~——
Universidade de Brasilia
Faculdade de Economia, Administracao, Contabilidade e Ciéncia da

Informacéo e Documentagéo
Programa de Pés-Graduacdo em Administracao — PPGA

Eudasio Moreira de Sousa
Margareth Barbosa Gongalves

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): A IMPORTANCIA DO
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL NA PERCEPCAO DOS
COLABORADORES DA BIBLIOTECA CENTRAL DA UNIVERSIDADE
DE BRASILIA

Brasilia-DF
2007



EUDASIO MOREIRA DE SOUSA
MARGARETH BARBOSA GONCALVES

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): A IMPORTANCIA DO
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL NA PERCEPCAO DOS
COLABORADORES DA BIBLIOTECA CENTRAL DA UNIVERSIDADE
DE BRASILIA

Monografia apresentada ao Programa de Pods-
Graduacdo em Administracdo da Faculdade de
Economia, Administragdo, Contabilidade e Ciéncia
da Informacdo e Documentagdo - FACE, da
Universidade de Brasilia, como requisito parcial para
obtengdo do grau de Especialista em
Desenvolvimento Gerencial.

Orientadora: Profa. Dra. Maria de Fatima Bruno-Faria

Brasilia — DF
2007



EUDASIO MOREIRA DE SOUSA
MARGARETH BARBOSA GONCALVES

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): A IMPORTANCIA DO
RELACIONAMENTO INTERPESSOAL NA PERCEPCAO DOS
COLABORADORES DA BIBLIOTECA CENTRAL DA UNIVERSIDADE
DE BRASILIA

Monografia Aprovada pela Seguinte Comissdo Examinadora

Prof?. Dr® Maria de Fatima Bruno - Faria (Orientadora)

Prof. Dr. Marcus Vinicius S. Siqueira (Examinador)



AGRADECIMENTOS

Ao Criador que merece toda gléria e toda honra por nos ter dado mais essa

oportunidade de crescimento pessoal e profissional.

A Universidade de Brasilia por nos proporcionar esta capacitagao, contribuindo para

a qualidade de vida dos Técnicos-Administrativos.

A nossa orientadora Prof®. Dr®. Maria de Fatima Bruno-Faria, que apesar de sua

agenda lotada, académica e administrativa, ndo nos faltou espaco para orientar.

Aos Professores do Curso de Desenvolvimento Gerencial pela dedicacgéao.

Ao Prof. Dr. Marcos Vinicius S. Siqueira por ter aceito nosso convite para participar

da Comissao Examinadora

Aos nossos colegas de trabalho que com dedicagao responderam aos questionarios.

A colega de trabalho Clarimar Valle que muito nos auxiliou, mormente na traducéo

dos textos.



LISTAS DE FIGURAS

Figura 1: O modelo completo de Hackman Oldham............cccccceeiiiiiiiiiiiiiiccee, 16

Figura 2: Fatores Ambientais, Organizacionais e Comportamentais que
influenciam a qualidade de vida no trabalho.............cccooooeiiriiii

18
LISTAS DE QUADROS

Quadro 1: As oito categorias conceituais de Walton..............coooviiiiiiiiine e, 14
Quadro 2: Origens da qualidade de vida no trabalho...............ccccoeiiiiiiini s 17
Quadro 3: Elementos do projeto de Cargo...........c.uueeevieeeeiiiiiiiiiiieeee e 19
Quadro 4: Defini¢gdes de qualidade de vida no trabalho.............ccccccceeeiiiiiiinnnnn. 21
Quadro 5: Resumo dos fatores determinantes das diversas concepgdes
LC=To T4 o7= 1530 = TN 0 LV 22
Quadro 6: Resumo das pesquisas dos artigos.........ccceeeeveveeieiiiiiiieeeeeeeeeeieeee e 28
Quadro 7: Categoria l:realizagdo de eventos .........coooveeiiiiiiieiii 43
Quadro 8: Categoria ll:reconhecimento profissional..............ccccovvviviiiiiiiiiiiiiinnnn... 44
Quadro 9: Categoria lll: comunicagao entre geréncias e colaboradores.............. 44
Quadro 10: Categoria 1V: cordialidade e respeito mutuo.............cooevvvviiiiieieeneennnn, 45
Quadro 11: Categoria V: cooperagao e compromisso com o trabalho.................. 45

Quadro 12: Categoria VI: confianga entre colaboradores e geréncia................... 45



LISTA DE GRAFICOS

Grafico 1: Distribuicdo dos sujeitos de acordo com o tempo de servigo................ 36
Grafico 2: Distribuicdo dos sujeitos por faixa etaria...............ccooovvviiiiieieeeieeeenn, 36
Grafico 3: Distribuicdo dos sujeitos por fUNGEO...........coeviiiiiiiiiiei e 37
Grafico 4: Distribuicdo dos sujeitos por grau de escolaridade...........cccccccveeennnn.. 38

LISTAS DE TABELAS

Tabela 1: ComposiCa0 da amoOStra............uvuiiiiiiiieeee e 35
Tabela 2: Média e desvio padrao dos itens que compdem o fator

relacionamento PESSOAL........cooiviiii i 41
Tabela 3: Resultado da correlagdo entre a variavel funcdo e os itens do
relacionamento INTErPeSSOal ...........i i 41
Tabela 4: Correlagao significativa da variavel fungdo com o item liberdade de
EXPreSSA0 COM @ JEIENCIA......uuuruiieeeeeeeeeeeii e e e e e e e ettt e e e e e e e e e eeassaaaaaeaeeeeeeennnas 42
Tabela 5: Correlagao significativa da variavel fungdo com o item confianga que

0s gerentes depositam nos colaboradores ...........ooooeeiiiiiiiiii e 42
Tabela 6: Correlagdo significativa da variavel fungdo com o item tratamento
dispensado PeloS GEreNntes. ... ...coov i 42

