérias, sendo que as
questdes relacionadas as possibilidades de crescimento pessoal e profissional e ao
ambiente social existente na empresa, mostraram-se mais significativas, ambas
apresentando escores no valor 5,0. A menos significativa foi aquela associada a
compensacao (4,0) (TAB. 7). Conforme Davis e Werther (1983) muitos fatores
afetam a QVT, entre os quais estdo: projeto do cargo, remuneracao, beneficios e
supervisdao. O foco nesta abordagem € o cargo, pois representa o elo entre o
individuo e a empresa. No projeto do cargo, a empresa deve considerar a autonomia
e a habilidade de seu ocupante, promovendo a sua identificacdo com a tarefa e o
feedback do trabalho. Para que isso resulte em cargos produtivos e satisfatérios
para o trabalhador, devem ser combinados fatores organizacionais,ambientais e

comportamentais.

Tabela 7 — Caracterizacao da amostra, segundo o contexto do trabalho

Contexto do trabalho Mediana | Minimo | Maximo 2:er(|:ent7i:5
gfgiss;‘i?;;sr?tg(zgpeg possibilidades de 5.0 25 6,0 40 5.4
Satisfacdo com seguranca (SS) 4,5 3,0 6,0 3,5 5,0
Satisfacdo com a compensacao (SC) 4,0 1,3 6,0 3,3 47
Satisfacdo com o ambiente social (SAS) 5,0 3,0 6,0 4,3 5,3
Satisfagdo com a supervisdo (SSU) 4,7 1,0 6,0 4,0 5,3

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados obtidos pela amostra dos diretores/gerentes mostram que a variavel
relacionada ao ambiente social (5,3) foi a mais expressiva, vindo em seguida as
variaveis ligadas as possibilidades de crescimento pessoal e profissional (5,0) e a
supervisdo (5,0). A menos significativa refere-se a compensagédo (4,2%). Estes
resultados podem ser observados na TAB. 8. A satisfacdo com o ambiente social
deve-se as inUmeras acoes de integracao promovidas pela empresa pesquisada, por

exemplo.
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Contexto do trabalho Mediana | Minimo | Maximo ZI;ertlzent?i:;
ggiss;‘i?;;sr?tg(zgpeg possibilidades de 5.0 2.5 6,0 3.3 6,0
Satisfacdo com seguranca (SS) 4,8 3,0 6,0 3,4 5,6
Satisfagdo com a compensagao (SC) 4,2 3,3 5,3 3,6 5,3
Satisfacdo com o ambiente social (SAS) 5,3 4,0 6,0 4,8 5,8
Satisfagdo com a supervisdo (SSU) 5,0 1,0 6,0 3,3 5,8

Fonte: Dados da pesquisa

Os supervisores/coordenadores manifestaram-se satisfeitos quanto as questdes

relacionadas ao ambiente social (5,2) e as possibilidades de crescimento pessoal e

profissional (5,0), numa posicao intermediaria entre satisfacao e insatisfacdo quanto

a seguranca no emprego (4,5) e com a supervisao(4,7) e menos satisfeitos com a

compensacao (4,3) (TAB. 9). As politicas de gestdo de pessoas da empresa

pesquisada privilegiam o recrutamento interno para o preenchimento das vagas na

empresa. Isso pode explicar o nivel de satisfacdo com as possibilidades de

crescimento na empresa.

Tabela 9 — Caracterizacao dos supervisores/coordenadores, segundo o contexto do

trabalho

Contexto do trabalho Mediana Minimo Maximo ZI;ercent7i‘Ij
Satlsf.agao com as possibilidades de 5.0 4.0 58 44 5.4
crescimento (SPC)
Satisfacdo com seguranca (SS) 4,5 4,0 6,0 4,4 5,0
Satisfacdo com a compensagéo (SC) 4,3 2,3 6,0 3,3 4.4
Satisfacdo com o ambiente social (SAS) 5,2 4,0 6,0 4,7 5,3
Satisfacdo com a supervisao (SSU) 47 3,0 5,3 4,0 5,1

Fonte: Dados da pesquisa

Da mesma forma, os técnicos mostraram-se satisfeitos com as possibilidades de

crescimento pessoal e profissional e com o ambiente social (5,0), como as

categorias ocupacionais anteriores, porém menos satisfeitos com a variavel

relacionada com a compensacao (4,0).
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Tabela 10 — Caracterizacao dos técnicos, segundo o contexto do trabalho

Contexto do trabalho Mediana Minimo Maximo 2I;ercent7i:;
(S:raet;s(:‘ie;?eér?tgczgpag) possibilidades de 5.0 3.5 6,0 40 5.3
Satisfacdo com seguranca (SS) 4,5 3,0 6,0 3,0 5,0
Satisfacdo com a compensagéo (SC) 4,0 1,3 5,3 2,7 4,7
Satisfacdo com o ambiente social (SAS) 5,0 4,0 6,0 4,3 5,3
Satisfacdo com a supervisdo (SSU) 4,7 1,7 6,0 3,7 5,3

Fonte: Dados da pesquisa

Diferente das categorias dos supervisores/coordenadores e técnicos, para 0s
administrativos a variavel de maior satisfacao refere-se a supervisdo e ao ambiente
social (5,0) e estdo menos satisfeitos com as possibilidades de crescimento pessoal
e profissional (4,3) e com a compensacgao (4,0), conforme podemos observar na
TAB. 11.

A partir das entrevistas com os diretores e a gerente de gestdo de pessoas e da
observacado na empresa, pode-se compreender que o nivel alto de satisfacdo com a
supervisao para este grupo ocupacional deve-se ao relacionamento estreito entre os
dois, em funcdo de a caracteristica da atividade deste grupo ser mais
operacional/execucdo, em que se exige orientacdo e acompanhamento direto das
tarefas e resultados.

Tabela 11 — Caracterizacao dos administrativos, segundo o contexto do trabalho

Contexto do trabalho Mediana Minimo Maximo 2I;ercent7i‘I5
(S:raet;s(:‘ie;?eér?tgczgpag) possibilidades de 43 2.5 6,0 35 5.2
Satisfacdo com seguranca (SS) 4,5 3,5 6,0 3,5 5,0
Satisfagdo com a compensagéo (SC) 4,2 2,3 6,0 3,4 5,0
Satisfacdo com o ambiente social (SAS) 4,7 3,0 6,0 4,3 5,3
Satisfacdo com a supervisao (SSU) 5,0 3,0 6,0 3,7 5,3

Fonte: Dados da pesquisa

Comparando as quatro categorias ocupacionais pesquisadas com relacdo ao

contexto do trabalho, existem diferencas em relacdo ao escore, embora pouco
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significativas em relagdo a qualquer das varidveis analisadas. Estes resultados
podem ser observados na TAB. 12 e no GRAF. 13.

A satisfacdo com o ambiente social foi uma das varidveis mais significativas da
amostra. Segundo Fernandes (1996), resolve pouco apenas atentar-se para fatores
fisicos, pois aspectos socioldgicos e psicologicos interferem igualmente na
satisfacdo dos individuos em situacdao de trabalho. Mas ndo se podem deixar de
considerar os aspectos tecnolégicos da organizacdo do préprio trabalho, que, em
conjunto, afetam a cultura e interferem no clima organizacional, com reflexos na

produtividade e na satisfacdo dos empregados.

Tabela 12 — Comparacéao entre os cargos em relacao ao contexto do trabalho

Resultados
Contexto do trabalho Cargo
Escore p Conclusao
4,7
4,9
4,8
4,2
4,6
4,8
4,3
4,4
4,3
4.1
3,8
4,2
5,2
5,1
5,0
4,7
4,5
4,6
4,6
4,5

Satisfacdo com as Possibilidades de

Crescimento (SPC) 0,334 C4<C1<C3<C2

Satisfacdo com Seguranga (SS) 0,496 C3<C4<C1<C2

Satisfagdo com a Compensacao (SC) 0,575 C3<C2<C4<Ct

Satisfacdo com o Ambiente Social

(SAS) 0,402 C4<C3<C2<CH

Satisfagdo com a Superviséo (SSU) 0,904 C1<C4<C2<C3

PON=2PRPON=2|RPON2PRPOND=RON=

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: - Codificagdes: Cargo 1 —>diretor/gerente; Cargo 2 — supervisor/coordenador; Cargo 3 —
técnico; Cargo 4 — administrativo

C1 — diretor/gerente; C2 — supervisor/coordenador; C3 — técnico; C4 — administrativo

As probabilidades de significancia (p) referem-se ao teste de Kruskal-Wallis

* valores de p < 0.10; ** valores de p < 0.05; *** valores de p < 0.01
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Grafico 13 — Comparacao entre os cargos em relacdo ao contexto do trabalho

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: SPC (satisfagdo com a compensacado) — SS (satisfagdo com seguranga) — SC (satisfagdo com
a compensagédo) — SAS (satisfagdo com o ambiente social) — SSU (satisfagdo com a supervisao)

Em todos os grupos ocupacionais da amostra, satisfacdo com o ambiente social foi o
fator de contexto de trabalho mais significativo apontado pelos pesquisados. As
entrevistas com a alta administracdo e com a gerente de gestdo de pessoas permitiu
diagnosticar que as relacées entre os empregados sdo pautadas pelo clima de
cooperacao, respeito, abertura e harmonia. A empresa tem a iniciativa de promover
eventos para fortalecer a integracdo entre as pessoas: Convencdo, Dia da
Transparéncia e Festas Comemorativas. Os entrevistados também relataram a
importancia da postura democratica do diretor-presidente da empresa de oferecer
oportunidade para que todos participem da vida da empresa com idéias e sugestdes,
inclusive premiando as que sao implementadas. Esta abertura, segundo Huse;
Cummings (1985), é importante para a QVT, pois considera dois aspectos: a
preocupacao com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional; e a
promocao da participacao dos trabalhadores nos problemas e decisdes de trabalho.

O fator de contexto do trabalho mais significativo do ponto de vista da insatisfacdo
para todos 0s grupos ocupacionais esteve relacionado ao sistema de compensacao
praticado na empresa. Segundo Wetley (1979), € um item que afeta a dimensao
econbmica proposta pelo autor quando se considera a equidade, — ou seja, se 0
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salario que o empregado recebe é justo se comparado com os demais empregados
da empresa e de outras empresas do mesmo ramo (remuneracdo adequada).
Conforme relato da gerente de gestdo de pessoas, a empresa fara uma pesquisa

salarial para tentar minimizar este problema.

5.2.3 Variaveis de conteudo e contexto do trabalho

Conforme mostra a TAB. 13, todas as varidveis de conteddo e contexto
apresentaram-se satisfatérias, com maior destaque para a variavel satisfacdo geral
com o trabalho (5,0), que mede o nivel em que o individuo esta satisfeito com o que
faz (HACKMAN; OLDHAM, 1975), enquanto qualidade de vida no trabalho teve o
menor escore de satisfacao (4,5).

Tabela 13 — Caracterizacdao da amostra, segundo as variaveis de contetdo e
contexto do trabalho

Variaveis Mediana Minimo Maximo Percentil

25 75

Potencial motivacional da tarefa (PMT) 4,6 3,2 55 41 5,0
Qualidade de vida no trabalho (QVT) 4,5 2,8 5,7 4,0 5,1
Satisfacao geral com o trabalho (SGT) 5,0 2,0 6,0 3,5 5,5

Fonte: Dados da pesquisa

Da mesma forma como verificado na amostra global, constatou-se que as variaveis
de conteudo e contexto revelaram-se satisfatérias para as quatro categorias
ocupacionais pesquisadas. Para os quatro grupos, a variavel satisfacao geral com o
trabalho foi a mais significativa, apresentando um escore médio de 5,1 (TAB. 14).
Pode-se concluir que as politicas de gestdo de pessoas — possibilidade de
crescimento com o recrutamento interno, eventos sociais de integracao, abertura da
diretoria para idéias e sugestdes, etc. — praticadas pela empresa pesquisada
contribuem para esta satisfacao apresentada por todos os grupos.
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conteudo e contexto do trabalho
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o . . . Percentil
Variaveis Cargo | Mediana | Minimo | Maximo

25 75

1 4,8 4,3 5,3 4,5 5,3

Potencial motivacional da tarefa (PMT) 2 jg gg gg j? g?
4 4,4 3,2 55 37 49

1 5,0 2,8 5,4 4,0 5,4

Qualidade de vida no trabalho (QVT) § j; gg gi jg 28
4 4,2 33 57 38 52

1 5,8 2,5 6,0 4.4 6,0

Satisfagéo geral com o trabalho (SGT) 2 28 gg 28 gg gg
4 4,5 2,0 6,0 3,5 9,5

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: Codificagao: Cargo 1 — diretor/gerente / Cargo 2 — supervisor/coordenador / Cargo 3 — técnicos /

Cargo 4 — administrativos

Comparando-se as quatro categorias ocupacionais pesquisadas quanto as variaveis

de conteudo e contexto do trabalho, constatou-se diferenca significativa em relacao

a potencial motivacional da tarefa. Os diretores/gerentes apresentaram escores

superiores aos dos supervisores/coordenadores, técnicos e administrativos. Estes

resultados podem ser vistos na TAB. 15 e no GRAF. 14.

Tabela 15 — Comparacéao entre os cargos segundo as variaveis de conteudo e

contexto do trabalho

Contexto do trabalho Cargo
Escore

Resultados

p

Conclusao

438
4,7
4,6
4,3
4,7
4,6
4,4
4,4
5,2
4,7
4,7
43

Potencial motivacional da tarefa
(PMT)

Qualidade de vida no trabalho (QVT)

Satisfagdo geral com o trabalho
(SGT)

AON=22PON=2PRPOND=

0,090*

0,675

0,276

C4<C3<C2<C1

C4=C3<C2<C1

C4 <C2<C3<C1

Fonte: Dados da pesquisa

Nota: Codificagcdes: Cargo 1—diretor/gerente; Cargo 2 —> supervisor/coordenador; Cargo 3—

técnico; Cargo 4 — administrativo

C1 — diretor/gerente; C2 — supervisor/coordenador; C3 — técnico; C4 — administrativo
As probabilidades de significancia (p) referem-se ao teste de Kruskal-Wallis

* valores de p < 0.10; ** valores de p < 0.05; *** valores de p < 0.01
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Gréfico 14 — Comparacao entre os cargos em relacdo as variaveis de contetdo e
contexto do trabalho
Fonte: Dados da pesquisa
Nota: PMT (potencial motivacional da tarefa) — QVT (qualidade de vida no trabalho) —
SGT (satisfagdo geral com o trabalho)

Pode-se observar que a categoria ocupacional dos diretores/gerentes obteve os
indices mais elevados de satisfacdo em todas as varidveis analisadas. A satisfacao
geral com o trabalho (SGT) é uma resultante que indica quao satisfeito um individuo
estda com o seu trabalho, como um todo, de modo que ndo pensa em abandona-lo
(HACKMAN; OLDHAM, 1975). Este resultado se justifica por serem as pessoas
pertencentes a esta categoria aquelas de maior nivel de capacitacao e que estao a
frente do negécio, determinando as regras e 0os caminhos a serem seguidas. Tal
entusiasmo pode ser um bom indicador de clima organizacional se for capaz de

contagiar da mesma forma os demais.

A categoria ocupacional dos supervisores/coordenadores e a dos técnicos
apresentaram o mesmo nivel de satisfacdo geral com o trabalho (SGT) e potencial
motivacional da tarefa (PMT), que é resultante da combinacdo das variaveis
relacionadas ao conteudo do trabalho (variedade de habilidades, identidade da
tarefa, significado da tarefa, inter-relacionamento, autonomia, feedback intrinseco e

feedback extrinseco).
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Para a categoria dos administrativos, a variavel mais significativa foi qualidade de
vida no trabalho (QVT), que é resultante da combinacao das variaveis de conteudo
do trabalho juntamente com as de contexto do trabalho. Pode-se entender que este
grupo, por realizar tarefas mais operacionais/execuc¢do, tem por objetivo gerar
resultados satisfatérios (alto desempenho e rotatividade baixos), por meio da
identificacdo das reacdes afetivas e dos sentimentos que eles expressam ao realizar
o seu trabalho (HACKMAN; OLDHAM, 1975).