Tabela 7: Frequéncia das categorias ..........ccooeieiiiiiiiiiiiee e 46



RESUMO

Este estudo teve como objetivo geral verificar os aspectos do “Relacionamento
Interpessoal” que interferem na qualidade de vida no trabalho (QVT) na percepgao
dos colaboradores da Biblioteca Central da Universidade de Brasilia. Foi realizada
uma pesquisa quantitativa e qualitativa, utilizando parte do questionario construido
por David (2005), destinada a medir a satisfagcdo da qualidade de vida no contexto
do trabalho, denominada Escala de Indicadores de Satisfagdo Contextuais (EISC).
Trata-se do fator “Relacionamento Interpessoal’” composto de sete itens. Além desse
fator, foi incluida uma questdo aberta a fim de possibilitar aos participantes da
pesquisa a expressdo de outros aspectos do relacionamento Interpessoal que
interferissem na QVT. Os resultados evidenciaram que os sujeitos estavam entre
levemente satisfeito a satisfeito. O item “compreensao da geréncia em relagdo aos
erros dos colaboradores®, alcangou a meédia mais baixa de neutro a levemente
satisfeito. Enquanto o item cuja média se situou mais proximo de satisfagcdo foi
“respeito dispensado pelos gerentes”. A variavel fungcdo apresentou correlagéo
significativa com os itens “liberdade de expressdo com a geréncia”, “confianga que o
gerente deposita nos colaboradores” e “tratamento dispensado pelos gerentes” o
que significa uma maior satisfagdo por parte dos gerentes do que dos colaboradores

com esses aspectos do relacionamento interpessoal.

Palavras-chaves: Qualidade de vida no trabalho, relacionamento interpessoal,

satisfagao contextual.
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1. INTRODUCAO

Na Biblioteca Central da Universidade de Brasilia trabalham 181
colaboradores que se alternam em trés turnos para, ininterruptamente, atenderem
nao s6 a demanda universitaria como também do publico em geral, uma vez que é
aberta a toda comunidade de Brasilia. Neste contexto surgiu o interesse de verificar
a qualidade de vida dos colaboradores da referida biblioteca bem como verificar qual
a percepcao desses quanto a importancia do relacionamento interpessoal para a
qualidade de vida no contexto do trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um tema de relevante importancia
de gestdo de pessoas, mas incipiente quanto a producgao cientifica, cujos estudos
surgiram na década de 50 (ASFORA,; DIAS, 2006). O foco principal da QVT esta no
principal valor intangivel das organizagdes: as pessoas que nelas atuam. A QVT visa
uma integracado entre aspectos da familia e organizagdo em busca do bem-estar, e
do desempenho de forma que |he traga prazer.

Dejours (1987 apud LACAZ, 2000, p.153) afirma que “trabalho prazeroso é
aquele em que cabe ao trabalhador uma parte importante da concepcéao”.

Dejours, Dessors e Desriaux (1993, p.98) salientam que “o trabalho nao é so6
uma forma de ganhar a vida, € também uma maneira do colaborador se inserir
socialmente, onde os aspectos psiquicos estdo fortemente implicados”.

No contexto das organizag¢des publicas o desempenho desejado relaciona-se
com resultados, onde o servidor publico, ativo intangivel dessas instituicbes, deve
estar bem consigo e com o ambiente de labor para responder as demandas da
sociedade.

Levando-se em consideracdo a importancia do bem-estar do servidor para
melhoria do atendimento as demandas sociais, buscou-se neste estudo averiguar a
percepcao da satisfacdo da QVT no contexto do trabalho tendo como enfoque o
fator relacionamento interpessoal.

Este estudo tem como escopo a populacdo dos colaboradores da Biblioteca
Central (BCE) da Universidade de Brasilia (UnB), servidores técnicos administrativos
efetivos, regidos pelo Regime Juridico Unico, prestadores de servicos e estagiarios
sobre a percepcao da satisfacdo da Qualidade de Vida no contexto do trabalho no

enfoque do fator relacionamento interpessoal.
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1.1. O Problema da Pesquisa

Qual a percepgcao dos colaboradores da BCE quanto a importancia do

relacionamento interpessoal para a qualidade de vida no contexto do trabalho?

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo é verificar os aspectos do relacionamento
interpessoal que interferem na qualidade de vida, na percepcédo dos colaboradores

da Biblioteca Central da Universidade de Brasilia.

1.2.2. Objetivos Especificos

» Revisar os principais estudos da literatura nacional relacionados a
Qualidade de Vida no Trabalho.

= Verificar o grau de satisfagdo dos colaboradores da Biblioteca Central
sobre a qualidade de vida no contexto do trabalho sob a ética do fator
relacionamento interpessoal.

» Analisar a relagao entre a percepcao dos aspectos de relacionamento
interpessoal para a QVT e as variaveis demograficas tempo de servigo,

sexo, cargo, faixa etaria, fungéo e grau de escolaridade.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Diferentes conceitos de QVT

Segundo Rodrigues (1994) o termo Qualidade de Vida no Trabalho surgiu na
década de 50, quando Eric Trist e colaboradores estudavam o trinbmio
individuo/trabalho/organizagdo. Como forma de melhorar as condigdes de trabalho,
Rodrigues (1994) cita os ensinamentos de Euclides que por meio de seus principios
de geometria facilitou o trabalho dos agricultores a margem do rio Nilo, a 300 aC e a
Lei das alavancas de Arquimedes, 287 aC que vieram mitigar os esforcos fisicos
desses trabalhadores.

Para Fernandes e Gutierrez (1988), Qualidade de Vida no Trabalho € um
tema de abrangéncia recente na literatura nacional e que ndo tem uma definigdo
consensual. Entretanto, ainda de acordo com esses autores, a luz das publicagcdes
consultadas, apesar de sua abrangéncia, do conceito global, das leis que protegem
os trabalhadores, o foco é o atendimento as necessidades e aspiragdes humanas,
baseadas na humanizacdo do trabalho e na responsabilidade social da empresa.
(WALTON, 1973).

De acordo com Nadler e Lawler (1983, p.26) “qualidade de vida no trabalho é
uma forma de pensar sobre as pessoas, trabalho e organizagdes”. Seus elementos
distintos sdo: (1) uma preocupacgéo sobre o impacto do trabalho nas pessoas e na
eficacia organizacional, (2) participacdo na solugao de problemas organizacionais e
tomada de decisdo (NADLER; LAWLER, 1983, p. 26).

Segundo Nadler e Lawler (1983), o primeiro enfoque diz que QVT né&o é
apenas sobre como as pessoas podem trabalhar melhor e sim como o trabalho pode
fazer com que as pessoas melhorem. O segundo aspecto da QVT é a importancia

da participagao das pessoas no processo de tomada de decisdes organizacionais.

Rosa (1998 apud LIMONGI-FRANCA, 2003, p.40) define:

Qualidade de Vida é busca continua da melhoria dos processos de trabalho,
0s quais precisam ser constituidos ndo sé para incorporar as novas
tecnologias como para aproveitar o potencial humano, individual e em
equipe. No contexto empresarial ela se insere na qualidade organizacional,
no repensar continuo da empresa.
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Esta definicdo mostra a visédo taylorista, quando faz alusdo a produgdao em

massa, destaca novas tecnologias e aproveitamento do potencial humano e

qualidade organizacional, visando resultados para a empresa sem, no entanto, se

preocupar com a dimensao humana. Limongi-Franga (2003, p.45) salienta que:

O conceito de linha de produgéo é sindbnimo de taylorismo. A produgao em
larga escala que marcou o século XX esta baseada, em grande parte, nos
conceitos tayloristas. A dimensdo humana, no entanto, estd submersa
nessa importante escola.

Para Limongi-Franca e Albuquerque (1998, p. 43) as principais caracteristicas

das novas politicas de recursos humanos no contexto de produtividade, que estao

relacionadas com a concepg¢ao de QVT nas empresas sao:

Recompensas econdmicas conjugadas com recompensas simbalicas;
Substituicdo dos mecanismos classicos de controle pela confianca;
Substituicdo de linguagem: colaboradores, parceiros, portas abertas,
etc;

Espirito global: empresa € algo mais do que local de trabalho;
Oportunidades de promocdes horizontais e verticais;

Estabilidade de emprego;

Autonomia controlada;

Competicao acentuada no mercado;

Competicao no interior da empresa: duelos de desempenho;

Controle via autodisciplina, pressédo, autonomia outorgada, valorizagao
do trabalho;

Medidas para aumentar fluxo de informacdes;

Intelectualizardo das tarefas;

Grande exigéncia de flexibilidade e adaptabilidade;

Tendéncia a eliminar o papel autoritario da hierarquia;

Valorizagado do consenso, antecipagao dos conflitos;

Politica de individualizacdo, visando evitar reivindicagdes coletivas;
Controle por adesao e interiorizagao de regras;

Reducgéao drastica do numero de especialistas;

Nova forma de gerenciamento cientifico de pessoas;
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e Educagédo com énfase na formagéao profissional,
e Sintese dos modelos japonés (equipe) e americano (esforgo individual);
e Existéncia do outro: visando a impressao de respeito e valorizacao;
e Exigéncia de qualidade total — defeito zero- dos produtos e servigos;
e Substituicdo da programacao pela estratégia;
e Priorizagado dos objetivos financeiros.
Estas caracteristicas apontadas por Limongi-Franga e Albuquerque (1998)

estdo contempladas na maioria dos artigos cientificos pesquisados neste estudo.

2.2. As concepcdes tedricas de Qualidade de Vida no Trabalho

Destaca-se neste subitem as principais concepgdes tedricas de QVT de

varios pesquisadores deste construto.

2.2.1. A concepcdo tedrica de Walton (1973)

Segundo Walton (1973), a QVT esta relacionada a certos valores ambientais
e humanos renegados pelas sociedades industriais em prol do avango tecnoldgico,
da produtividade e do crescimento econdmico. Ainda de acordo com este autor a
QVT possui oito “categorias conceituais”

Walton afirma (1973) que em algum momento a insatisfagdo com o trabalho
afetara a vida do trabalhador independentemente do seu status. Sentimento de tédio
e frustragdo, comuns em empregados desencantados, podem ser dispéndios tanto
para o individuo quanto para a organizagdo, sendo tal problema complexo pela
dificuldade de isolar e identificar todos os atributos que afetam a qualidade de vida
no trabalho.

O autor apresenta oito categorias que retratam os aspectos conceituais

relacionados a QVT os quais foram reunidos no Quadro 1 a seguir:
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CATEGORIAS CONCEITUAIS

. Compensacao adequada e justa

. Condicoes de seguranga e saude de
trabalho

. Oportunidade imediata para a utilizagcao
e desenvolvimento da capacidade

humana

4. Oportunidade futura para crescimento

continuo e seguranca

5. Integragcédo social
trabalho

6. Constitucionalismo na organizagdo do

trabalho

7. O trabalho e o espaco total da vida

8. Relevancia social da vida do trabalho

na organizagao de

INDICADORES

Salario adequado

Horarios razoaveis
Salubridade

Autonomia

Multiplas habilidades
Informacodes e perspectivas
Tarefas completas
Planejamento

Uso de conhecimentos e
habilidades recém-adquiridos em
trabalho futuro

Desenvolvimento

Oportunidade de progresso
Seguranca

Auséncia de estratificacdo e a
mobilidade social para gerar um
bom nivel de integracao social

Normas referentes aos direitos e
deveres dos colaboradores

Experiéncia de trabalho de um
individuo pode ter efeito negativo ou
positivo sobre as esferas de sua
vida, tais como suas relagbes com
sua familia

A maneira de atuacdo de alguns
responsaveis pela organizagao
fazem com que um numero de
colaboradores deprecie o valor de
seu trabalho, afetando-lhes sua
auto-estima.

Quadro 1: As oito categorias conceituais de Walton

Fonte: Walton (1973, p. 12-16)

2.2.2. A concepcdo tedrica de Hackman e Oldham (1975)

Segundo Hackman e Oldham (1975), a qualidade de vida no trabalho esta

centrada na positividade pessoal e no resultado do trabalho (motivagao interna,

satisfagdo no trabalho e qualidade no desempenho elevado, absenteismo e

rotatividade baixa) sao obtidos quando os trés estados psicolégicos fazem parte da

realizacdo do trabalho

conhecimento dos resultados do trabalho).

(significacdo percebida,

responsabilidade percebida,



15

As cinco dimensodes basicas da tarefa do modelo de Hackman e Oldham sao:

e Variedade de Habilidade: o grau em que a tarefa requer uma variedade de
atividades diferentes para a sua execugdo, com o envolvimento e uso de varias
habilidades e talentos de um mesmo colaborador.

e |dentidade da tarefa: o grau em que a tarefa requer a execugédo de um trabalho,
concluido e identificavel, realizado do comeco ao fim, com resultados visiveis.

e Significagdo da Tarefa: o grau em que a tarefa tem um impacto substancial sobre
as vidas ou trabalhos de outras pessoas, na organizagdo ou no ambiente
externo.

e Autonomia: o grau em que a tarefa fornece ao individuo liberdade substancial,
independéncia e descricdo para programar o trabalho e determinar os
procedimentos na sua execugao.

o Feedback que se subdivide em intrinseco e extrinseco:

v' Feedback extrinseco: o grau em que o individuo recebe claras
informagdes sobre seu desempenho por seus superiores, colegas ou
clientes.

v Feedback intrinseco: o grau em que o individuo recebe claras informagdes
sobre seu desempenho na execugao de sua propria tarefa.