5.3 Principais fontes de satisfacao e insatisfacao no trabalho

Nesta secdo, apresentam-se as principais fontes de satisfacdo e insatisfacdo
resultantes do sentimento que a amostra e as categorias ocupacionais pesquisadas

tém em relacao ao seu trabalho.

As principais fontes de satisfacdo para a amostra total mostraram-se relacionadas a
questbes que envolvem: relacionamento interpessoal no trabalho, respeito e
tratamento recebido dos superiores e o salario indireto recebido (beneficios). A TAB.
16 mostra estes resultados. Estas variaveis sdo contempladas por Westley (1979). Na
sua proposta de andlise da QVT, este autor apresenta quatro dimensodes
relacionadas ao trabalho e suas manifestagdes tanto em nivel individual como social.

As quatro dimensdes sdo: econdmica, politica, psicoldgica e socioldgica.

Tabela 16 — Caracterizacdo da amostra, segundo as principais fontes de satisfacao
no trabalho

Fontes de satisfacao Percentual
As pessoas com quem relaciono e convivo no trabalho 98,5
O respeito e o tratamento recebido dos superiores 97,1
Os beneficios recebidos 97,0
A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto trabalha 95,5
A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o trabalho 92,5

Fonte: Dados da pesquisa
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Os resultados apontaram que as principais fontes de insatisfacdo relacionaram-se a
questdes referentes a: processo de comunicacao (53,7%), valorizagcao dos esforgos
(38,7%) e salario praticado pela empresa (37,3%). A participacdo nas decisdes
relativas ao seu trabalho (34,2%), a maneira como o0s conflitos sdo resolvidos
(32,8%) e o volume de trabalho (31,3%) também se revelaram fontes moderadas de
insatisfacao.

As principais fontes de satisfacdo para a categoria ocupacional dos
diretores/gerentes mostraram-se relacionadas a questdes que envolvem:
relacionamento interpessoal, pagamento recebido pela sua contribuicdo e
oportunidade de ajudar outras pessoas no ambiente de trabalho. As demais
questdes, citadas na TAB. 17, mostraram-se igualmente satisfatérias para esta
categoria ocupacional.

Tabela 17 — Caracterizacao dos diretores/gerentes, segundo as principais fontes de
satisfacao no trabalho

Fontes de satisfacao Percentual
A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o trabalho 100,0
O pagamento recebido pela contribuicdo para a organizacao 100,0
A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto trabalha 100,0
A seguranca no emprego 83,3
O salario recebido 83,3
A possibilidade de crescimento e desenvolvimento ao realizar o trabalho 83,3
As pessoas com quem relaciono e convivo no trabalho 83,3

Fonte: Dados da pesquisa

O sentimento em relacao ao volume de trabalho (33,3%) revelou-se como a principal
fonte de insatisfacao para os diretores/gerentes, seguida pelas variaveis que avaliam
a sensacao de realizagao ao fazer o trabalho (32,4%); o apoio e lideranca por parte
dos superiores (chefes) (32,4%); o desafio ao realizar o trabalho (32,4%); as
comunicacdes e a maneira como as informacdes circulam (32,4%); a forma como os
esforcos sdo valorizados pela organizacao (32,4%); a maneira como os conflitos séo
resolvidos na organizacéao (32,4%); e a maneira como as mudancas e inovacoes sao

implementadas na empresa (32,4%).
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Para os supervisores/coordenadores, seguranca no emprego, beneficios recebidos,
relacionamento interpessoal e respeito e tratamento recebidos, sensacdo de
realizacdo, tipo de tarefas, volume de trabalho e desafios gerados com o trabalho

sdo alguns dos fatores de satisfacao para esta categoria ocupacional.

Tabela 18 — Caracterizacao dos supervisores/coordenadores, segundo as principais
fontes de satisfacao no trabalho

Fontes de satisfacao Percentual
A seguranca no emprego 100,0
Os beneficios recebidos 100,0
As pessoas com quem relaciono e convivo no trabalho 100,0
O respeito e o tratamento recebido dos superiores 100,0
A sensacao de realizacao ao fazer o trabalho 100,0
A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o trabalho 100,0
A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto trabalha 100,0
O desafio enfrentado para a realizagao do trabalho 100,0
O tipo de trabalho e as tarefas que executa 100,0
O volume de trabalho 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Para os supervisores/coordenadores, a principal fonte de insatisfacdo relacionou-se
ao processo de comunicacao da empresa (57,3%), seguido por insatisfacao ligada a
questdes referentes a: modo como as mudancas e inovagdes sdo implementadas
(35,7%); modo como os conflitos sao resolvidos (28,6%); questdes salariais (28,5%);

e valorizacao dos esforcos (28,5%).

As principais fontes de satisfagcdo para os técnicos mostraram-se relacionadas a
questdes que envolvem: relacionamento interpessoal, liberdade de pensamento e
acao, e desafios enfrentados na realizacao das tarefas.
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Tabela 19 — Caracterizacao dos técnicos, segundo as principais fontes de satisfacao
no trabalho

Fontes de satisfacao Percentual
As pessoas com quem relaciono e convivo no trabalho 100,0
A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o trabalho 100,0
A liberdade de pensamento e acao para fazer o trabalho 100,0
O desafio enfrentado para a realizagéo do trabalho 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

No que se refere as fontes de insatisfagao para os técnicos, ficaram evidenciadas as
variaveis que envolvem: comunicacées e maneira como as informacdes circulam
(65,2%); pagamento recebido pelo que se contribui para a organizacao (47,8%);
forma como os esforgos sédo valorizados pela organizacao (39,1%); maneira como
as mudancas e inovagdes sao implementadas na empresa (38,5%); maneira como
os conflitos sdo resolvidos na organizacao (34,7%); e grau de participacao que é
permitido nas decisées mais importantes em relacdo ao trabalho (34,7%).

Para os administrativos, as principais fontes de satisfacdo mostraram-se
relacionadas a questdes que envolvem: seguranga no emprego, salario indireto
recebido (beneficios), relacionamento interpessoal e respeito e tratamento recebido

dos superiores.

Tabela 20 — Caracterizacdao dos administrativos, segundo as principais fontes de
satisfacao no trabalho

Fontes de satisfacao Percentual
A segurang¢a no emprego 100,0
Os beneficios recebidos 100,0
As pessoas com quem relaciono e convivo no trabalho 100,0
O respeito e o tratamento recebido dos superiores 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Para os profissionais da categoria ocupacional dos administrativos, as principais
fontes de insatisfacado relacionaram-se a: volume de trabalho (50,0%); processo de
comunicacao da empresa (45,9%); possibilidades de crescimento e desenvolvimento

(45,8%); valorizacao dos esforgos (45,8%); pagamento da contribuicdo (41,7%);
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participacdo nas decisées que envolvam o trabalho (45,8%); desafio (37,5%); e tipo
de trabalho que executa (37,5%).

Os resultados apresentados acima podem ser observados na integra nas TAB. 31,
32, 33, 34 e 35, no ANEXO 2.

De maneira geral, pode-se observar uma satisfacdo com relacionamento
interpessoal, respeito e forma como sao tratados pelos superiores e beneficios
recebidos.

Relacionar-se com outros individuos é algo inerente ao ser humano e pode-se
verificar em todos 0s grupos sociais, sendo que a qualidade dessas relagdes é que
define se o individuo continuara a fazer parte e contribuird para o desenvolvimento e
sucesso do empreendimento ou ndo. Segundo Bom Sucesso (1998), situacdes que
determinam o comportamento do individuo nas acdes do dia-a-dia, como a maneira
de lidar com as emocdes que permeiam as relacdes interpessoais, afetam a
qualidade de vida. A analise das entrevistas com a alta administragdo e com a
gerente de gestao de pessoas, permiti concluir que as politicas de gestao adotadas
pela empresa pesquisada privilegiam ag¢des/situacées que promovem positivamente

os itens acima mencionados.

Apesar da preocupacado da empresa pesquisada em promover eventos para manter
os empregados bem informados a respeito da vida organizacional, eles
apresentaram insatisfacdo moderada quanto ao processo de comunicacdo, a
maneira como as mudancas e inovagdes sdo implementadas e ao modo como 0s
conflitos sao resolvidos na empresa. Estes pontos sdo muito importantes para a
QVT. Para Huse; Cummings (1985), dois aspectos precisam estar no foco de a¢des
da empresa para que as comunicacdes fluam: a preocupacdo com o bem-estar do
trabalhador e com a eficacia organizacional; e a promocao da participacdo dos
trabalhadores nos problemas e decisbes de trabalho. Por meio de agbes que
privilegiam os processos participativos de solu¢ao de problemas, a reestruturacao do
trabalho e a melhoria no ambiente de trabalho, € possivel criar um clima

organizacional menos téxico e capaz de gerar satisfacdo e comprometimento.
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5.4 Pressao no trabalho — fatores e fontes

Nesta secdo, sdo analisadas e comparadas as variaveis presentes no modelo
proposto por Cooper; Sloan; Williams (1988), correspondentes a secdo 3 do
questionario. Foram colhidos os dados indicadores de pressao no trabalho para a
amostra total e para as categorias ocupacionais definidas para este estudo. Para
efeito de apresentacdo, serdo utilizadas as seis categorias de fatores que estes
autores estabeleceram para determinar os agentes potencialmente estressores sobre
uma pessoa na sua situagao de trabalho. Elas sdo: a) intrinsecos ao trabalho; b) papel
gerencial; c) relacionamento interpessoal; d) desenvolvimento e carreira; €) clima e

estrutura organizacional; e f) interface casa / trabalho.

Para a composicdo da analise dos fatores de pressao, tendo em vista que esta
secao do instrumento foi composta também por escalas de resposta do tipo Likert de
6 pontos, considerou-se como escore médio ou mediano o valor de 3,5. Assim, uma
vez que o grau de pressdao nesta escala gradua-se de “Nunca” para “Sempre”,
significa dizer que as variaveis que apresentarem escores acima de 3,5 indicam uma
situacao de pressao de fato; entre 3,5 e 3,0 (inclusivos), uma pressao leve; e abaixo

de 3,0, uma tendéncia para a auséncia de pressao.

No que diz respeito a andlise das fontes correspondentes aos fatores de presséao,
foram consideradas como indicativas de pressdao aquelas citadas por pelo menos
50% dos respondentes como “Muito freqliente” e “Sempre”, correspondentes aos
escores 5 e 6, respectivamente, da escala estabelecida para este fim.

Nesta pesquisa, para efeito de comparacao dos fatores de pressao no trabalho entre
as categorias ocupacionais analisadas, é importante ressaltar que foram
consideradas como significativas as diferencas que apresentaram um valor de p
menor ou igual a 5,0% (0,05). Dessa forma, quando comparados, 0s numeros que

se enquadram nesta condi¢do foram considerados significativos entre si.



85

5.4.1 Fatores de pressao no trabalho

Conforme Cooper; Sloan; Wiliams (1988), os agentes estressores podem ser
associados a dois tipos complementares de pressao no trabalho: as fontes
intrinsecas, relacionadas ao conteldo e a natureza da tarefa e as fontes extrinsecas,

relacionadas ao contexto e aos aspetos situacionais.

Como mostra a TAB. 21, nenhuma das categorias de fatores de pressao no trabalho
foi apontada como indicativa de pressdo para os empregados pesquisados. No
entanto, os quesitos relacionados a fatores intrinsecos do trabalho (3,0) e carreira e
realizacdo (3,0) revelaram-se mais expressivos no que se refere a indicacdo de uma

situacao de pressao leve, ambas apresentando escores no valor 2,0.

Tabela 21 — Caracterizagdo da amostra, segundo os fatores de pressao no trabalho

Fatores de tensdo excessiva no trabalho Mediana | Minimo | Maximo 2F5’er<|:ent7i:;
Fatores intrinsecos ao trabalho (FIT) 3,0 1,0 6,0 2,0 3,0
Papel gerencial (PG) 2,0 1,0 6,0 1,0 3,0
Relacionamento interpessoal (RI) 2,0 1,0 6,0 1,0 4,0
Carreira / realizagao (CR) 3,0 1,0 6,0 2,0 4,0
Estrutura e clima organizacional (ECO) 2,0 1,0 6,0 1,0 3,0
Interface casa / trabalho (ICT) 2,0 1,0 6,0 2,0 3,0

Fonte: Dados da pesquisa

Analisando-se os fatores de pressdao no trabalho por categoria ocupacional
pesquisada, constatou-se apenas a ocorréncia de pressao leve em todas as
categorias de fatores que indicam pressdo no trabalho. Em analise comparativa
entre as categorias ocupacionais quanto aos fatores indicativos de pressao,

verificou-se que ndo houve variacoes significativas nos escores encontrados.

Entre os diretores/gerentes, verificou-se a auséncia de diferengas que indicam
pressdo no trabalho, mas revela destaque para os relacionados ao papel gerencial
(3,0), que evidenciou exercer maior impacto para esta categoria ocupacional (TAB. 22).
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Tabela 22 — Avaliacao dos escores referentes aos fatores de pressao no trabalho
dos diretores/gerentes

. . Resultados
Fatores de tensao excessiva no trabalho
Escore ¢] Conclusao
Fatores intrinsecos ao trabalho (FIT) 2,0
Papel gerencial (PG) 3,0
Relacionamento interpessoal (RI) 2,0 0,005 PG > FIT = 'Té.? CR=ECO=
Carreira / realizagao (CR) 2,0
Estrutura e clima organizacional (ECO) 2,0
Interface casa / trabalho (ICT) 2,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: As probabilidades de significancia (p) referem-se ao teste de Friedman
O valor de p em negrito indica diferencga significativa.

Para os supervisores/coordenadores, os fatores que causam maior impacto no
trabalho para esta categoria profissional relacionaram-se a fatores intrinsecos ao
trabalho (3,0) e carreira e realizacdo (3,0), como mostra a TAB. 23.

Tabela 23 — Avaliacao dos escores referentes aos fatores de presséo no trabalho
dos supervisores/coordenadores

Fatores de tensdo excessiva no trabalho Resultados
Escore ¢] Conclusao
Fatores intrinsecos ao trabalho (FIT) 3,0
Papel gerencial (PG) 2,0
Relacionamento interpessoal (RI) 20 < 0,001 FIT=CR> F;g.; RI=ECO =
Carreira / realizagao (CR) 3,0
Estrutura e clima organizacional (ECO) 2,0
Interface casa / trabalho (ICT) 2,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: As probabilidades de significAncia (p) referem-se ao teste de Friedman
O valor de p em negrito indica diferencga significativa.

Na categoria ocupacional dos técnicos os fatores que causam maior impacto estao
ligados a fatores intrinsecos ao trabalho (3,0), relacionamento interpessoal (3,0) € a

carreira e realizacdo (3,0), como mostra a TAB. 24.
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Tabela 24 — Avaliacao dos escores referentes aos fatores de pressao no trabalho
dos técnicos

Fatores de tensdo excessiva no Resultados
trabalho Escore p Conclusio
Fatores intrinsecos ao trabalho (FIT) 3,0
Papel gerencial (PG) 2,0
Relacionamento interpessoal (RI) 3,0 < 0,001 FIT =RI= CTC?I.PG =ECO=
Carreira / realizagao (CR) 3,0
Estrutura e clima organizacional (ECO) 2,0
Interface casa / trabalho (ICT) 2,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: As probabilidades de significancia (p) referem-se ao teste de Friedman
O valor de p em negrito indica diferencga significativa.

Situacao semelhante a dos técnicos ocorreu com os administrativos. Causam maior
impacto nesta categoria ocupacional as variaveis relacionadas a fatores intrinsecos

ao trabalho (3,0) e carreira e realizagdo (3,0) (TAB. 25).

Tabela 25 — Avaliacao dos escores referentes aos fatores de presséo no trabalho
dos administrativos

Fatores de tensdo excessiva no Resultados
trabalho Escore p Conclusio
Fatores intrinsecos ao trabalho (FIT) 3,0
Papel gerencial (PG) 2,0
Relacionamento interpessoal (RI) 2,0 < 0,001 FIT=CR>PG=RI=ECO=ICT
Carreira / realizagao (CR) 3,0
Estrutura e clima organizacional (ECO) 2,0
Interface casa / trabalho (ICT) 2,0

Fonte: Dados da pesquisa
Nota: As probabilidades de significancia (p) referem-se ao teste de Friedman
O valor de p em negrito indica diferencga significativa.

De acordo com Cooper; Sloan; Wiliams (1988), os agentes estressores estao
presentes em todo trabalho ou ocupacgédo. Porém, os tipos de agentes e a poténcia
de sua manifestacéo variam conforme as especificidades do contexto organizacional
e a personalidade de cada pessoa. Ou seja, as pessoas nao sao atingidas de forma

homogénea pelos agentes estressores de uma situacao de trabalho.
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Das seis categorias proposta por Cooper; Sloan; Williams (1988) para determinar os
agentes potencialmente estressores sobre uma pessoa na sua situagéao de trabalho,
duas foram indicadas como causadoras de uma leve pressao: fatores intrinsecos ao
trabalho, que incluem aspectos com baixas condicées de trabalho, sobrecarga de
informacdo, pressdo de prazos e mudancas tecnoldgicas, lembrando-se que a
ambiéncia fisica presente em fatores como qualidade do ar, iluminacéo, decoracao,
barulho e espacgo pessoal pode influenciar o humor e estado mental das pessoas; e
carreira e realizagdo profissional, que inclui: sistema de compensacgao,
oportunidades de treinamento e desenvolvimento, valorizacdo de desempenho,

perspectivas de promogao e seguranga no emprego.

As demais categorias propostas por Cooper; Sloan; Williams (1988), nao foi
constatado nenhum fator de presséao significativa para os empregados pesquisados
no dia-a-dia de trabalho. Nas entrevistas realizadas com a alta administracao, pode-
se observar que a gestdo da empresa é informal, ndo tendo processos estruturados
para a realizagao de todas as atividades desenvolvidas. Sendo que a caracteristica
do trabalho é complexa e em constante evolucdo, esta falta de processos pode
funcionar como uma fonte de pressao sobre o trabalhador.

5.4.2 Fontes de pressao no trabalho

De forma geral, os empregados pesquisados apontaram seis situagdes como sendo
de maior pressao, destacando-se como principal “ter que estar sempre disponivel
para atender as pessoas durante o desenvolvimento das atividades” (95,5%),
seguindo-se: “feedback” (52,3%); “possibilidade de crescimento na carreira” (47,7%);
“conseqguir desligar-se do trabalho em casa” (35,7%) e “situacbdes de inibicdo da
autenticidade e coeréncia no exercicio das atividades” (35,7%), conforme pode ser
observado na TAB. 26.

Essas situagdes diagnosticadas na empresa pesquisada foram contempladas nas
categorias estabelecidas por Cooper; Sloan; Williams (1988). Como fontes

potencialmente estressoras, presentes num nivel de abrangéncia bem completo,
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certos elementos sdo importantes para a dindmica organizacional, tais como: nivel
de supervisao, sistema de compensacgao, sistema de promocéo, politicas e valores
empresariais e interferéncias do espaco extratrabalho.

Tabela 26 — Caracterizacdo da amostra segundo as principais fontes de pressao no
trabalho

Fontes de pressao Percentual

No desenvolvimento das atividades tenho que estar sempre disponivel para 95,5
atender as pessoas

Feedback (avaliagcao) sobre o trabalho feito por supervisores/colegas 52,2
Possibilidades de crescimento na carreira 47,7
N&o conseguir desligar do trabalho, mesmo estando em casa 35,7
Situagdes de inibicao da autenticidade e coeréncia, no exercicio das atividades 34,3
Trabalho complexo e desgastante 32,8

Fonte: Dados da pesquisa

Analisando as quatro categorias ocupacionais pesquisadas, a maior freqténcia nas
indicacoes de fontes de pressao presentes no nivel de diretores/gerentes, foi “ter
que estar sempre disponivel para atender as pessoas” (100,0%), “possibilidades de
crescimento na carreira” (66,6%), “fazer mais com menos” e “avaliacdo e feedback
sobre o trabalho” (50,0%).

Tabela 27 — Caracterizacao dos diretores/gerentes, segundo as principais fontes de
pressao no trabalho

Fontes de pressao Percentual
No desenvolvimento das atividades tenho que estar sempre disponivel para 100,0
atender as pessoas
Possibilidade de crescimento na carreira 66,6
Fazer mais com menos 50,0
Avaliacao e feedback sobre o trabalho 50,0

Fonte: Dados da pesquisa

Para os supervisores/coordenadores, as fontes de pressdo mais significativas
apontadas foram: “ter que estar sempre disponivel para atender as pessoas”
(92,9%), “avaliacdo e feedback sobre o trabalho” (49,9%), “desligar-se do trabalho
fora dele” (35,8%), “excesso de metas” e “possibilidades de crescimento na carreira”
(35,7%) (TAB. 28).
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Tabela 28 — Caracterizacao dos supervisores/coordenadores, segundo as principais
fontes de presséo no trabalho

Fontes de pressao Percentual
No desenvolvimento das atividades tenho que estar sempre disponivel para 92,9
atender as pessoas
Avaliacao e feedback sobre o trabalho 49,9
Nao conseguir desligar do trabalho, mesmo estando em casa 35,8
Metas de trabalho em excesso 35,7
Possibilidade de crescimento na carreira 35,7

Fonte: Dados da pesquisa

Para a categoria ocupacional dos técnicos, “estar sempre disponivel para atender as
pessoas”, foi indicada como as principal fonte de pressao no trabalho com 95,6%. A
“possibilidade de crescimento na carreira” e a “avaliacao/feedback sobre o trabalho”,
ambas com percentual de 47,8%, foram também destacadas como fontes potenciais
de presséao (TAB. 29).

Tabela 29 — Caracterizacao dos técnicos, segundo as principais fontes de pressao
no trabalho

Fontes de pressao Percentual
No desenvolvimento das atividades tenho que estar sempre disponivel para 95.6
atender as pessoas ’
Possibilidade de crescimento na carreira 47,8
Avaliagao e feedback sobre o trabalho 47,8

Fonte: Dados da pesquisa

Da mesma forma que as outras categorias ocupacionais pesquisadas, para 0S
administrativos a principal fonte de pressao no trabalho € “estar sempre disponivel
para atender as pessoas’(95,8%). As outras fontes de pressdao no trabalho
observadas foram “avaliacdo/feedback sobre o trabalho” (58,3%), “possibilidade de
crescimento na carreira” (50,0%), “ndo conseguir se desligar do trabalho” (45,8%) e
“para progredir na carreira ser necessario mudar de empresa” (41,7%), conforme
pode ser verificado na TAB. 30.
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Tabela 30 — Caracterizacao dos administrativos, segundo as principais fontes de
pressao no trabalho

Fontes de pressao Percentual

No desenvolvimento das atividades tenho que estar sempre disponivel para

atender as pessoas 95,8
Avaliacao e feedback sobre o trabalho 58,3
Possibilidade de crescimento na carreira 50,0
Nao conseguir desligar do trabalho, mesmo estando em casa 45,8
Para progredir na carreira preciso mudar de empresa 41,7

Fonte: Dados da pesquisa

Todos esses resultados, bem como os resultados relativos as fontes nao causadoras
de pressao no trabalhado, podem ser analisados de forma completa nas TAB. 36,
37, 38, 39 e 40 no ANEXO 2.

A empresa precisa ficar atenta para que um fator causador de satisfagdo no
trabalho, que é o inter-relacionamento, ndo seja gerador de pressao no trabalho. A
informalidade adotada como modelo de gestdo e a jovialidade dos empregados
refletem-se no ambiente de trabalho, gerando relagcdes interpessoais muito

préximas.
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6 CONCLUSAO

Este estudo buscou aprofundar o conhecimento a respeito da qualidade de vida dos
empregados envolvidos, a partir do levantamento das fontes de satisfacao,
insatisfacao e pressao presentes no dia-a-dia de trabalho.

Trata-se de uma pesquisa descritiva e comparativa. Teve por objetivo geral
identificar as possiveis diferengas entre as categorias ocupacionais pesquisadas,
relacionadas a variaveis de QVT e fontes de pressao no trabalho em uma empresa
de médio porte do setor de tecnologia de informacdo com sede em Minas Gerais e
filiais e franquias em varias cidades brasileiras. Este estudo aconteceu em duas
etapas. A primeira que teve por objetivo descrever a empresa, compreender os
processos e as politicas de gestdo adotados, contou com a participacdo de quatro
pessoas: o diretor-presidente, o diretor de tecnologia, o diretor comercial e a gerente
de gestdo de pessoas. A segunda , que consistiu na aplicacdo de questionarios
visando identificar a percepcao dos empregados sobre variaveis de qualidade de
vida e fontes de presséo no trabalho, contou com a participagdo de 67 empregados,
divididos em quatro categorias ocupacionais: diretores/ gerentes, supervisores/

coordenadores, técnicos e administrativos.

Com este estudo, pode-se verificar que o grupo estudado da empresa EME é
composta, em sua maioria, por pessoas jovens, solteiras, com curso superior
completo ou em andamento e que estdo trabalhando na empresa ou ocupando os
cargos atuais ha 5 anos ou menos. Este perfil jovem, associado ao pouco tempo de
trabalho na empresa, pode justificar o nivel de identificacdo com o trabalho, a
escolha por este setor de atuacéo e o estilo de gestdo mais informal adotado pela

empresa.

De acordo com o modelo das caracteristicas da tarefa de Hackman; Oldham (1975),
os resultados da pesquisa indicaram que a qualidade de vida no trabalho dos
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empregados mostra-se satisfatéria para a maioria das varidveis analisadas,

segundo o grupo pesquisado

As variaveis de conteldo do trabalho foram consideradas satisfatérias pela maioria
dos respondentes do grupo pesquisado, destacando as variaveis significancia da
tarefa e inter-relacionamento. Os fatores relacionados a feedback extrinseco e
identidade com a tarefa apresentam-se como de menor significacdo para todas as

categorias ocupacionais do grupo pesquisado.

No conjunto de variaveis que caracterizam o contexto do trabalho, as questbes
relacionadas aos aspectos ligados ao ambiente social e as possibilidades de
crescimento pessoal e profissional foram avaliadas satisfatoriamente pela maioria do

grupo participante desta pesquisa.

Em todos os grupos ocupacionais da amostra, pdde-se observar que satisfacdo com
o ambiente social foi o fator de contexto de trabalho mais significativo apontado
pelos pesquisados. Observa-se, ainda, que as politicas da empresa privilegiam
comportamento e atitudes pautados pelo clima de cooperacéao, respeito, abertura e
harmonia. A empresa promove regularmente eventos para fortalecer a integracéo
entre as pessoas: Convencao, Dia da Transparéncia e Festas Comemorativas.
Outro ponto destacado pelos participantes é a postura democratica adotada pelo
presidente da empresa, dando oportunidade para que todos participem da vida da
empresa com idéias e sugestdes, inclusive premiando aquelas que séo
implementadas. Essa abertura, segundo Huse; Cummings (1985), é importante para
a QVT, pois demonstra dois aspectos: preocupacao com o bem-estar do trabalhador
e com a eficacia organizacional; e promog¢ao da participacdo dos trabalhadores nos
problemas e decisdes de trabalho. Ambos sao significativos fatores de motivacao no

trabalho.

Ainda neste contexto, foram consideradas insatisfatorias pelo grupo participante da
pesquisa as questdes referentes a compensacgao. Segundo Westley (1979), um fator
importante para a QVT é a dimensédo econdmica, que considera a equidade, ou seja,
a remuneracao adequada e justa: o salario recebido, quando comparado com 0s

demais empregados da empresa e de outras empresas do mesmo ramo, €
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equivalente. Segundo o relato da gerente de gestao de pessoas, esta € uma questao
gue merece atencado por parte da empresa, a qual realizara uma pesquisa salarial

para tentar equacionar este problema.

Para o grupo participante, revelaram-se satisfatorias também as variaveis que
associam os aspectos de conteudo e contexto do trabalho. A pesquisa identificou
como mais positiva satisfacdo geral com o trabalho, que, segundo Hackman;
Oldham (1975), verifica o nivel em que a pessoa esta satisfeita com o que faz.
Porém, fatores relacionados a processo de comunicagdo, salario praticado,
participacdo nas decisdes relativas ao trabalho, maneira como os conflitos sao

resolvidos e volume de trabalho foram apontados como de menor satisfacao.

De maneira geral, pode-se observar para o grupo pesquisado uma satisfacdo com:
relacionamento interpessoal, respeito e forma como séo tratados pelos superiores e
beneficios recebidos. Segundo Bom Sucesso (1998), relacionar-se com outros
individuos é algo inerente ao ser humano e pode-se verificar em todos o0s grupos
sociais. A qualidade dessas relagcdes é que define se o individuo continuara a fazer
parte e contribuira para seu desenvolvimento ou ndao do grupo e do
empreendimento. Para a autora, situagdes que determinam o comportamento do
individuo diante das situacdes do dia-a-dia, por exemplo, como a pessoa lida com as
emocdes que permeiam as relacdes interpessoais, afetam a sua qualidade de vida.
Observa-se que as politicas de gestdo adotadas pela empresa pesquisada

privilegiam agfes/situagdes que promovem os itens acima mencionados.

Para a compreensdo dos fatores de pressdo no trabalho, utilizou-se o modelo
proposto por Cooper; Sloan; Williams (1988), que divide em seis categorias de
fatores os agentes potencialmente estressores sobre uma pessoa na sua situacao
de trabalho: intrinsecos ao trabalho; papel gerencial, relacionamento interpessoal,
desenvolvimento e Carreira; clima e estrutura organizacional; interface casa /
trabalho. Pode-se observar que o0s empregados pesquisados enfrentam
adequadamente as pressdes decorrentes dos processos a que sdo submetidos na
organizacdo, na medida em que nenhum fator foi apontado como indicativo de
pressdao. Porém, duas categorias foram indicadas como causadores de uma leve
pressao. Primeira, fatores intrinsecos ao trabalho, que incluem aspectos com baixas
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condicbes de trabalho, sobrecarga de informacgéo, pressdo de prazos e mudancgas

tecnoldgicas. A ambiéncia fisica presente em fatores como qualidade do ar,

iluminagao, decoracéo, barulho e espaco pessoal pode influenciar o humor e estado

mental das pessoas. Segunda, carreira e realizagdo profissional, que inclui um

sistema de compensacao, oportunidades de treinamento e desenvolvimento,

valorizacdo de desempenho, perspectivas de promocao e seguranga no emprego.