A dimensido feedback esta intimamente relacionada com a dimensao
significagcao da tarefa, uma vez que o impacto que a tarefa causar sobre as vidas ou
trabalho das pessoas influenciara o feedback do colaborador.

A Figura 1 mostra as resultantes diretas da combinacdo de dimensdes das
tarefas que podem causar motivagdo e satisfacdo segundo a concepgdo de

Hackman e Oldham (1975).
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» Resultados
Dimensdes da |:"> Estado |:"> Pessoais e
tarefa Psicol 6gico
de Trabalho
v' Variedade de
v Identidade da percebida do
tarefa trabalho v' Altamotivacéo
v Significado 't:‘;garl‘ﬁopar ao
datarefa v Altaqualidade no
v Responsabilidade desempenho do
percebida pelos trabalho
v Autonomia resultados do v Altasatisfacdo
trabalho com o trabalho
v' Absenteismo e
v Conhecimento rotatividade baixa
v Feedback dos resultados
do trabalho

— N

Eficacia da necessidade de crescimento do
trabalhador

Figura 1: O modelo completo de Hackman e Oldham
Fonte: Hackman e Oldham (1975, p. 161).

Nesta concepgado, de acordo com a Figura 1, qualidade de vida no trabalho
surge a partir de combinagdo de dimensdes basicas das tarefas que gera estados
psicolégicos que sdo refletidos nos individuos, nos resultados pessoais e do
trabalho, tais como: alta motivacio interna para o trabalho, alta satisfagdo com o

trabalho, absenteismo, rotatividade baixa.



2.2.3. A concepcdao tedrica de Westley (1979)

Westley

(1979)

aborda QVT a partir

dos
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indicadores psicoldgicos,

socioldgicos, politicos e econdmicos, apresentando os aspectos positivos de cada

indicador como, também, os sentimentos negativos decorrentes da sua auséncia no

aspecto do trabalho na vida dos individuos, assim definidos:

» Psicologica — possibilidade de auto-realizagdo. Na falta deste indicador

surge a alienacéo.

= Sociolégica — participacdo nas decisbes de trabalho relacionada a

execucao de tarefas e com a distribuicdo de responsabilidade na equipe.

Na falta deste indicador surge a anomia (auséncia de leis e regras etc.).

» Politica — sensacéo de estabilidade no emprego. Na falta deste indicador

surge o sentimento de inseguranca.

» Econbmica — equidade salarial. Na falta deste indicador surge a injustica.

O quadro a seguir apresenta géneros desses quatro problemas com seus

respectivos sintomas , acées para solugao, indicadores e solugdes.

Género do
problema

Econdmico
1850-1950

Politico
1850-1950

Psicologico
1950-até o
presente

Sociolégico
1950 até o
presente

Sintoma do
problema

Injustica

Inseguranga

Alienacgéao

Anomia

Acéao para a
solucdo do
problema

Unido dos
colaboradores

Participagao
politica

Agente de
mudancga

Auto-
desenvolvimento
das equipes

Indicadores

Insatisfacao,
greves e
sabotagem.

Insatisfagao,
greves e
sabotagem

Desinteresse,
absentismo e
rotatividade

Auséncia de
significado do
trabalho e
absenteismo e
rotatividade

Remédios
para o
problema

Cooperacao,
divisdo dos
lucros e
participagao nas
decisdes

Trabalho auto-
supervisionado,
conselho de
trabalhadores e
participagdes
nas decisoes

Enriquecimento
das tarefas

Métodos socio-
técnicos
aplicados as
equipes

Quadro2: Origens da Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Westley (1979, p. 122).
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De acordo com este modelo observa-se que ha uma necessidade de os
individuos estarem psicologica, sociologica, politica e economicamente satisfeitos
para que sentimentos de injustica, insegurancga, alienagdo e anomia, ndo venham a
gerar insatisfagcdo nos mesmos dificultando, assim, a melhoria na sua qualidade de

vida no ambito do seu trabalho.

2.2.4. A concepcdo tedrica de Werther e Davis (1983)

A melhoria da qualidade de vida no trabalho esta relacionada ao projeto de
cargos. Muitas técnicas com o titulo “qualidade de vida no trabalho”, reformula os
cargos com a participagao dos colaboradores afetados (WERTHER; DAVIS, 1983, p.
71).

Segundo Werther e Davis (1983), conseguir uma alta QVT exige que os
cargos sejam bem projetados, buscando uma permuta entre eficiéncia e elementos
comportamentais, sendo que os elementos de eficiéncia realgcam a produtividade.
Quando os cargos sdo demasiadamente especializados pode-se reduzir o numero
de tarefas e quando superespecializados precisam ser expandidos e enriquecidos

pelos projetistas de cargos.

AMBIENTAIS ORGANIZACIONAIS
. PROJETO DE -

=  Sociais =  Propésito

= Culturais CARGO E = Objeti

UTTe QUALIDADE DE Jetivos

= Histoéricos = Organizagao

=  Competitivos VIDANO = Depart t
pet TRABALHO epartamentos

= Econbmicos = Cargos

= Governamentais = Atividades

Tecnolégicos :

COMPORTAMENTAIS

= Necessidades de recursos
humanos

= Motivagao

= Satisfagao

Figura 2: Fatores Ambientais, Organizacionais e Comportamentais que influenciam a Qualidade de
Vida no Trabalho.
Fonte: Werther e Davis (1983 p. 72)
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Asseveram Werther e Davis (1998) que o conhecimento do projeto de cargos
€ importante para que os gerentes possam encarar com antecedéncia os desafios
organizacionais, ambientais e comportamentais (ver Quadro 3). Quaisquer

alteracdes nestes fatores podem afetar a qualidade de vida dos colaboradores.