A partir dos resultados obtidos nesta pesquisa, sugere-se a empresa um plano de

acao que contemple as seguintes acOes para fortalecer os aspectos positivos

levantados e minimizar aqueles considerados insatisfatérios. Eles sao:

a)

Fortalecer as politicas de gestdo de pessoas que privilegiam o
relacionamento e a integracdo do empregados, com o objetivo de
fortalecer a motivagao, o espirito de equipe e a cooperacao;

Manter acdes que visem ao bem-estar do trabalhador, a eficacia
organizacional e a promocao da participacdo dos trabalhadores nos
problemas e decisdes de trabalho, pontos muito importantes para a QVT;

Realizar reunides com o nivel gerencial para divulgar o resultado da
pesquisa, com o objetivo de sensibiliza-los para a importancia da
disseminagdo dos resultados e envolvé-los na elaboragdo e
implementagédo de agdes para a manutencao e melhoria da qualidade de
vida no trabalho;

Realizar e divulgar pesquisa salarial, informando e explicando critérios e
politicas, visando a adequacdo interna alinhada com o mercado de
trabalho e ao programa de reconhecimento de resultados;

Melhorar o processo de comunicacao, para que todos os trabalhadores
figuem informados das mudancas e inovacbes que estdo sendo sao
implementadas;

Desenvolver um programa de capacitacao para o nivel gerencial, visando
a um maior conhecimento sobre o comportamento humano nas
organizagdes, com énfase no que se refere ao tratamento das questdes
que envolvam administragéo de conflitos;

Criar processos que possam orientar a atuacdo dos empregados,
propiciando a eles a oportunidade de concentrar no seu trabalho, ja que a
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maior fonte de pressdo para o desenvolvimento de suas atividades é ter

que estar sempre disponivel para atender as pessoas.

Do ponto de vista académico, os resultados encontrados nesta pesquisa permitem
que sejam feitas algumas recomendacdes para pesquisas futuras: realizar de
estudos que tratem o tema “qualidade de vida e fontes de presséao no trabalho” em
outras empresas do setor de tecnologia de informacdo e do mesmo porte, com 0
objetivo de estabelecer uma base de dados consistente para possiveis
generalizagdes; considerando que todas as empresas que pertencem ao setor de
tecnologia da informacao passam por processos de mudancas parecidos com os da
empresa pesquisada, dar continuidade aos estudos de QVT, para acompanhar os
impactos destes processos; e promover um estudo comparativo que busque
investigar a possibilidade de influéncias da cultura deste setor nas empresas.

No que se refere aos aspectos metodoldgicos, a principal limitacado deste estudo
envolveu a generalizagdo dos resultados, estando esta relacionada a amostra
pequena e os resultados serem pertinentes apenas ao grupo estudado. Pelo estudo
ser constituida somente de uma empresa do setor de tecnologia da informagéo nao

podendo fazer uma comparagao entre outras empresas do mesmo porte, setor, etc.

Outro aspecto limitador foi quanto a andlise das informagdes obtidas com os
questionarios, que deveriam ser aprofundadas com entrevistas, para obter-se uma
melhor compreensdo dos fen6menos investigados. Sugere-se que os futuros
estudos de caso de QVT incluam abordagens qualitativas, no sentido de descrever a
unidade de analise a ser pesquisada e de validar os resultados obtidos mediante
aplicacdo de métodos quantitativos.
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ANEXO 1 - Organograma da empresa EME
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ANEXO 2 — Tabelas

TABELA 31 — Distribuicdo dos trabalhadores segundo o sentimento que tém em
relacdo ao seu trabalho

TABELA 32 — Distribuicao dos diretores/gerentes segundo o sentimento que tém em
relacéo ao seu trabalho

TABELA 33 - Distribuicao dos supervisores/coordenadores segundo o sentimento
que tém em relacao ao seu trabalho

TABELA 34 - Distribuicdo dos Técnicos segundo o sentimento que tém em relacéo
ao seu trabalho

TABELA 35 - Distribuicdo dos administrativos segundo o sentimento que tém em
relacdo ao seu trabalho

TABELA 36 — Distribuicao dos trabalhadores segundo a percep¢dao com relacao as
fontes de pressao em seu trabalho

TABELA 37 — Distribuicdo dos diretores/gerentes segundo a percepg¢ao com relacao
as fontes de pressdo em seu trabalho

TABELA 38 — Distribuicdo dos supervisores/coordenadores segundo a percepgao
com relacao as fontes de pressao em seu trabalho

TABELA 39 — Distribuicao dos técnicos segundo a percepcao com relacao as fontes
de pressao em seu trabalho

TABELA 40 — Distribuicdo dos administrativos segundo a percepcédo com relagéo as

fontes de pressao em seu trabalho



TABELA 31 - Distribuicao dos trabalhadores segundo o sentimento que tém em relacao ao seu trabalho
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Avaliacao (%)

N2 Questoes
1 2 3 4 5 6
1.1 A seguranca no emprego que eu tenho 3,0 0 7,5 16,4 59,7 13,4
1.2 O salario que eu recebo 6,0 20,9 4,5 43,3 20,9 4,48
1.3 Os beneficios que eu recebo 1,5 1,5 0 31,3 433 224
1.4 A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho ao realizar meu trabalho 1,5 149 134 11,9 373 209
1.5 As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho 0 1,5 0 23,9 50,7 239
1.6 O respeito e o tratamento que eu recebo de meus superiores (chefes) 3,0 0 0 29,9 284 388
1.7 A sensacao de realizagcdo que eu tenho ao fazer meu trabalho 1,5 6,0 134 224 41,8 149
1.8 A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer meu trabalho 0 7,5 0 31,3 328 284
1.9 O apoio e lideranga que eu recebo de meus superiores (chefes) 3,0 1,5 209 284 299 164
1.10 O pagamento que eu recebo pelo que eu contribuo para esta organizacdo 4,5 22,4 104 40,3 149 7,5
1.11 A liberdade de pensamento e acéo que eu tenho ao fazer o meu trabalho 0 0 134 13,4 493 23,9
1.12 A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizagao 1,5 104 134 284 343 119
1.13 A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando 0 0 4,5 13,4 56,7 25,4
1.14 O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho 0 9,0 7,5 9,0 418 32,8
1.15 A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu trabalho 3,0 3,0 7,5 28,4 50,7 7,5
1.16  As comunicagbes e a maneira como as informagdes circulam na organiza¢ao 6,0 164 31,3 254 164 4,5
1.17 A forma como os meus esfor¢os sao valorizados pela organizagdo 104 164 11,9 269 254 9,0
1.18 A maneira como os conflitos sao resolvidos na organizagéao 6,0 104 164 254 31,3 104
1.19 A maneira como as mudangas e inovagdes sdo implementadas na empresa 1,5 6,0 224 373 254 7,5
1.20  O'tipo de trabalho ou tarefas que eu executo 1,5 4,5 104 17,9 53,7 11,9
1.21 O grau de participacdo que me é permitido nas decisdes mais importantes em relagdo ao meu trabalho | 10,4 10,4 134 149 343 164
1.22 O volume de trabalho que eu tenho que realizar 6,0 134 119 254 269 164

Nota: Avaliagédo: 1-Muito insatisfeito 2-Insatisfeito 3-Mais ou menos insatisfeito 4-Mais ou menos satisfeito 5-Satisfeito 6-Muito satisfeito



TABELA 32 - Distribuicao dos diretores/gerentes segundo o sentimento que tém em relacao ao seu trabalho
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Avaliacao (%)

Ne Questoes
1 2 3 4 5 6
1.1 A seguranca no emprego que eu tenho 16,7 0 0 0 33,3 50,0
1.2 O salério que eu recebo 0 16,7 0 50,0 33,3 0
1.3 Os beneficios que eu recebo 16,7 0 0 16,7 33,3 333
1.4 A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho ao realizar meu trabalho 0 16,7 0 0 50,0 33,3
1.5 As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho 0 16,7 0 0 50,0 33,3
1.6 O respeito e o tratamento que eu recebo de meus superiores (chefes) 16,7 0 0 16,7 0 66,7
1.7 A sensacao de realizagdo que eu tenho ao fazer meu trabalho 16,7 0 16,7 0 16,7 50,0
1.8 A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer meu trabalho 0 0 0 0 50,0 50,0
1.9 O apoio e lideranga que eu recebo de meus superiores (chefes) 16,7 0 16,7 16,7 16,7 33,3
1.10 O pagamento que eu recebo pelo que eu contribuo para esta organizagédo 0 0 0 66,7 16,7 16,7
1.11 A liberdade de pensamento e agédo que eu tenho ao fazer o meu trabalho 0 0 16,7 16,7 33,3 33,3
1.12 A seguranga que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizacao 16,7 0 0 16,7 50,0 16,7
1.13 A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando 0 0 0 16,7 50,0 33,3
1.14 O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho 0 16,7 16,7 0 33,3 33,3
1.15 A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu trabalho 16,7 0 0 16,7 50,0 16,7
1.16  As comunicagbes e a maneira como as informages circulam na organiza¢ao 0 16,7 16,7 16,7 33,3 16,7
1.17 A forma como os meus esforgos séo valorizados pela organizacao 16,7 16,7 0 16,7 16,7 33,3
1.18 A maneira como os conflitos sdo resolvidos na organizagao 16,7 0 16,7 16,7 16,7 33,3
1.19 A maneira como as mudangas e inovagdes sao implementadas na empresa 16,7 0 16,7 16,7 16,7 33,3
1.20  O'tipo de trabalho ou tarefas que eu executo 0 0 16,7 16,7 33,3 33,3
o t?a%ﬁﬁode participagdo que me é permitido nas decisées mais importantes em relagdo ao meu 0 0 16,7 333 167 333
1.22 O volume de trabalho que eu tenho que realizar 0 0 333 16,7 16,7 33,3

Nota: Avaliagdo: 1-Muito insatisfeito 2-Insatisfeito 3-Mais ou menos insatisfeito 4-Mais ou menos satisfeito 5-Satisfeito 6-Muito satisfeito



TABELA 33 - Distribuicao dos supervisores/coordenadores segundo o sentimento que tém em relacao ao seu trabalho
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Avaliacao (%)

Ne Questoes

1 2 3 4 5 6
1.1 A seguranga no emprego que eu tenho 0 0 0 143 714 143
1.2 O salario que eu recebo 7,1 14,3 0 57,1 14,3 7,1
1.3 Os beneficios que eu recebo 0 0 0 28,6 57,1 14,3
1.4 A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho ao realizar meu trabalho 0 0 143 28,6 357 214
1.5 As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho 0 0 0 21,4 643 143
1.6 O respeito e o tratamento que eu recebo de meus superiores (chefes) 0 0 0 28,6 286 429
1.7  Asensacédo de realizagdo que eu tenho ao fazer meu trabalho 0 0 0 286 57,1 143
1.8 A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer meu trabalho 0 0 0 28,6 35,7 357
1.9 O apoio e lideranga que eu recebo de meus superiores (chefes) 0 0 7,1 643 214 7,1
1.10 O pagamento que eu recebo pelo que eu contribuo para esta organizacdo 7,1 21,4 0 57,1 7,1 7,1
1.11 A liberdade de pensamento e acéo que eu tenho ao fazer o meu trabalho 0 0 7,1 7,1 57,1 28,6
1.12 A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizagao 0 0 143 35,7 357 143
1.13 A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando 0 0 0 143 571 28,6
1.14 O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho 0 0 0 286 286 429
1.15 A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu trabalho 0 7,1 0 429 50,0 0
1.16  As comunicagbes e a maneira como as informagdes circulam na organiza¢ao 143 143 28,6 286 14,3 0
1.17 A forma como os meus esfor¢os sao valorizados pela organizagdo 0 7,1 21,4 429 28,6 0
1.18 A maneira como os conflitos séo resolvidos na organizagéao 0 14,3 143 429 28,6 0
1.19 A maneira como as mudangas e inovagdes sdo implementadas na empresa 0 143 214 429 214 0
1.20  O'tipo de trabalho ou tarefas que eu executo 0 0 0 42,9 429 143
1.21 O grau de participacdo que me é permitido nas decis6es mais importantes em relacdo ao meu trabalho 0 7,1 143 143 50,0 143
1.22 O volume de trabalho que eu tenho que realizar 0 0 0 429 357 214

Nota: Avaliagédo: 1-Muito insatisfeito 2-Insatisfeito 3-Mais ou menos insatisfeito 4-Mais ou menos satisfeito 5-Satisfeito 6-Muito satisfeito



TABELA 34 - Distribuicao dos Técnicos segundo o sentimento que tém em relacao ao seu trabalho
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Avaliacao (%)

Ne Questoes
1 2 3 4 5 6
1.1 A seguranga no emprego que eu tenho 4,3 0 21,7 13,0 47,8 13,0
1.2 O salario que eu recebo 8,7 26,1 0 47,8 174 0
1.3 Os beneficios que eu recebo 0 4,3 0 435 304 21,7
1.4 A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho ao realizar meu trabalho 4,3 4,3 174 13,0 39,1 21,7
1.5 As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho 0 0 0 304 522 174
1.6 O respeito e o tratamento que eu recebo de meus superiores (chefes) 4,3 0 0 30,4 26,1 39,1
1.7 A sensacao de realizagcdo que eu tenho ao fazer meu trabalho 0 17,4 4,3 174 435 17,4
1.8 A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer meu trabalho 0 0 0 39,1 30,4 304
1.9 O apoio e lideranga que eu recebo de meus superiores (chefes) 0 4,3 21,7 26,1 26,1 21,7
1.10 O pagamento que eu recebo pelo que eu contribuo para esta organizacéo 4,3 34,8 8,7 43,5 4,3 4,3
1.11 A liberdade de pensamento e acéo que eu tenho ao fazer o meu trabalho 0 0 0 26,1 56,5 174
1.12 A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizagao 0 4,3 26,1 304 304 8,7
1.13 A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando 0 0 4,3 8,7 56,5 30,4
1.14 O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho 0 0 0 8,7 3522 391
1.15 A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu trabalho 4,3 0 0 39,1 43,5 13,0
1.16  As comunicagbes e a maneira como as informagdes circulam na organiza¢ao 8,7 174 39,1 217 8,7 43
1.17 A forma como os meus esfor¢os sao valorizados pela organizagdo 26,1 4,3 8,7 30,4 21,7 8,7
1.18 A maneira como os conflitos séo resolvidos na organizagéao 4,3 174 13,0 174 304 174
1.19 A maneira como as mudangas e inovagdes sdo implementadas na empresa 0 0 348 304 26,1 8,7
1.20  O'tipo de trabalho ou tarefas que eu executo 4,3 0 0 13,0 69,6 13,0
1.21 O grau de participacdo que me é permitido nas decisdes mais importantes em relagdo ao meu trabalho | 8,7 4,3 21,7 174 304 17,4
1.22 O volume de trabalho que eu tenho que realizar 17,4 4,3 8,7 26,1 348 8,7

Nota: Avaliagédo: 1-Muito insatisfeito 2-Insatisfeito 3-Mais ou menos insatisfeito 4-Mais ou menos satisfeito 5-Satisfeito 6-Muito satisfeito



TABELA 35 - Distribuicao dos administrativos segundo o sentimento que tém em relacao ao seu trabalho
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Avaliacao (%)