Elementos Elementos
L Elementos Ambientais .
Organizacionais Comportamentais
= Abordagem = Habilidades e disponibi- = Autonomia
mecanistica .
= Fluxo de trabalho dade de empregados Variedade
« Praticas de trabalho = Expectativas sociais » |dentidade de tarefa
= Retroinformacéao

Quadro 3: Elementos do Projeto de Cargo
Fonte: Werther e Davis (1983, p. 75)

A seguir estdo descritos os Elementos Organizacionais do Projeto de

Cargo:

= Abordagem mecanistica — identifica cada tarefa em um cargo, com a intencéo

de minimizar o tempo e o esforco dos colaboradores. Seu resultado é a

especializagao que conduz ao ciclo de cargo.

*» Fluxo de trabalho — é influenciado pela natureza do produto que sugere a
sequéncia e o equilibrio entre os cargos visando a eficiéncia do trabalho.

» Praticas de trabalho — sdo formas de desenvolver o trabalho baseado na
tradicdo ou nos desejos coletivo dos empregados.

A respeito da abordagem mecanistica, ela ndo pode se tornar uma tarefa
regular, fixa, repetitiva, imutdvel com consequéncia perigosa a saude do
colaborador. Rigidez nos modos operatérios enclausura os colaboradores em um
caminho unico para executar a tarefa (DEJOURS; DESSORS; DESRIAUX, 1993, p.
100).

Os Elementos Ambientais no Projeto de Cargo sao:

» Habilidade e disponibilidade de empregado — é a habilidade e disponibilidade

das pessoas que vao realizar o trabalho para que se consiga eficiéncia.
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» Expectativas sociais — projeto de cargo precisa atender as expectativas dos
colaboradores.
Quatro elementos compdem os Elementos Comportamentais de Projeto de

Cargos. Sao estes:

= Autonomia — responsabilidade pelo trabalho
» Variedade — uso de diferentes pericias e capacidades
» |dentidade de tarefa — fazer o todo da peca de trabalho

» Retroinformacéao — informacgao sobre desempenho

Observa-se que muitas destas dimensdes dos elementos comportamentais
descritos por Werther e Davis (1983) figuram nos modelos de QVT dos
pesquisadores: Walton (1973), quando na categoria conceitual — Oportunidades
imediatas para a utilizagdo e desenvolvimento da capacidade humana, cita os
indicadores, autonomia, multiplas habilidades e tarefas completas; Hackman e
Oldham (1975), quando descrevem as dimensdes, variedade de habilidades,
identidade da tarefa, autonomia e feedback; e Westley (1979), ao citar os

indicadores, trabalho auto-supervisionado e enriquecimento das tarefas.

2.2.5. A concepcdo tedrica de Nadler e Lawler (1983)

Para Nadler e Lawler (1983) a definicdo de trabalho deve considerar o efeito
deste nas pessoas e na organizagdo como também a participagdo na solugdo de
problemas e tomadas de decisdes.

De acordo com Nadler e Lawler (1983) as atividades de QVT se enquadram
em quatro categorias amplas:

1. Solucéo participativa de problemas;

2. Reestruturacao do trabalho;

3. Sistemas inovadores de recompensas e€;

4. Aperfeicoamento do ambiente do trabalho.

Asseveram estes autores que para obter sucesso os projetos de QVT devem
ser bem administrados em trés areas: Desenvolvimento do projeto em niveis
diferentes em uma organizagdo, Mudangas nos sistemas corporativos e Mudancgas

nas praticas administrativas de alto nivel.
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Segundo Nadler e Lawler (1983, p.27) os fatores que prevéem o sucesso dos

projetos de qualidade de vida no trabalho s&o:

1.
2.
3.

4.
5.
6.

Percepcao da necessidade.

Enfoque no problema que esteja saliente na organizagéo.

Estrutura para identificacdo e solugdo do problema: teoria/modelo-
processo-treinamento e participantes.

Recompensas projetadas tanto para processos como para resultado.
Sistemas multiplos afetados.

Envolvimento de toda a organizagao.

O Quadro 4 mostra as definicbes predominantes de QVT, desde 1969,

segundo analise realizada por Nadler e Lawler (1983).

Primeira definicdo: QVT = Variavel
(1969-1972)

Segunda definicdo: QVT = Abordagem
(1969-1975)

Terceira definicdo: QVT = Métodos
(1972-1975)

Quarta definigdo: QVT = Movimento
(1975-1980)

Quinta definicdo: QVT = Tudo, uma
(1979-1982) panacéia
Sexta definicdo: QVT = Nada

Quadro 4: Definigbes de Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Nadler e Lawler (1983, p.26)

A primeira definicdo de qualidade de vida no trabalho é vista como uma

reacdo individual a trabalhar ou as consequéncias pessoais da experiéncia de

trabalho.

A segunda definicdo foca o individuo em lugar dos resultados organizacionais,

com a QVT tendo em vista o significado de projetos conjuntos cooperativos, visando

melhorar os resultados tanto para o individuo como para a organizagao.

A forma especifica de mudar o local de trabalho e seu impacto sobre o

individuo deu origem a terceira definicao de QVT.

Com a formacéo de organizagdes para fomentar a ideologia de qualidade de

vida no trabalho surgiu a quarta definicdo de QVT como um movimento.
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A quinta definicdo tem a QVT como um conceito global e é percebida como
uma panaceéia para superar problemas de descontentamento, de qualidade, taxas de
baixa produtividade e tudo mais.

E por ultimo, a QVT ¢ igual a nada, devido a preocupagao com falha inevitavel
de alguns projetos de QVT que podera tornar cépticos aqueles que acreditam no

conceito.

2.2.6. A concepcdo tedrica de Huse e Cummings (1985)

Esta concepcao de QVT, conforme destaca Kanikadan (2005), fundamenta-se
na triade pessoa, trabalho e organizagdo, nos aspectos de bem-estar do colaborador
e a eficacia organizacional, e participagdo nas decisdes e problemas do trabalho.

Este modelo reflete o enfoque de Eric Trist e colaboradores quando
estudavam o trinbmio individuo/trabalho/organizacao (TRIST, 1975 apud RODRI-
GUES,1994).

O Quadro 5 relaciona as diversas concepgoes e seus autores e os fatores

determinantes:

Autor /Concepgao Fatores determinantes

Walton (1973) Compensacao justa e adequada, condi¢cdes de trabalho, oportunidade de
uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e
segurancga, integracdo social no trabalho, constitucionalismo, trabalho e
espaco total de vida e relevancia social da vida no trabalho.

Hackman e Oldham Variedade da tarefa, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia
(1975) e feedback.