Ne Questoes
1 2 3 4 5 6
1.1 A seguranga no emprego que eu tenho 0 0 0 25,0 70,8 4,2
1.2 O salario que eu recebo 4,2 20,8 12,5 29,2 25,0 8,3
1.3 Os beneficios que eu recebo 0 0 0 250 50,0 25,0
1.4 A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho ao realizar meu trabalho 0 33,3 12,5 4,2 33,3 16,7
1.5 As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho 0 0 0 25,0 458 29,2
1.6 O respeito e o tratamento que eu recebo de meus superiores (chefes) 0 0 0 333 375 292
1.7 A sensacao de realizagcdo que eu tenho ao fazer meu trabalho 0 0 29,2 29,2 375 4,2
1.8 A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer meu trabalho 0 20,8 0 33,3 29,2 16,7
1.9 O apoio e lideranga que eu recebo de meus superiores (chefes) 4,2 0 292 125 41,7 125
1.10 O pagamento que eu recebo pelo que eu contribuo para esta organizacéo 4,2 16,7 20,8 20,8 29,2 8,3
1.11 A liberdade de pensamento e acéo que eu tenho ao fazer o meu trabalho 0 0 29,2 4,2 41,7 25,0
1.12 A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizagao 0 25,0 4,2 250 333 125
1.13 A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando 0 0 8,3 16,7 58,3 16,7
1.14 O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho 0 20,8 16,7 0 41,7 20,8
1.15 A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu trabalho 0 4,2 20,8 12,5 58,3 4,2
1.16  As comunicagbes e a maneira como as informagdes circulam na organiza¢ao 0 16,7 29,2 29,2 20,8 4,2
1.17 A forma como os meus esfor¢os sao valorizados pela organizagdo 0 333 12,5 16,7 29,2 8,3
1.18 A maneira como os conflitos séo resolvidos na organizagéao 8,3 4,2 20,8 25,0 375 4,2
1.19 A maneira como as mudangas e inovagdes sdo implementadas na empresa 0 8,3 12,5 458 29,2 4,2
1.20  O'tipo de trabalho ou tarefas que eu executo 0 12,5 25,0 8,3 50,0 4,2
1.21 O grau de participacdo que me é permitido nas decisdes mais importantes em relagdo ao meu trabalho | 20,8 20,8 4,2 8,3 33,3 12,5
1.22 O volume de trabalho que eu tenho que realizar 0 33,3 16,7 16,7 16,7 16,7

Nota: Avaliagédo: 1-Muito insatisfeito 2-Insatisfeito 3-Mais ou menos insatisfeito 4-Mais ou menos satisfeito 5-Satisfeito 6-Muito satisfeito
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Escala (%)

N2 Questoes
1 2 3 4 5 6
V. 1 Executo um trabalho complexo e 0 mesmo me deixa desgastado 3,0 224 418 149 104 7,5
Iv.2 A tecnol~og|a no meu trabalho tem me sobrecarregado muito (ex. e-malil, software, sistemas integrados 134 463 209 75 9.0 3.0
de gestao, etc.)
V.3 O trabalho que executo conS|ste~na reallzqgao de varias atividades ao mesmo tempo, com alto grau 3.0 284 313 164 119 90
de cobranga, o que me gera tensédo excessiva.
V. 4 PerceboNque a filosofia da alta geréncia / dlreto.rla nesta empresa € pautada pela obsessdo e 119 388 239 90 9.0 75
compulsao por resultados, causando tensao excessiva.
IV.5 E norr:nal, que as empresas queiram fazer mais com o minimo, porém nesta organizagdo essa 269 343 254 6,0 75 0
situagcéo é exagerada (parandica)
IV.6 A empresa administra utilizando principios de racionalidade (aproveitamento maximo de tempo e
recursos), levando-os ao extremo, com a aplicagdo de técnicas cada vez mais sofisticadas de 28,4 46,3 104 7,5 7,5 0
produtividade, o que me gera tensdo excessiva.
V.7 Esta empresa.estabelece metas de trabalho em excesso, gerando grande desgaste do gerente no 119 448 224 119 75 15
seu desenvolvimento, acompanhamento e avaliagdo.
V.8 Grande parte das decisdes reIgmonadas ao meu trabalho sdo tomadas sem a minha participacao, o 204 299 179 119 104 75
que me causa desgaste excessivo.
V.9 C.on.v!ver. com espalha-b~rasas (|nd|V|dl_Jo estressado, ansioso, desequilibrado emocionalmente) é 75 403 284 104 60 75
significativa fonte de tensdo no meu ambiente de trabalho.
IV.10  No desenvolvimento do meu trabalho, sofro pressdo excessiva em seus diversos aspectos. 134 31,3 328 104 45 7,5
IV.11  Ja presenciei nesta empresa, ocorréncia de alto impacto emocional como assalto, morte, acidente
86,6 6,0 1,5 0 6,0 0
fatal no trabalho, entre outras de mesma natureza.
V.12 Tenhol experlmgntado nesta empresa, situagdes de inibicdo autenticidade e coeréncia, no exercicio 40,3 134 119 149 194 0
das minhas atividades.
V.13 Ztei\rlwigzdeeépenmentado nesta empresa, situagbées de inibicdo da liberdade no exercicio das minhas 522 149 45 149 134 0
IV.14 Nesta empresa existe a pratica de isolar pessoas que eventualmente sejam consideradas
) . pg 76,1 10,4 75 6,0 0 0
funcionalmente inadequadas (assédio moral).
IV.15  Ha situagbes em que se procura manter as pessoas num clima de inseguranca e medo. 478 328 11,9 1,5 6,0 0
IV.16 Pessoas consideradas inadequadas funcionalmente passam por um processo de isolamento (fritura),
s o . - 50,7 22,4 194 75 0 0
nao se abordando objetivamente a situagao.
IV.17  Ha decisbes tomadas por pessoas mentalmente desequilibradas (perversas e/ou neuréticas). 61,2 22,4 134 3,0 0 0
IV.18 A inibicdo de autenticidade na agao dos empregados tem sido uma pratica nesta empresa. 40,3 29,9 299 0 0 0
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Escala (%)

N2 Questoes
1 2 3 4 5 6
IV.19 A inibicdo de autenticidade e coeréncia no comportamento dos empregados tem sido uma pratica 388 343 209 45 15 0
nesta empresa
IV.20 Ha situacbes de pratica de humilhagéo, explicita ou implicita, nesta empresa. 65,7 194 7,5 1,5 6,0 0
IV.21  Ha situagbes de desrespeito humano nesta empresa. 59,7 29,9 3,0 7,5 0 0
IV.22  Posso afirmar que a pressao excessiva é uma caracteristica marcante no meu trabalho. 164 373 299 3,0 7,5 6,0
IV.23  No meu trabalho, constantemente tenho que interagir com pessoas de dificil relacionamento, como 149 299 299 30 164 6.0
por exemplo, individuos agressivos, estressados, ansiosos, desequilibrados emocionalmente. ’ ’ ’ ’ ’ ’
IV.24  Eu sinto que a minha relacdo de emprego nesta empresa € insegura / instavel. 34,3 43,3 17,9 3,0 1,5 0
IV.25 Para atingir os resultados que a empresa exige, muitas vezes me defronto com situacées em que ha 537 194 954 0 15 0
orientagdes superiores (explicitas ou implicitas) para agir fora do que considero eticamente correta. ’ ’ ’ ’
V.26 tl\gﬁggz.prazos € 0s prazos apertados sdo rotina no meu trabalho, acarretando-me grande incomodo e 9.0 299 403 6,0 30 119
Iv27 O ndmero excessivo de horas de trabalho € considerado por mim como uma importante fonte de 403 328 119 6,0 15 75
tenséo e/ou sensagao de desgaste.
IV.28 As minhas atividades nesta empresa geram uma excessiva carga de trabalho, o que de certa forma, 373 299 179 45 15 90
esta ultrapassando os meus limites e gerando significativa fonte de tensao para mim. ’ ’ ’ ’ ’ ’
IV.29  Nao consigo desligar-me do trabalho, mesmo estando em casa. 3,0 254 358 11,9 134 104
IV.30 Sinto que para progredir na carreira, terei que mudar de empresa. 16,4 25,4 28,4 20,9 6,0 3,0
V.31 Nesta empresa, ndo tenho trabalho suficiente para fazer. 62,7 23,9 4,5 4,5 0 4,5
V.32 l;leossdoeasse.nvolwmento das minhas atividades tenho que estar sempre disponivel para atender as 0 3.0 15 134 239 582
IV.33  Sinto auséncia de apoio emocional fora do meu ambiente de trabalho. 22,4 37,3 239 11,9 1,5 3,0
IV.34 Nesta empresa tenho possibilidades de crescimento na carreira. 6,0 90 373 224 11,9 134
IV.35 No meu trabalho, realizo tarefas rotineiras, burocraticas e monétonas. 134 299 328 149 3,0 6,0
IV.36  Tenho experimentado auséncia de estabilidade na seguranca da vida familiar. 11,9 522 194 45 11,9 0
IV.37  Eu recebo poucas e inadequadas oportunidades de treinamento e desenvolvimento, nessa empresa. 9,0 343 328 194 0 4,5
IV.38 Nesta empresa, os supervisdo e / ou colegas me dao feedback(avaliagédo) sobre o meu trabalho. 0 9,0 388 254 149 11,9
IV.39 Sinto falta de apoio dos meus colegas. 104 53,7 239 45 7,5 0
IV.40  Tenho priorizado uma carreira profissional as custas de minha vida fora do trabalho 9,0 38,8 31,3 9,0 7,5 4,5
IV.41  Tenho recebido apoio e orientacao inadequados dos meus superiores. 16,4 35,8 29,9 0 13,4 45
IV.42 Tenho receio de ser promovido além das minhas capacidades. 64,2 28,4 7,5 0 0 0

Nota: Escala: 1-Nunca 2-Raramente 3-As vezes 4-Frequentemente 5-Muito freqliente 6-Sempre
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 37 — Distribuicao dos diretores/gerentes segundo a percepcao com relacao as fontes de pressao em seu trabalho

Escala (%)

N2 Questoes
1 2 3 4 5 6
V. 1 Executo um trabalho complexo e 0 mesmo me deixa desgastado 16,7 16,7 33,3 16,7 0 16,7
V.2 A tecnologia no meu trabalho tem me sobrecarregado muito (ex. e-mail, software, sistemas 16,7 50,0 0 0 16,7 16.7
integrados de gestéo, etc.)
IV.3 O trabalho que executo consiste na realizagdo de varias atividades ao mesmo tempo, com alto 0 0 0 0 0 0
grau de cobranga, o que me gera tensdo excessiva.
V. 4 PerceboNque a filosofia da alta geréncia { dlretorla.nesta empresa é pautada pela obsesséo e 16,7 333 16,7 167 167 0
compulsao por resultados, causando tensao excessiva.
IV.5 E norr:nal,que as empresas queiram fazer mais com o minimo, porém nesta organizacdo essa 0 333 167 333 0 16.7
situagcéo é exagerada (parandica)
IV.6 A empresa administra utilizando principios de racionalidade (aproveitamento maximo de tempo e
recursos), levando-os ao extremo, com a aplicacdo de técnicas cada vez mais sofisticadas de 16,7 33,3 16,7 16,7 16,7 0
produtividade, 0 que me gera tensdo excessiva.
V.7 Esta empresa estabelece metas de trabalho em excesso, gerando grande desgaste do gerente
; T 0 50,0 33,3 0 0 16,7
no seu desenvolvimento, acompanhamento e avaliagdo.
IV.8 Grande parte das decisbes relacionadas ao meu trabalho sdo tomadas sem a minha
o N . 33,3 50,0 16,7 0 0 0
participagédo, o que me causa desgaste excessivo.
V.9 C,)opwygr com espalha-bra§as (individuo _estressado, ansioso, desequilibrado emocionalmente) 16,7 333 167 167 167 0
é significativa fonte de tensédo no meu ambiente de trabalho.
IV.10  No desenvolvimento do meu trabalho, sofro pressdo excessiva em seus diversos aspectos. 0 50,0 33,3 0 0 16,7
IV.11  Ja presenciei nesta empresa, ocorréncia de alto impacto emocional como assalto, morte,
. 83,3 0 16,7 0 0 0
acidente fatal no trabalho, entre outras de mesma natureza.
V.12 Tenhq 'expenmlentado 'nfesta empresa, situacdes de inibicdo autenticidade e coeréncia, no 50,0 16.7 0 33.3 0 0
exercicio das minhas atividades.
V.13 Tgnho ex'pgnmentado nesta empresa, situagdes de inibicdo da liberdade no exercicio das 667 167 0 16.7 0 0
minhas atividades.
IV.14  Nesta empresa existe a pratica de isolar pessoas que eventualmente sejam consideradas
) . e 66,7 0 33,3 0 0 0
funcionalmente inadequadas (assédio moral).
IV.15  Ha situagbes em que se procura manter as pessoas num clima de inseguranca e medo. 33,3 33,3 16,7 16,7 0 0
V.16 Pgssoas <~:onS|deradas madequgdas funC|on_aIme~nte passam por um processo de isolamento 333 167 333 167 0 0
(fritura), ndo se abordando objetivamente a situagao.
IV.17  Ha decisbes tomadas por pessoas mentalmente desequilibradas (perversas e/ou neuréticas). 33,3 33,3 16,7 16,7 0 0
IV.18 A inibicdo de autenticidade na agao dos empregados tem sido uma pratica nesta empresa. 33,3 50,0 16,7 0 0 0
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Escala (%)

N2 Questoes
1 2 3 4 5 6
V.19 A Jr1_|b|9ao de autenticidade e coeréncia no comportamento dos empregados tem sido uma 16,7 667 167 0 0
pratica nesta empresa
IV.20 Ha situacbes de pratica de humilhagao, explicita ou implicita, nesta empresa. 66,7 16,7 0 16,7 0 0
IV.21  Ha situagbes de desrespeito humano nesta empresa. 50,0 33,3 0 16,7 0 0
IV.22  Posso afirmar que a pressao excessiva é uma caracteristica marcante no meu trabalho. 16,7 50,0 16,7 0 0 16,7
IV.23  No meu trabalho, constantemente tenho que interagir com pessoas de dificil relacionamento,
como por exemplo, individuos agressivos, estressados, ansiosos, desequilibbrados 16,7 33,3 33,3 0 16,7 0
emocionalmente.
IV.24  Eu sinto que a minha relacdo de emprego nesta empresa é insegura / instavel. 33,3 50,0 0 16,7
IV.25 Para atingir os resultados que a empresa exige, muitas vezes me defronto com situagdes em que ha 66.7 0 333 0
orientagdes superiores (explicitas ou implicitas) para agir fora do que considero eticamente correta. ’ ’
IV.26 MU|tos prazos e os prazos apertados s&o rotina no meu trabalho, acarretando-me grande 16,7 500 167 0 16,7 0
incomodo e tenséo.
Iv27 O nimero excessivo de horas de trabalho é considerado por mim como uma importante fonte de 50,0 0 333 0 0 16,7
tensdo e/ou sensagéo de desgaste.
IV.28 As minhas atividades nesta empresa geram uma excessiva carga de trabalho, o que de certa 500 167 167 0 0 16.7
forma, esté ultrapassando os meus limites e gerando significativa fonte de tensao para mim. ’ ’ ’ ’
IV.29  Nao consigo desligar-me do trabalho, mesmo estando em casa. 33,3 33,3 33,3 0 0
IV.30 Sinto que para progredir na carreira, terei que mudar de empresa. 33,3 333 16,7 0 16,7 0
V.31 Nesta empresa, ndo tenho trabalho suficiente para fazer. 50,0 50,0 0 0 0 0
V.32 l;lgsggzzhvolwmento das minhas atividades tenho que estar sempre disponivel para atender as 0 0 0 16,7 500 333
IV.33  Sinto auséncia de apoio emocional fora do meu ambiente de trabalho. 33,3 33,3 33,3 0 0 0
IV.34 Nesta empresa tenho possibilidades de crescimento na carreira. 0 16,7 16,7 33,3 33,3 0
IV.35 No meu trabalho, realizo tarefas rotineiras, burocraticas e monétonas. 16,7 50,0 16,7 16,7 0 0
IV.36  Tenho experimentado auséncia de estabilidade na seguranca da vida familiar. 0 83,3 0 0 16,7 0
V.37 Erl:]pr;eecszk.)o poucas e inadequadas oportunidades de treinamento e desenvolvimento, nessa 0 66,7 333 0 0 0
IV.38 Nesta empresa, os supervisao e / ou colegas me dao feedback(avaliacdo) sobre o meu trabalho. 0 16,7 33,3 33,3 16,7 0
IV.39 Sinto falta de apoio dos meus colegas. 33,3 66,7 0 0 0 0
IV.40  Tenho priorizado uma carreira profissional as custas de minha vida fora do trabalho 16,7 33,3 16,7 33,3 0 0
IV.41  Tenho recebido apoio e orientacao inadequados dos meus superiores. 16,7 33,3 33,3 0 16,7 0
IV.42 Tenho receio de ser promovido além das minhas capacidades. 66,7 33,3 0 0 0 0

Nota: Escala: 1-Nunca 2-Raramente 3-As vezes 4-Frequentemente 5-Muito freqliente 6-Sempre
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 38 — Distribuicao dos supervisores/coordenadores segundo a percepcao com relacao as fontes de pressao em

seu trabalho

Escala (%)

N2 Questodes
1 2 3 4 5 6
V. 1 Executo um trabalho complexo e 0 mesmo me deixa desgastado 0 21,4 57,1 7.1 14,3 0
Iv.2 A tecnol~og|a no meu trabalho tem me sobrecarregado muito (ex. e-mail, software, sistemas integrados 143 429 143 7.1 14,3 7.1
de gestéo, etc.)
IV.3 O trabalho que executo consiste na realizacdo de vérias atividades ao mesmo tempo, com alto grau
~ . 71 14,3 50,0 7,1 21,4 0
de cobranga, 0 que me gera tensao excessiva.
V. 4 PerceboNque a filosofia da alta geréncia / dlreto.rla nesta empresa € pautada pela obsessao e 214 357 214 0 14,3 7.1
compulsao por resultados, causando tensao excessiva.
IV.5 E nor[nall que as empresas queiram fazer mais com o minimo, porém nesta organizagdo essa 143 429 286 7.1 7.1 0
situacao é exagerada (parandica)
IV.6 A empresa administra utilizando principios de racionalidade (aproveitamento maximo de tempo e
recursos), levando-os ao extremo, com a aplicagdo de técnicas cada vez mais sofisticadas de 35,7 35,7 14,3 14,3 0 0
produtividade, 0 que me gera tensao excessiva.
V.7 Esta empresa estabelece metas de trabalho em excesso, gerando grande desgaste do gerente no
. . 71 50,0 71 28,6 7,1 0
seu desenvolvimento, acompanhamento e avaliagao.
IV.8  Grande parte das decisdes relgmonadas ao meu trabalho sado tomadas sem a minha participagéo, o 214 286 214 214 7.1 0
que me causa desgaste excessivo.
V.9 Conviver com “espalha-brasas” (individuo estressado, ansioso, desequilibrado emocionalmente) é
S - X 0 429 286 28,6 0
significativa fonte de tensdo no meu ambiente de trabalho.
IV.10  No desenvolvimento do meu trabalho, sofro pressdo excessiva em seus diversos aspectos. 143 143 50,0 143 7,1
IV.11  Ja presenciei nesta empresa, ocorréncia de alto impacto emocional como assalto, morte, acidente
92,9 7.1 0 0 0
fatal no trabalho, entre outras de mesma natureza.
V.12 Tenhol expenme;ntado nesta empresa, situagdes de inibicdo autenticidade e coeréncia, no exercicio 42.9 143 143 74 21.4 0
das minhas atividades.
V.13 Ztei\rlwiggdeeépenmentado nesta empresa, situagbées de inibicdo da liberdade no exercicio das minhas 57 1 14,3 0 71 21.4 0
IV.14  Nesta empresa existe a pratica de isolar pessoas que eventualmente sejam consideradas
) . o 85,7 143 0 0 0 0
funcionalmente inadequadas (assédio moral).
IV.15  Ha situagbes em que se procura manter as pessoas num clima de inseguranca e medo. 50,0 50,0 0 0 0
IV.16 Pessoas consideradas inadequadas funcionalmente passam por um processo de isolamento (fritura),
s o . - 57,1 35,7 7.1 0 0 0
nao se abordando objetivamente a situagao.
IV.17  Ha decisbes tomadas por pessoas mentalmente desequilibradas (perversas e/ou neurdticas). 71,4 143 14,3 0 0 0
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Escala (%)

N2 Questoes
1 2 3 4 5 6
IV.18 A inibicao de autenticidade na agao dos empregados tem sido uma pratica nesta empresa. 57,1 143 28,6 0 0 0
IV.19 A inibicdo de autenticidade e coeréncia no comportamento dos empregados tem sido uma pratica 57 1 143 71 143 71 0
nesta empresa
IV.20 Ha situacgbes de pratica de humilhagao, explicita ou implicita, nesta empresa. 57,1 214 214 0 0 0
IV.21  Ha situagbes de desrespeito humano nesta empresa. 429 429 143 0 0 0
IV.22  Posso afirmar que a pressao excessiva é uma caracteristica marcante no meu trabalho. 7.1 21,4 57,1 14,3 0 0
IV.23  No meu trabalho, constantemente tenho que interagir com pessoas de dificil relacionamento, como 514 286 357 71 71 0
por exemplo, individuos agressivos, estressados, ansiosos, desequilibrados emocionalmente. ’ ’ ’ ’ ’

IV.24  Eu sinto que a minha relacdo de emprego nesta empresa é insegura / instavel. 429 50,0 0 7,1 0 0
IV.25 Para atingir os resultados que a empresa exige, muitas vezes me defronto com situacées em que ha 429 286 214 0 71 0
orientagdes superiores (explicitas ou implicitas) para agir fora do que considero eticamente correta. ’ ’ ’ ’

V.26 tl\gﬁgg;prazos e os prazos apertados sdo rotina no meu trabalho, acarretando-me grande incomodo e 7.1 0 714 143 0 71
IV.27 O numero excessivo de horas de trabalho é considerado por mim como uma importante fonte de 286 643 7 1 0 0 0

tenséo e/ou sensagéo de desgaste. ’ ’ ’
IV.28 As minhas atividades nesta empresa geram uma excessiva carga de trabalho, o que de certa forma, 357 500 143 0 0

esta ultrapassando os meus limites e gerando significativa fonte de tenséo para mim. ’ ’ ’
IV.29  Nao consigo desligar-me do trabalho, mesmo estando em casa. 0 7.1 57,1 14,3 21,4 0
IV.30 Sinto que para progredir na carreira, terei que mudar de empresa. 7.1 35,7 28,6 21,4 7.1 0
V.31 Nesta empresa, ndo tenho trabalho suficiente para fazer. 78,6 21,4 0 0 0 0
V.32 l;leossdoeasse'nvolwmento das minhas atividades tenho que estar sempre disponivel para atender as 0 0 7.1 7.1 143 714
IV.33  Sinto auséncia de apoio emocional fora do meu ambiente de trabalho. 143 50,0 28,6 7,1 0 0
IV.34 Nesta empresa tenho possibilidades de crescimento na carreira. 0 143 50,0 28,6 0 7,1
IV.35 No meu trabalho, realizo tarefas rotineiras, burocraticas e monétonas. 0 50,0 35,7 143 0 0
IV.36  Tenho experimentado auséncia de estabilidade na seguranca da vida familiar. 7,1 64,3 21,4 0 7,1 0
IV.37  Eu recebo poucas e inadequadas oportunidades de treinamento e desenvolvimento, nessa empresa. 0 35,7 429 214 0 0
IV.38 Nesta empresa, os supervisdo e / ou colegas me dao feedback(avaliagédo) sobre o meu trabalho. 0 7,1 429 357 7,1 7,1
IV.39 Sinto falta de apoio dos meus colegas. 0 57,1 35,7 0 7.1 0
IV.40  Tenho priorizado uma carreira profissional as custas de minha vida fora do trabalho 7.1 21,4 42,9 14,3 14,3 0
IV.41  Tenho recebido apoio e orientacao inadequados dos meus superiores. 7.1 28,6 50,0 0 14,3 0
IV.42 Tenho receio de ser promovido além das minhas capacidades. 71,4 214 7.1 0 0 0

Nota: Escala: 1-Nunca 2-Raramente 3-As vezes 4-Frequentemente 5-Muito freqliente 6-Sempre
Fonte: Dados da pesquisa
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Escala (%)

N2 Questoes
1 2 3 4 5 6
V. 1 Executo um trabalho complexo e 0 mesmo me deixa desgastado 4,3 17,4 43,5 8,7 8,7 17,4
V.2 A tecnologia no meu trabalho tem me sobrecarregado muito (ex. e-mail, software, sistemas 87 435 217 17.4 87 0
integrados de gestéo, etc.)
IV.3 O trabalho que executo consiste na reallzac_;ao de varias atividades ao mesmo tempo, com alto grau 0 304 217 174 8.7 217
de cobranga, o que me gera tens@o excessiva.
V. 4 Percebo~que a filosofia da alta geréncia / dlretor_la nesta empresa € pautada pela obsesséo e 87 478 217 0 43 17.4
compulsao por resultados, causando tensao excessiva.
IV.5 E norr~naI’ que as empresas queiram fazer mais com o minimo, porém nesta organizacdo essa 304 261 217 43 17.4 0
situagao é exagerada (parandica)
IV.6 A empresa administra utilizando principios de racionalidade (aproveitamento méaximo de tempo e
recursos), levando-os ao extremo, com a aplicagdo de técnicas cada vez mais sofisticadas de 26,1 43,5 0 13,0 17,4 0
produtividade, o que me gera tensdo excessiva.
IV.7  Esta empresa_estabelece metas de trabalho em excesso, gerando grande desgaste do gerente no 130 478 130 8.7 17.4 0
seu desenvolvimento, acompanhamento e avaliagdo.
V.8 Grande parte das decisoes relaplonadas ao meu trabalho sdo tomadas sem a minha participacéo, o 174 348 17.4 43 217 43
gue me causa desgaste excessivo.
V.9 C_on_v!ver_ com espalha-bfasas (|nd|V|dqo estressado, ansioso, desequilibrado emocionalmente) é 43 39.1 217 8.7 43 217
significativa fonte de tensdo no meu ambiente de trabalho.
IV.10  No desenvolvimento do meu trabalho, sofro pressdo excessiva em seus diversos aspectos. 13,0 30,4 26,1 13,0 0 17,4
IV.11  J& presenciei nesta empresa, ocorréncia de alto impacto emocional como assalto, morte, acidente
82,6 0 0 0 17,4 0
fatal no trabalho, entre outras de mesma natureza.
V.12 Tenho' experlmgntado nesta empresa, situacdes de inibicdo autenticidade e coeréncia, no exercicio 47,8 8.7 43 13,0 26.1 0
das minhas atividades.
V.13 ;’t(ie\ﬂgzdeeipenmentado nesta empresa, situagdes de inibigdo da liberdade no exercicio das minhas 435 174 43 174 174 0
IV.14 Nesta empresa existe a pratica de isolar pessoas que eventualmente sejam consideradas
) . g 73,9 4,3 4.3 17,4 0 0
funcionalmente inadequadas (assédio moral).
IV.15  Ha situagdes em que se procura manter as pessoas num clima de inseguranca e medo. 47,8 34,8 0 0 17,4 0
IV.16 Pessoas consideradas inadequadas funcionalmente passam por um processo de isolamento
. Ny o . ~ 435 174 21,7 174 0 0
(fritura), ndo se abordando objetivamente a situagéo.
IV.17  Ha decisbes tomadas por pessoas mentalmente desequilibradas (perversas e/ou neuréticas). 56,5 26,1 17,4 0 0 0
IV.18 A inibicao de autenticidade na agdo dos empregados tem sido uma pratica nesta empresa. 39,1 30,4 304 0 0 0
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Escala (%)

N2 Questoes
1 2 3 4 5 6

IV.19 A inibicdo de autenticidade e coeréncia no comportamento dos empregados tem sido uma prética 348 304 348 0 0

nesta empresa
IV.20 Ha situages de pratica de humilhagao, explicita ou implicita, nesta empresa. 60,9 174 43 0 17,4 0
IV.21  Ha situacdes de desrespeito humano nesta empresa. 652 17,4 0 17,4 0 0
IV.22 Posso afirmar que a pressao excessiva € uma caracteristica marcante no meu trabalho. 17,4 348 26,1 17,4 43
IV.23  No meu trabalho, constantemente tenho que interagir com pessoas de dificil relacionamento, como 87 39.1 6.1 43 217

por exemplo, individuos agressivos, estressados, ansiosos, desequilibrados emocionalmente. ’ ’ ’ ’ ’
IV.24  Eu sinto que a minha relacao de emprego nesta empresa é insegura / instavel. 34,8 348 26,1 43 0
IV.25 Para atingir os resultados que a empresa exige, muitas vezes me defronto com situacdes em que ha 652  26.1 87 0 0

orientacdes superiores (explicitas ou implicitas) para agir fora do que considero eticamente correta. ’ ’ ’
V.26 glltjeltr?:égazos e 0s prazos apertados sdo rotina no meu trabalho, acarretando-me grande incomodo 8.7 304 348 43 43 17.4
Iv27 O nimero excessivo de horas de trabalho é considerado por mim como uma importante fonte de 435 261 8.7 43 0 17.4

tenséo e/ou sensagdo de desgaste.
IV.28 As minhas atividades nesta empresa geram uma excessiva carga de trabalho, o que de certa forma, 435 43 6.1 43 0 217

esta ultrapassando os meus limites e gerando significativa fonte de tenséao para mim. ’ ’ ’ ’ ’
IV.29  Nao consigo desligar-me do trabalho, mesmo estando em casa. 8,7 17,4 47,8 4,3 13,0 8,7
IV.30 Sinto que para progredir na carreira, terei que mudar de empresa. 30,4 13,0 34,8 8,7 4,3 8,7
V.31 Nesta empresa, ndo tenho trabalho suficiente para fazer. 69,6 17,4 0 8,7 0 4,3
V.32 glé)sg()eassnvoIV|mento das minhas atividades tenho que estar sempre disponivel para atender as 0 43 0 43 348 565
IV.33  Sinto auséncia de apoio emocional fora do meu ambiente de trabalho. 34,8 26,1 21,7 8,7 0 8,7
IV.34 Nesta empresa tenho possibilidades de crescimento na carreira. 8,7 8,7 34,8 13,0 8,7 26,1
IV.35 No meu trabalho, realizo tarefas rotineiras, burocraticas e monétonas. 13,0 348 21,7 174 8,7 43
IV.36  Tenho experimentado auséncia de estabilidade na segurancga da vida familiar. 13,0 522 21,7 8,7 4,3 0
V.37 E;pigg?o poucas e inadequadas oportunidades de treinamento e desenvolvimento, nessa 43 435 304 13,0 0 8.7
IV.38 Nesta empresa, 0s supervisido e / ou colegas me dao feedback(avaliagdo) sobre o meu trabalho. 0 43 47,8 26,1 13,0 8,7
IV.39 Sinto falta de apoio dos meus colegas. 8,7 56,5 21,7 0 13,0 0
IV.40 Tenho priorizado uma carreira profissional as custas de minha vida fora do trabalho 8,7 39,1 39,1 0 4,3 8,7
IV.41  Tenho recebido apoio e orientacdo inadequados dos meus superiores. 4,3 43,5 21,7 0 26,1 4,3
IV.42 Tenho receio de ser promovido além das minhas capacidades. 52,2 34,8 13,0 0 0 0
Nota: Escala: 1-Nunca 2-Raramente 3-As vezes 4-Frequentemente 5-Muito freqliente 6-Sempre

Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 40 - Distribuicao dos administrativos segundo a percepcao com relacao as fontes de pressao em seu trabalho

Escala (%)

Ne¢ Questoes
1 2 3 4 5 6

o

V. 1 Executo um trabalho complexo e 0 mesmo me deixa desgastado 0 29,2 33,3 25,0 12,5

V.2 A tecnologia no meu trabalho tem me sobrecarregado muito (ex. e-mail, software, sistemas 16,7 50,0 29,2 0 42 0
integrados de gestéo, etc.)