Westley (1979) Enriquecimento das tarefas, trabalho auto-supervisionado, distribuigcdo de
lucros e participagao nas decisoes.

Werther e Davis Projeto de cargos segundo a habilidade, disponibilidade e expectativas
(1983) sociais do colaborador, praticas de trabalho ndo mecanicistas, autonomia,
variedade, identidade da tarefa e retroinformagao.

Nadler e Lawler Participagdo nas decisdes, reestruturacdo do trabalho através de
(1983) enriquecimento de tarefas e grupos de trabalho auténomos, inovagéo no
sistema de recompensas e melhora do ambiente de trabalho.

Huse e Cummings Participagdo do colaborador, projeto de cargos, inovagdo no sistema de
(1985) recompensa e melhoria no ambiente de trabalho.
Quadro 5: Resumo dos fatores determinantes das diversas concepgoes tedricas de QVT.
Fonte: Rocha (1998, p. 190), adaptado.

Nas diversas concepg¢des desses autores, conforme mostra o Quadro 5,
muitos destes fatores determinantes sdo comuns, como projeto de cargo, Werther e

Davis (1983) e Huse Cummings (1985); Integragao social no trabalho, Walton (1973)
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e Werther e Davis (1983); sistema de recompensas, Nadler e Lawler (1983), Westley
(1979) e Huse e Cummings (1985); Feedback, Hackman e Oldham (1975) e Werther
e Davis (1983).

2.3. O Construto QVT — Pesquisas cientificas 1988 - 2006

Fernandes e Gutierrez (1988) estudaram os resultados de um processo de
concepgao e implantagcdo de um projeto de QVT, em uma empresa comercial
gaucha, com o objetivo de propor um modelo de intervengédo de agao estratégica da
geréncia de Recursos Humanos nos programas de QVT, visando uma melhor
utilizacdo dos seus recursos humanos.

O trabalho realizado por Fernandes e Gutierrez (1988), desenvolvido com
base no referencial tedrico de Werther e Davis (1983), analisou os elementos
organizacionais, comportamentais e ambientais, onde as analises e interpreta¢des
conduziram as implicacbes e recomendacdes para o processo de feedback a area
de Recursos Humanos.

A partir do modelo analitico foram desenvolvidas medidas e atividades e

estratégicas de Recursos Humanos nos seguintes elementos:

Elementos Organizacionais

e imagem da empresa: melhorar a valorizagdo da organizagao, através
de planos de acgoes;

e estrutura funcional: adequar a estrutura funcional, apds passar por
uma revisdo. Carece de substituicdo de alguns gerentes regionais e
treinamento para outros;

e praticas de trabalho: simplificar e desburocratizar processos;

e normas e procedimentos: refere-se a limitagbes de autonomia dos
gerentes gerais devido as normas de controle:

e politicas de recursos humanos: elaborar um Plano de Cargos e
Salarios e treinamento para vendedores e implantacdo de ticket de
refeicdo e assisténcia médica.

Elementos Ambientais
e condigdes fisicas: detectou-se pouco espacgo fisico, necessitando

melhorar o layout, instala¢des sanitarias e local para refeigdes;
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e Atmosfera de trabalho: concluiu-se se tratar de uma atmosfera
estressante, incluindo a necessidade de manutengcdo do emprego o
que aumenta a tensao dos funcionarios;

e expectativas sociais: sinalizou-se a ascensdo profissional mas,
limitada na percepg¢éao dos funcionarios da loja;

e relacionamento: constatou-se a necessidade de um didlogo mais
estreito com a alta administracao;

e ambiente externo: a instabilidade econdmica da época e localizagao
da loja, os concorrentes, a seguranga e 0s meios de comunicagao
local sdo fatores considerados pelos gerentes.

Elementos Comportamentais

e autonomia: constatou-se um nivel insatisfatéorio de autonomia e
participacédo. Os gerentes manifestaram desejo de maior participagao
nas decisoes;

e retroinformacdes: o feedback foi considerado com desempenho
satisfatério segundo as opinides de gerentes:

e criatividade: segundo os funcionarios as rotinas inibem a criatividade;

e aconselhamento pessoal: ndo se esperam, de acordo com o0s
funcionarios, que problemas pessoais sejam considerados pela

empresa.

Limongi-Franca e Albuquerque (1998) realizaram um estudo com 446
empregados de 26 unidades fabris da regido de Sdo Paulo, com certificagdo 1SO
9000, para investigar um paradoxo entre a busca da produtividade por parte das
organizagbes e o ganho de espago nas discussdes académicas e empresariais
sobre a QVT. A conclusdao do estudo demonstra que as preocupagdes com QVT
vém ganhando expressao cada vez maior no ambiente empresarial brasileiro devido,
principalmente, aos seguintes fatores: aprofundamento da compreensao a respeito
do estresse e de doengas associadas as pressdes organizacionais e a expansao do
conceito de qualidade total em um ambiente competitivo.

Hondrio e Marques (1999) realizaram um estudo de caso a partir de
entrevistas semi-estruturadas junto a 527 trabalhadores (gerentes e técnicos de 2° e

3° graus), que atuavam em uma empresa publica de telefonia celular, em pleno
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processo de reforma estrutural. O objetivo da pesquisa foi aprofundar o
conhecimento a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho das pessoas envolvidas
em processos de privatizagao, de cisao e entrada da concorréncia. A analise dos
resultados sinalizou que esse processo de mudanga produziu sentimentos de
insatisfacdo, descontentamento, frustracdo ou sublimagbes quanto ao
equacionamento das questdes consideradas causadoras de insatisfagdo no
trabalho.

Haak (2000), com o intuito de verificar a influéncia dos programas de
Qualidade Total sobre a motivagao das pessoas para o trabalho, desenvolveu um
instrumento de pesquisa a partir das teorias existentes sobre programas de
qualidade e motivacdo. O instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario que
foi aplicado em 120 empregados de cinco empresas de diferentes ramos do setor de
servigcos, escolhidas aleatoriamente entre os diversos cargos das empresas. Os
resultados obtidos comprovaram que os programas de Qualidade Total promovem
mudangas positivas nos empregados, uma vez que estes passam a sentir maior
motivacdo para trabalhar. Verificou-se, também, que tais programas promovem
maior envolvimento entre as pessoas e as tarefas que executam, dando-lhes maior
significado.