IV.3 O trabalho que executo consiste na realizagdo de varias atividades ao mesmo tempo, com alto
grau de cobranga, o que me gera tensdo excessiva.

V. 4 Percebo que a filosofia da alta geréncia / diretoria nesta empresa é pautada pela obsesséao e
compulsao por resultados, causando tensao excessiva.

IV.5 E normal que as empresas queiram fazer mais com o minimo, porém nesta organizacdo essa
situagcao é exagerada (parandica)

IV.6 A empresa administra utilizando principios de racionalidade (aproveitamento méaximo de tempo e
recursos), levando-os ao extremo, com a aplicagdo de técnicas cada vez mais sofisticadas de 29,2 54,2 12,5 0 4,2 0
produtividade, 0 que me gera tensao excessiva.

V.7 Esta empresa estabelece metas de trabalho em excesso, gerando grande desgaste do gerente no
seu desenvolvimento, acompanhamento e avaliagdo.

V.8 Grande parte das decisdes relacionadas ao meu trabalho sdo tomadas sem a minha participacgao,
0 que me causa desgaste excessivo.

V.9 Conviver com “espalha-brasas” (individuo estressado, ansioso, desequilibrado emocionalmente) é

L o ) 125 41,7 375 0 8,3
significativa fonte de tensdo no meu ambiente de trabalho.

IV.10  No desenvolvimento do meu trabalho, sofro pressdo excessiva em seus diversos aspectos. 16,7 37,5 29,2 8,3 8,3

IV.11  Ja presenciei nesta empresa, ocorréncia de alto impacto emocional como assalto, morte, acidente

875 125 0 0 0 0
fatal no trabalho, entre outras de mesma natureza.

IV.12 Tenho experimentado nesta empresa, situagdes de inibicdo autenticidade e coeréncia, no
exercicio das minhas atividades.

IV.13  Tenho experimentado nesta empresa, situagées de inibicdo da liberdade no exercicio das minhas
atividades.

IV.14 Nesta empresa existe a pratica de isolar pessoas que eventualmente sejam consideradas

) . - 75,0 16,7 8,3
funcionalmente inadequadas (assédio moral).

IV.15  Ha situagbes em que se procura manter as pessoas num clima de inseguranca e medo. 50,0 20,8 29,2

IV.16 Pessoas consideradas inadequadas funcionalmente passam por um processo de isolamento

. s A . s 58,3 20,8 20,8

(fritura), ndo se abordando objetivamente a situagao.

IV.17  Ha decisbes tomadas por pessoas mentalmente desequilibradas (perversas e/ou neuréticas). 66,7 20,8 8,3 4,2
IV.18 A inibicdo de autenticidade na agao dos empregados tem sido uma pratica nesta empresa. 33,3 33,3 333

4,2 33,3 333 16,7 12,5 0
8,3 33,3 292 208 8,3 0

29,2 333 292 8,3 0 0

16,7 375 375 8,3 0 0

250 20,8 16,7 16,7 4,2 16,7

29,2 16,7 20,8 16,7 16,7 0

542 12,5 8,3 16,7 8,3 0

OO O O O
OO O O o
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Escala (%)

N2 Questoes
1 2 3 4 5 6
IV.19 A inibicdo de autenticidade e coeréncia no comportamento dos empregados tem sido uma prética 375 417 167 42 0 0
nesta empresa
IV.20 Ha situacbes de pratica de humilhagao, explicita ou implicita, nesta empresa. 75,0 20,8 42 0 0 0
IV.21  Ha situagbes de desrespeito humano nesta empresa. 66,7 33,3 0 0 0 0
IV.22  Posso afirmar que a pressao excessiva é uma caracteristica marcante no meu trabalho. 20,8 458 20,8 0 4,2 8,3
IV.23  No meu trabalho, constantemente tenho que interagir com pessoas de dificil relacionamento, como
S . . i : 16,7 20,8 29,2 0 16,7 16,7
por exemplo, individuos agressivos, estressados, ansiosos, desequilibrados emocionalmente.
IV.24  Eu sinto que a minha relacdo de emprego nesta empresa é insegura / instavel. 29,2 458 250 0 0 0
IV.25 Para atingir os resultados que a empresa exige, muitas vezes me defronto com situa¢des em que ha
. - . . LR . : . 458 12,5 417 0 0 0
orientagdes superiores (explicitas ou implicitas) para agir fora do que considero eticamente correta.
IV.26 MU|tos prazos e os prazos apertados s&o rotina no meu trabalho, acarretando-me grande 8.3 417 333 42 0 12,5
incomodo e tenséo.
Iv27 O nimero excessivo de horas de trabalho € considerado por mim como uma importante fonte de 417 292 125 125 42 0
tensdo e/ou sensacgéo de desgaste.
IV.28 As minhas atividades nesta empresa geram uma excessiva carga de trabalho, o que de certa
. - A - . 29,2 458 125 8,3 4,2 0
forma, esté ultrapassando os meus limites e gerando significativa fonte de tensao para mim.
IV.29  Nao consigo desligar-me do trabalho, mesmo estando em casa. 0 41,7 12,5 12,5 12,5 20,8
IV.30 Sinto que para progredir na carreira, terei que mudar de empresa. 4,2 29,2 25,0 37,5 4,2 0
V.31 Nesta empresa, ndo tenho trabalho suficiente para fazer. 50,0 25,0 12,5 4,2 0 8,3
IV.32  No desenvolvimento das minhas atividades tenho que estar sempre disponivel para atender as pessoas. 0 4,2 0 250 12,5 58,3
IV.33  Sinto auséncia de apoio emocional fora do meu ambiente de trabalho. 12,5 41,7 20,8 20,8 4,2 0
IV.34 Nesta empresa tenho possibilidades de crescimento na carreira. 8,3 4,2 37,5 25,0 16,7 8,3
IV.35 No meu trabalho, realizo tarefas rotineiras, burocraticas e monétonas. 20,8 8,3 458 12,5 0 12,5
IV.36  Tenho experimentado auséncia de estabilidade na seguranca da vida familiar. 16,7 37,5 20,8 4,2 20,8 0
IV.37  Eurecebo poucas e inadequadas oportunidades de treinamento e desenvolvimento, nessa empresa. 20,8 16,7 29,2 29,2 0 4,2
IV.38 Nesta empresa, os supervisdo e / ou colegas me dao feedback(avaliagédo) sobre o meu trabalho. 0 125 29,2 16,7 20,8 20,8
IV.39 Sinto falta de apoio dos meus colegas. 12,5 458 250 12,5 4,2 0
IV.40 Tenho priorizado uma carreira profissional as custas de minha vida fora do trabalho 8,3 50,0 20,8 8,3 8,3 4,2
IV.41  Tenho recebido apoio e orientacao inadequados dos meus superiores. 33,3 33,3 25,0 0 0 8,3
IV.42  Tenho receio de ser promovido além das minhas capacidades. 70,8 25,0 4,2 0 0 0

Nota: Escala: 1-Nunca 2-Raramente 3-As vezes 4-Frequentemente 5-Muito freqliente 6-Sempre
Fonte: Dados da pesquisa
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ANEXO 3 - Instrumento de coleta de dados

Questionario
Roteiro de entrevistas semi-estruturadas para serem conduzidas junto a alta
administracdo — diretoria geral, tecnologia e servicos e comercial, a Geréncia

de Recursos Humanos.
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QUESTIONARIO - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Prezado(a) Senhor(a),

Encaminhamos a V.Sa. um questiondrio para levantar dados sobre a Qualidade de Vida no

Trabalho dos empregados da M. Solicitamos a sua colaboragéo no sentido de responder o

presente questionario, objetivando levantar informagbes para subsidiar o desenvolvimento

de agdes para a melhoria da Gestdo de Recursos Humanos da empresa. As informagdes

deverdo, também, subsidiar a elaboracdo de uma Dissertacdo de Mestrado, a ser

apresentada a Faculdade Novos Horizontes, cuja proposta € aprofundar os conhecimentos

sobre a natureza e o conteudo do trabalho, identificando os fatores de

satisfacao/insatisfacdo e de pressao presentes nas suas atividades.

A sua participagao e cooperagao sao imprescindiveis para a realizacdo deste estudo. Assim,

0 senhor(a) estard dando contribuicbes valiosas para o entendimento acerca de sua

ocupagao profissional. Ao responder o questionario, leve em consideragdo as seguintes

orientacdes gerais:

e responda cada item o mais precisa e francamente possivel, condicdo essencial para a
confiabilidade dos resultados.

® nao assine seu nome, uma vez que os dados serao tratados na sua totalidade.

e assinale a resposta que naturalmente ocorre em sua mente.

e assinale apenas uma resposta para cada questao.

e trabalhe rapidamente, preenchendo o questionario na seqiiéncia.

e em caso de alteragcdo de resposta, faga um circulo na resposta errada e marque nova
resposta.

Enfatizamos que, para manter a confiabilidade dos resultados, nenhuma questao

devera ficar sem a sua devida resposta. Portanto, ao final, repasse cada questao para

verificar se respondeu a todas.

Agradecemos a sua colaboragcdo e colocamo-nos a sua disposicao para quaisquer

esclarecimentos que se fizerem necessarios pelo telefone xxxx-xxxx.

Claudia Marcia Gomes de Oliveira
Mestrando em Administracéo
Faculdade Novos Horizontes
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SECAO 1: DADOS DEMOGRAFICOS E OCUPACIONAIS

Esta secdo do questionario pesquisa fatos que caracterizam a sua histéria de vida.
Por favor, marque a alternativa adequada ao seu caso.

1.1 - Sexo: 1. ( ) masculino 2. () feminino

1.2 - Faixa etaria:
1. ( ) até 25 anos 2. ( ) de 26 a 30 anos
3.()de 31a35ano 4. ( )de 36 a 40 anos

() de 41 a45 anos

5.
6. ( ) mais de 45 anos

1.3 - Estado Civil

1. () solteiro(a) 2. ( ) casado(a)
3. ( ) desquitado(a)/divorciado(a) 4. () outros:
1.4 - Tem filhos? 1. () sim 2.( ) néao

1.5 - Em caso afirmativo, quantos? 1. menores de 18 anos 2.  maiores de 18 anos

1.6 - Escolaridade:
1. ( ) 1% grau incompleto 2. ( ) 12 grau completo 3. ( ) 2%grau incompleto
4. ( )2%grau completo 5. ( ) superior incompleto 6. ( ) superior completo
7. ( ) pés-graduacao incompleto 8. ( ) pbés-graduacao completo

1.7 - Cargo ocupado na empresa:

1. ( ) Diretor/Gerente 2. ( ) Supervisor/coordenador
3. ( ) Técnico 4. ( ) Administrativo
1.8 — Ha quanto tempo vocé estéa trabalhando na empresa?
1.( )hamenosde1ano 2.( )de1abanos 3.( )de6a10anos
4.( )de11a15anos 5.( ) mais de 15 anos

1.9 — H& quanto tempo vocé esté trabalhando na sua fungéo atual?
1.( )hadmenosde1ano 2.( )de1abanos 3.()de6ai10anos
4. ( )de 11 a15anos 5.()de16a20anos 6. ( ) maisde 20 anos

1.10 — Vocé tem outro emprego/atividade além deste (a)? 1.( )sim 2.( ) nao

1.11 — Em que grau o seu 2% emprego/atividade é importante para a composi¢do de sua
renda pessoal/familiar?
1. () € muito importante
3. () é pouco importante

( ) é importante

2.
4. ( ) ndo é importante
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SECAO 2: FATORES DE SATISFACAOQ/INSATISFAGAO NO TRABALHO

PARTE | - COMO VOCE SE SENTE EM RELACAO AO SEU TRABALHO

Os itens abaixo discriminam sentimentos resultantes do seu trabalho.
Solicitamos preencher no espaco em branco ao lado de cada item o numero
que melhor corresponda ao seu grau de satisfacdo, de acordo com a seguinte
escala:

1 2 3 4 5 6
Muito insatisfeito Mais ou Mais ou Satisfeito Muito
insatisfeito menos menos satisfeito

insatisfeito satisfeito

[.1. A seguranca no emprego que eu tenho.

.2. O salario que eu recebo.

1.3. __ Os beneficios que eu recebo.

l.4. A possibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que eu tenho ao

realizar meu trabalho.

I.5.__ As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho.

[.6. O respeito e o tratamento que eu recebo de meus superiores (chefes).

[.7. A sensacao de realizagdo que eu tenho ao fazer meu trabalho.

1.8. A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer meu trabalho.

.9 _ O apoio e lideranca que eu recebo de meus superiores (chefes)
[.10. O pagamento que eu recebo pelo que eu contribuo para esta organizacgao.
I.11. _ Aliberdade de pensamento e acao que eu tenho ao fazer o meu trabalho.
[.12. _ A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizagao.
[.13. __ A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando.
[.14. O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho.
[.15. A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu trabalho.
[.16. __ As comunicagfes e a maneira como as informagdes circulam na organizagao.
[.17. A forma como os meus esfor¢os sédo valorizados pela organizacgao.
[.18. __ A maneira como os conflitos sdo resolvidos na organizacgao.
[.19. _ A maneira como as mudancgas e inovagdes sao implementadas na empresa.
[.20. _ O'tipo de trabalho ou tarefas que eu executo.
[.21. O grau de participagao que me € permitido nas decisdes mais importantes em

relacdo ao meu trabalho.
[.22. O volume de trabalho que eu tenho que realizar.
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PARTE Il - CONTEUDO E NATUREZA DA TAREFA

Em uma escala de 1 a 6, escolha (circule) apenas a alternativa (humero) que representa
a descricdo mais precisa do seu trabalho.

I1.1. Com que intensidade o seu trabalho exige que vocé trabalhe diretamente com outras pessoas?

1 2 3 4 5 6
Muito pouco. Lidar Totalmente. Lidar
com outras pessoas com outras pessoas
ndo é necessario € uma parte essencial
no meu trabalho do meu trabalho

I1.2. Em que medida vocé pode tomar decisdes sobre o que fazer e como fazer o seu trabalho?

1 2 3 4 5 6
Muito pouco. O trabalho Totalmente. Posso
ndo me da oportunidade decidir como e
de dizer quanto e como quando meu trabalho
ele deve ser feito deve ser feito

11.3. Com que intensidade o seu trabalho é completo, tendo comeco e fim, ou trata-se de uma pequena
parte de um todo que é terminado por outras pessoas ou maquinas?

1 2 3 4 5 6
Meu trabalho € apenas uma Meu trabalho envolve toda a tarefa,
parte de outros trabalhos. Os do principio ao fim. Os resultados
resultados do meu trabalho néo do meu trabalho podem ser
podem ser  percebidos no facilmente identificados no produto
produto final ou servigo final ou servigo

I1.4. Com que intensidade o seu trabalho exige que vocé faga diferentes coisas utilizando varias de suas
habilidades e talentos?

1 2 3 4 5 6
Muito pouco. Meu trabalho Muito. Meu trabalho exige que eu
exige que eu fagca sempre as sempre faga muitas coisas
mesmas coisas diferentes, utilizando diferentes

habilidades e talentos

I1.5. Os resultados do seu trabalho podem afetar significativamente a vida ou o bem-estar de outras

pessoas?
1 2 3 4 5 6
Os resultados do meu trabalho ndo Os resultados do meu trabalho
tém efeitos importantes sobre podem afetar outras pessoas de
outras pessoas maneira muito importante

11.6. Com que freqiiéncia supervisores ou colegas falam com vocé sobre o modo como vocé realiza o
seu trabalho?

1 2 3 4 5 6
Raramente. As pessoas quase Sempre. Chefes e colegas me
nunca me dizem como eu vou indo dizem constantemente como vou
no meu trabalho indo em meu trabalho

11.7. O seu trabalho, por si mesmo, oferece um parametro ou qualquer indicagéo sobre como vocé
esté se saindo na sua execugao?

1 2 3 4 5 6
Muito pouco Bastante
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PARTE Ill - PERCEPCAO SOBRE O TRABALHO

Preencha as questdes abaixo de acordo com a seguinte escala de respostas.

1
Discordo
totalmente

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.
1.6.

1.7.

111.8.

11.9.

[11.10.

[.11.

[.12.

[.13.

[.14.

[.15.

.16.

2 3 4 5 6
Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
na maioria na maioria totalmente

das vezes das vezes;

Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas e de alto
nivel.

Meu trabalho exige muita cooperagdo com outras pessoas.

Meu trabalho esta estruturado de maneira tal que eu nao tenho oportunidade
de realiza-lo por inteiro, do inicio ao fim.

A simples execugéao das tarefas do meu trabalho oferece muitas oportunidades
para mostrar a mim mesmo (a) se o estou realizando bem ou nao.

O meu trabalho é simples e repetitivo.

O meu trabalho pode ser realizado adequadamente por uma pessoa
trabalhando sozinha, sem necessidade de perguntas ou conversas com outras
pessoas.

Os meus superiores quase nunca me fornecem “feedback” (retorno) sobre
como estou me saindo na execu¢ao do meu trabalho.

Meu trabalho pode afetar varias outras pessoas.

Meu trabalho ndo oferece qualquer oportunidade de utilizacdo da minha
iniciativa ou julgamento pessoal.

Comumente os meus superiores me falam sobre o que eles pensam a respeito
do meu desempenho no trabalho.

O meu trabalho permite que eu termine completamente as atividades por mim
iniciadas.

Meu trabalho por si s6 fornece poucas indicacbes sobre se o estou
desempenhando bem ou mal.

Meu trabalho me fornece consideraveis oportunidades de independéncia e
liberdade sobre como executa-lo.

Meu trabalho em si ndo tem muito significado e importancia na maior parte das
vezes.

Eu freqUentemente penso em largar este emprego.

Eu estou satisfeito com o tipo de servigco que eu fago neste trabalho.
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SECAO 3: FONTES DE TENSAO EXCESSIVA NO TRABALHO

Favor responder esta parte do questionario, assinalando com um “X”, no
espaco correspondente, de acordo com as alternativas constantes do quadro a
seguir, tendo como referéncia o que vocé efetivamente sente em relacao ao
seu contexto de trabalho nos ultimos trés meses.

Preencha as questdes abaixo de acordo com a seguinte escala de respostas.

1 2 3 4 5 6
Nunca Raramente As Frequentemente Muito Sempre
vezes frequente
Aspectos relacionados ao meu trabalho 12 3 4 56
3.1 Executo um trabalho complexo e 0 mesmo me deixa desgastado
3.2 A tecnologia no meu trabalho tem me sobrecarregado muito (ex.

e-mail, software, sistemas integrados de gestao, etc.)
O trabalho que executo consiste na realizagao de varias
3.3 atividades ao mesmo tempo, com alto grau de cobranga, o que
me gera tensao excessiva.
Percebo que a filosofia da alta geréncia / diretoria nesta empresa

34 é pautada pela obsessao e compulsao por resultados, causando
tens&o excessiva.
35 E normal que as empresas queiram fazer mais com o minimo,

porém nesta organiza¢do essa situagao é exagerada (parandica)
A empresa administra utilizando principios de racionalidade
3.6 (aproveitamento méximP de te[npg e recursos), Ievgndo-pg ao
extremo, com a aplicagdo de técnicas cada vez mais sofisticadas
de produtividade, o que me gera tensao excessiva.
Esta empresa estabelece metas de trabalho em excesso, gerando
3.7 grande desgaste do gerente no seu desenvolvimento,
acompanhamento e avaliagao.
Grande parte das decisdes relacionadas ao meu trabalho sao

3.8 tomadas sem a minha participagao, o que me causa desgaste
excessivo.
Conviver com “espalha-brasas” (individuo estressado, ansioso,

3.9 desequilibrado emocionalmente) é significativa fonte de tensdo no
meu ambiente de trabalho.

3.10 No desenvolvimento do meu trabalho, sofro pressdo excessiva em

seus diversos aspectos.
Ja presenciei nesta empresa, ocorréncia de alto impacto

3.1 emocional como assalto, morte, acidente fatal no trabalho, entre
outras de mesma natureza.

3.12 Tenhol gxperimentadf) nesta empresa, situagées de in?bjgéo
autenticidade e coeréncia, no exercicio das minhas atividades.

3.13 Tenho experimentado nesta empresa, situagdes de inibigao da

) liberdade no exercicio das minhas atividades.

Nesta empresa existe a pratica de isolar pessoas que

3.14 eventualmente sejam consideradas funcionalmente inadequadas
(assédio moral).

3.15 Ha situagdes em que se procura manter as pessoas num clima de

inseguranga e medo.
Pessoas consideradas inadequadas funcionalmente passam por

3.16 um processo de isolamento (fritura), ndo se abordando
objetivamente a situagéo.
317 Ha decisdes tomadas por pessoas mentalmente desequilibradas
) (perversas e/ou neuroticas).
3.18 A inibicdo de autenticidade na agao dos empregados tem sido

uma pratica nesta empresa.
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Preencha as questdes abaixo de acordo com a seguinte escala de respostas.

1 2 3 4 5 6
Nunca Raramente As Frequentemente Muito Sempre
vezes frequente
Aspectos relacionados ao meu trabalho 1 2 3 4 5 6
3.19 A inibicdo de autenticidade e coeréncia no comportamento dos
) empregados tem sido uma prética nesta empresa
3.20 Ha situacoes de pratica de humilhagao, explicita ou implicita,

nesta empresa.
3.21 Ha situacdes de desrespeito humano nesta empresa.
3.92 Posso afirmar que a pressao excessiva é uma caracteristica
marcante no meu trabalho.
No meu trabalho, constantemente tenho que interagir com
3.93 pessoas de dificil _relacionamento, como por exemplo,. _
individuos agressivos, estressados, ansiosos, desequilibrados
emocionalmente.
Eu sinto que a minha relagdo de emprego nesta empresa é

3.24 ; -
insegura / instavel.
Para atingir os resultados que a empresa exige, muitas vezes
3.95 me defronto com situagcdes em que ha orientagdes superiores
' (explicitas ou implicitas) para agir fora do que considero
eticamente correta.
3.26 Muitos prazos e os prazos apertados sao rotina no meu

trabalho, acarretando-me grande incomodo e tensao.

O numero excessivo de horas de trabalho é considerado por
3.27 mim como uma importante fonte de tenséo e/ou sensagao de

desgaste.

As minhas atividades nesta empresa geram uma excessiva
3.28 carga de trabalho, o que de certa forma, esta ultrapassando os
meus limites e gerando significativa fonte de tenséo para mim.
Nao consigo desligar-me do trabalho, mesmo estando em

3.29
casa.
3.30 Sinto que para progredir na carreira, terei que mudar de
empresa.
3.31 Nesta empresa, ndo tenho trabalho suficiente para fazer.
3.32 No desenvolvimento das minhas atividades tenho que estar

sempre disponivel para atender as pessoas.
3.33 Sinto auséncia de apoio emocional fora do meu ambiente de

trabalho.
3.34 Nestg empresa tenho possibilidades de crescimento na
carreira.
3.35 No meu trabalho, realizo tarefas rotineiras, burocraticas e
mondtonas.
3.36 Tenho experimentado auséncia de estabilidade na segurancga
) da vida familiar.
3.37 Eu recebo poucas e inadequadas oportunidades de
) treinamento e desenvolvimento, nessa empresa.
3.38 Nesta empresa, os supervisdo e / ou colegas me dao

feedback(avaliagido) sobre o meu trabalho.
3.39 Sinto falta de apoio dos meus colegas.

Tenho priorizado uma carreira profissional as custas de minha
3.40 .
vida fora do trabalho
Tenho recebido apoio e orientagdo inadequados dos meus
superiores.
3.42 Tenho receio de ser promovido além das minhas capacidades.

3.4
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ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI ESTRUTURADA
Contextualizacao da empresa pesquisada
Alta Administracao

Diretor Presidente

1

Descrigao da origem da empresa apontando os principais antecedentes, o
que motivou a sua criacdo, como se deu a sua criagao, participacéao do

governo no incentivo as mudangas, etc.

Posicado ocupada pela empresa no ranking nacional.

Quanto a meio-ambiente:

locais onde a empresa possui unidades de negécio;

impacto da economia nos negécios da empresa;

maneira como o contexto politico interfere nos seus negocios;

impacto que o processo de mudanca de diretoria tem para a condugao dos
negécios;

avaliagédo e posi¢do da empresa frente ao sindicato dos empregados

Quanto a estrutura organizacional:

estrutura organizacional predominante (verticalizada, horizontalizada, etc.) e
guantos/quais sao os niveis hierarquicos que ela possui.

funcionar nesse tipo de estrutura é bom ou ele emperra o sistema?
existéncia de normas e procedimentos a serem seguidos na empresa € o tipo
de formalizacao;

processo decisoério que extrapola as normas e procedimentos formais e quem
decide nessas circunstancias.

tipo de decisdes que podem ser tomadas, que fujam a essas normas, sem
autorizacao superior;

participacdo dos empregados nas tomadas de decisao;

quem tem poder para demitir alguém;

processo de comunicacao interna na empresa e respectivos instrumentos;

acesso ao plano de cargos e salérios.
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5 Quanto ao estilo gerencial:
estilo gerencial predominante nas organizagao (autocratico, democratico,
paternalista, profissional);
considerando a parte da empresa, qual o estilo gerencial mais adequado;
planejamento da empresa (periodicidade);
niveis hierarquicos que participam do planejamento da empresa;
em termos de formalizacao do trabalho, se a pratica de trabalhar em equipe é
utilizada pela empresa e se as pessoas ou grupos trabalham com objetivos ou
metas pré-definidas;
maneira como as informagdes relevantes (contabeis, financeiras, novos
produtos, etc.) sdo disseminadas na organizacéao;
niveis hierarquicos que tém acesso a esse tipo de informacao;

6. Avaliacdo dos processos de mudanca de gestdo em termos de impactos

sobre 0os empregados da empresa.
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ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI ESTRUTURADA
Alta Administracao

Diretoria Comercial

1. Quanto ao mercado:
estruturacao da area comercial
maiores clientes
politicas adotadas junto aos clientes
tipos de canais de distribuigdo utilizados
participacdo da empresa no mercado nacional
crescimento da empresa
impactos do crescimento do mercado de outsourcing sobre a m&o-de-obra em
termos de empregos, oportunidades de carreira, etc.
impactos sobre a organizacao da empresa em termos de estrutura, layout,
etc.
indice de retorno sobre o investimentos da empresa e avaliagao sobre o
mesmo
como o processo de entrada da concorréncia tem influenciado nos negécios

da empresa

2. Quanto a produtos e servicgos:
tipos comercializados pela empresa
se eles seguem padrdes internacionais
diferencial existente entre eles e as outras empresas de outsourcing no Brasil

€ no mundo

3. Avaliacao dos processos de entrada da concorréncia em termos de impacto sobre

0s empregados da empresa.
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ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI ESTRUTURADA
Alta Administracao

Diretoria de Tecnologia e Servigos

1. Quanto a tecnologia:
estruturacdo da planta da empresa (caracteristicas e funcdes principais)
tipo de tecnologia utilizada
previsdo de mudancas na tecnologia atual
faturamento da empresa investido no desenvolvimento da planta
motivagao e origem dos investimentos feitos na planta
estagio de desenvolvimento da planta da empresa em relagdo as empresas
concorrentes (nacionais e internacionais)
distincéo entre a tecnologia utilizada pela empresa e pelas concorrentes

grau de modernidade da planta da empresa

2. Avaliagéo dos processos de entrada da concorréncia em termos de impacto sobre

0s empregados da empresa.
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ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI ESTRUTURADA

Geréncia

Recursos Humanos

1. Quanto a politica de Recursos Humanos
estruturacdo da area de RH da empresa;
divisdo do quadro de pessoal em termos de categorias ocupacionais e vinculo
empregaticio;
crescimento do quadro de pessoal;
critérios e procedimentos seguidos no processo de admissao;
critérios e politicas seguidos nas recompensas (salarios);
tipos de beneficios recebidos pelos empregados;
critérios e procedimentos seguidos no processo de treinamento;
critérios e procedimentos seguidos no processo de desenvolvimento;
critérios e procedimentos seguidos no processo de promogcao;
critérios e procedimentos seguidos no processo de transferéncias;
critérios e procedimentos seguidos no processo de demissdes;
diferengas, em termos dos critérios e procedimentos acima, entre 0s
empregados efetivos e contratados;
caracterizagdo do processo de demissdo na empresa;
motivos que levam uma pessoa ser demitida da empresa;

relacionamento da empresa com o sindicato.

2. Avaliacao dos processos de entrada da concorréncia em termos de impacto sobre
0s empregados da empresa.
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ANEXO 4 - Identificacao das variaveis no questionario

Quadro com a identificacdo das variaveis utilizadas no questionario e das questoes
correspondentes.
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IDENTIFICACAO DAS VARIAVEIS NO QUESTIONARIO APLICADO AOS
TRABALHADORES DA EMPRESA M

VARIAVEL QUESTAO
DEMOGRAFICAS E OCUPACIONAIS

SECAO 1
e Sexo 1.1
e Faixa etaria 1.2
e Estado civil 1.3
e Existéncia de filhos 1.4
e Numero de filhos 1.5
e Escolaridade 1.6
e (Cargo ocupado 1.7
e Tempo de trabalho na empresa 1.8
e Tempo de trabalho na sua funcéo atual 1.9
e Qutro emprego/atividade 1.10
e Importancia do outro emprego/atividade 1.11

CONTEUDO DO TRABALHO (DIMENSOES BASICAS
DA TAREFA)
SECAO 2 - PARTES Il E Ill
e Variedade de habilidades .4, 1.1, 1.5
e |dentificacdo da tarefa (1.3, .3, 1.11
e SignificAncia da tarefa [1.5, 1.8, 111.14
e Autonomia .2, 1.9, 11.13
e Feedback intrinseco .7, 1.4, 111.12
e Feedback extrinseco .6, 1.7, 111.10
e |Inter-relacionamento .1, 1.2, 1.6
CONTEXTO DO TRABALHO
SECAO 2 - PARTE |

e Satisfacao com as possibilidades de crescimento l.4,1.7,1.11, 114
e Satisfagdo com seguranca 1.1, 1.12
e Satisfacdo com a compensagéao 1.2,1.3,1.10
e Satisfagdo com o ambiente social 1.5, 1.8, 1.13
e Satisfagdo com a supervisio 1.6, 1.9, 1.15




VARIAVEL

QUESTAO

FONTES DE TENSAO EXCESSIVA NO TRABALHO

SECAO 3

Intrinsecos ao trabalho
Papel gerencial

Relacionamento interpessoal

Desenvolvimento e Carreira

Clima e estrutura organizacional

Interface casa / trabalho

3.1, 3.2, 3.3, 3.10,
3.31,3.35

3.4,3.7,3.17, 3.25,
3.38, 3.41

3.9, 3.14, 3.16, 3.23,
3.32, 3.39

3.30, 3.34, 3.37, 3.42

3.5, 3.6, 3.8, 3.11,
3.12, 3.13, 3.15,
3.18, 3.19, 3.20,

3.21, 3.22, 3.24, 3.26

3.27, 3.28, 3.29,
3.33, 3.36, 3.40
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