Ménaco e Guimardes (2000) desenvolveram um estudo sobre Qualidade
Total e Qualidade de Vida no Trabalho com o objetivo de avaliar as transformagdes
dos aspectos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho, a partir da implantagéao
do Programa de Qualidade Total na Geréncia de Administracdo (GERAD), da
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos, na Diretoria Regional de Santa
Catarina, SC. Trata-se de uma pesquisa tedrico-empirica, qualitativa, usando como
referéncia o modelo Walton para a QVT. Analisaram-se os aspectos da QVT antes e
depois da introdugdo do programa; pesquisou-se a visao dos funcionarios-gerentes,
chefias, técnicos e de nivel operacional, em relagdo a implantagdo do PQT e QVT,
detectando as dificuldades e limitacbes da implantacido da qualidade de vida dos
colaboradores e sugeriram-se aspectos que a organizagao poderia modificar para
melhorar a qualidade de vida dos colaboradores dessa geréncia. Dentre os critérios
investigados, sinalizou-se: maior satisfacdo entre os indicadores de ambiente fisico
de trabalho, significado e identidade de tarefa, crescimento profissional,

relacionamento interpessoal, senso comunitario, respeito as leis e direitos
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trabalhistas, normas e rotinas, liberdade de expressao, imagem da empresa e
responsabilidade da empresa por produtos e servicos. Como niveis satisfatérios
encontraram-se o0s indicadores: autonomia, retroinformacgao, possibilidade de
carreira e desconhecimento da equidade externa. Como nivel de insatisfagao
detectaram-se os indicadores de remuneracdo, jornada de trabalho, uso de
habilidades multiplas, segurangca no emprego, igualdade de oportunidade,
privacidade pessoal, papel balanceado no trabalho e responsabilidade social.
Indicadores estes que devem conduzir a uma realizagcado de qualidade total.

Rocha e Felli (2004), com o intuito de aprender o significado da QVT e seus
determinantes, realizaram um estudo com todos os docentes de enfermagem do
Curso de Enfermagem da Universidade Catdlica de Santos - UniSantos, no total de
15, utilizando como instrumento entrevista estruturada para captacao de dados. Este
estudo detectou como condi¢cdes potencializadoras evidenciadas da QVT dos
docentes: investimentos da capacitacdo do docente; perfil da instituicao e
relacionamento profissional. Como condi¢des desgastantes para a QVT foram
elencadas: regime de trabalho — em virtude do regime “horista” das universidades
particulares; relagao teoria/pratica; interferéncia na vida familiar; remuneracdo e
aspectos didaticos pedagogicos. Em sintese, a pesquisa com os docentes de
enfermagem evidenciou que os fatores desgastantes sdo em maior quantidade que
os fatores potencializadores e que havia a necessidade de implementacdo de uma
politica institucional, que refletisse o investimento em melhores condigdes de
trabalho.

Em seu estudo, Oliveira e Limongi-Franga (2005) utilizaram duas fontes de
evidéncia abordando a avaliagdo de resultados dos programas de QVT, onde cada
uma respondia respectivamente aos seguintes questionamentos “qual a percepgao
dos administradores sobre a avaliacdo dos resultados das ag¢des e programas de
QVT? e como é realizada a avaliagdo de resultados destes programas?”. A
conclusao deste estudo demonstra que ha recursos metodolégicos para se avaliar
resultados dos programas de QVT, inclusive os especificos de gestdo de pessoas e
os desenvolvidos a partir de programas de qualidade e produtividade, necessitando
de uma maior divulgagao destes.

Freitas (2005) conduziu uma pesquisa junto aos servidores do Hospital de

Clinicas da Universidade Federal de Minas Gerais, participantes da Ginastica
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Laboral, com o objetivo de identificar demandas referentes a qualidade de vida do
trabalho emergentes nas sessdes de Ginastica Laboral, em duas das suas unidades
funcionais SND e UFSPREM e, subsidiar, com esse conhecimento, novas propostas
de intervengao nas areas da QVT para trabalhadores das unidades mencionadas. A
amostra foi composta por 22 servidores, participantes da Ginastica Laboral, que se
mostraram desejosos de participar da pesquisa. Os dados coletados por meio de
entrevista estruturada apontaram o interesse desses servidores por atividades como
danca, meditacao, relaxamento, além da continuidade da Ginastica Laboral, que foi
apontada como fator de fortalecimento de lagos afetivos e melhora no ambiente de
trabalho.

Freitas, Amorim e Barros Filho (2006) realizaram um estudo cujo foco foram
as formas criativas de agdo gerencial para melhorar a qualidade de vida de
servidores de instituicbes de ensino superior. Segundo os autores, a dificuldade
imposta as organizacgdes publicas as obriga a serem criativas, buscando alternativas
para sua sobrevivéncia. Por meio de estudo de caso da Universidade Federal de
Pernambuco (UFPE), a fim de identificar as formas criativas implementadas por essa
instituicdo, os autores concluiram que a unido servidor publico e qualidade de vida
nao é impossivel. A experiéncia da UFPE demonstrou que, com envolvimento e
conscientizagdo das necessidades dos servidores, tais projetos voltados para sua
qualidade de vida no trabalho surtem resultados positivos.

Asfora e Dias (2006) investigaram qual a definicdo de Qualidade de Vida no
Trabalho na percepcao dos policiais militares de quatro batalhdes da Policia Militar
de Pernambuco. O estudo foi exploratério envolvendo os diversos modelos de
investigacao e identificagdo mais significativa dos policiais na determinag¢ao do que é
Qualidade de Vida no Trabalho. O resultado da pesquisa concluiu que o construto
Qualidade de Vida no Trabalho, para a populagao pesquisada, pode ser definido a
partir de dez dimensdes: bem-estar, internalizagédo, respeito, emprego, decisao,
valorizagao, promogao, beneficios, expressao e integragcédo. Dentre estas dimensdes,
nao houve nenhuma considerada pouco ou nada importante. Todas as dimensodes
foram avaliadas com conceito acima de razoavelmente importante.

Bastos, Souza e Costa (2006) estudaram a relagéo existente entre diferentes
padrées de adogdo de novas praticas de gestdo a partir da implementagdo de

programas de qualidade de vida no trabalho. Neste estudo, foram aplicados
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questionarios do tipo survey a gestores da area de produgdo, em uma amostra de

220 empresas do setor industrial brasileiro com mais de 150 funcionarios. Esta

pesquisa teve como resultado: empresas pouco inovadoras negligenciam Programa

de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT); empresas muito inovadoras tendem a

adotar PQVT nas areas de saude e desenvolvimento profissional e empresas

inovadoras em praticas de Gestdo de Pessoas ou em racionalizacdo dos processos

de trabalho utilizam programas de qualidade de vida no trabalho nas areas de lazer

e relagdes sociais.

Nos Quadros a seguir sdo apresentados resumos de artigos referentes ao

tema QVT, que foram objeto de estudo de pesquisadores citados neste trabalho. A

divisdo dos topicos visa facilitar a visualizacdo do leitor quanto a fatores isolados,

porém, comuns a obra de cada autor.

Ano Autor(es) Titulo Tipo Populagdo Obijetivo Resultados
Qualidade de vida no | Artigo da 94 funciona- | Levantar os fa- | Com base no modelo de QVT
trabalho (QVT) — Revista de rios de uma | tores que con- de Werther e Davis. Foram
uma experiéncia Administragdo | empresa co- | tribuem para a pesquisados elementos or-
brasileira mercial gad- | QVT em uma ganizacionais, ambientais e

cha. empresa gau- comportamentais que influen-
cha. ciam o projeto de cargo em
1088 Fernandes e termos de qualidade de vida
Gutierrez. no trabalho. Deste estudo
originou-se a proposigéo de
um modelo de intervengao
estratégica de geréncia de
RH para a QVT como
contribuicdo para melhorar a
gestéo de pessoas.
Estratégias de recur- | Artigo da 446 empre- | Investigar um As preocupagdes com a QVT
sos humanos e ges- | Revista de gados de 26 | aparente para- |vem ganhando expressao
tdo da qualidade de | Administragcdo | unidades doxo entre a cada vez maior no ambiente
vida no trabalho: o fabris da busca da produ- | empresarial brasileiro devido
stress e a expansao regiao de tividade por par- | principalmente: - aprofunda-
Alb do conceito de qua- Sao Paulo, te das organiza- | mento da compreensdo a
UqUETqUe | jijade total. com certifi- ¢bes e oganho |respeito do stress e de
1998 | e Limongi- = -
Franca cacao de espacgo nas doengas associadas as
’ 1SO9000 discussdes aca- | pressdes organizacionais; -
demias e em- expansdo do conceito de
presariais sobre | qualidade total em um
a qualidade vida | ambiente competitivo.
no trabalho.
Programas de quali- | Artigo da Empregados | Verificar se os Programas de Qualidade
dade e a motivagéo Revista de de 5 empre- | programas de Total obtiveram bom éxito em
para o trabalho: um Administragdo | sas do setor | Qualidade To- relagdo a motivagao, fazendo
estudo exploratério de servigos, | tal acarretam os empregados sentirem-se
no setor de servigos. Serasa, mudangas mais uteis e importantes.
Mega, Folha | comportamen-
de SP, tais dos em-
2000 | Haak Saude e pregados,
Hotel resgatando a
Transamér- | motivagao para

ca.

o trabalho.
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Gestao de Qualidade | Artigo da RAC | Funcionarios | Avaliar as trans- | O estudo da influéncia do
Total e Qualidade de da Geréncia | formagdes dos | PQT na QVT estabelece uma
Vida no Trabalho: o de Adminis- | aspectos rela- relagdo de como a ECT vem
caso da Geréncia de tragédo da cionados a buscando formas de melhorar
Administragéo dos ECT. Na Di- | QVT, como sua eficiéencia e produti-
Correios. retoria Regi- | Programa de vidade, e como encontrar
onal de San- | Qualidade To- alternativas para melhorar a
2000 Mo_naco e ta Catarina tal em uma Qualidade de Vida de seus
Guimaraes. empresa pu- colaborares.
blica presta-
dora de ser-
Vigos.
Reforma estrutural Artigo da Gerentes e Aprofundar o Esse processo de mudancgas
das telecomunica- Revista de técnicos de | conhecimento a | na estruturacdo e organi-
¢bes no Brasil: um Administragdo | segundo e respeito da QVT | zagdo do trabalho produziu
estudo sobre a quali- terceiro de pessoas en- | nos trabalhadores sen-
dade de vida no tra- graus que volvdas em pro- |timentos de descontenta-
balho em uma em- atuavam em | cessos de pri- mento, frustragdo e subli-
presa de telefonia uma empre- | vatizagao, de magado quanto ao equa-
celular sa publica ciséo e de en- cionamento das questdes
Hondrio e de telefonia | trada da con- consideradas causadoras de
2001 | Marques celular, en- corréncia. insatisfagdo no trabalho.
volvidos em
processos
de deciséo,
de privatiza-
¢ao, cisdo e
entrada da
concorréncia
Qualidade de vida no | Artigo da Docentes de | Conhecer o sig- | A QVT tem como significado
trabalho docente em | Revista enfermagem | nificado e os as condigbes de trabalho,
enfermagem Latino- da Universi- | processos des- | identificagdo profissional e
americana dade Cato- | gastantes e po- | relacionamento interpessoal.
Enfermagem lica de San- | tencializadores | No perfil saude doenga os
2004 | Rocha e Felli tos - SP da QVT dos fatqres Qesgqstantes foram
docentes de mais evidenciados que os
enfermagem fatores potencializadores.
Avaliacdo da gestdo | Artigo RAE Administra- | Avaliar os Existe uma necessidade de
de QVT Eletrénica dores resultados dos | maior divulgagdo de métodos
Oliveira e programas de indicadores e ferramentas
2005 | Limongi- QVT para avaliagdo dos progra-
Franca mas de QVT especificamente
na gestéo de pessoas.
A QVT perspectivas | Artigo dos Trabalhado- | Identificar ou- Verificou-se o interesse dos
além da Ginastica Anais do 8° res da unida- | tras demandas | funcionarios por atividades
Laboral no Hospital encontro de de funcional | referentes a como danga, meditagao
das Clinicas /JUFMG | extensdo da de servigo QVT emergen- | relaxamento, além da GL,
UFMG de proces- tes de GL, no que favorecem o forta-
samento de | HC/UFMG lecimento dos lagos afetivos,
roupas € es- | subsidiar com melhorando o ambiente do
terilizagéo esse conheci- trabalho.
de material mento novas
2005 | Freitas propostas de

intervencao na
area da QVT
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Servidor publico e Artigo do Servidores Verificar formas | A UFPE inovou em gestéo
qualidade de vida: Congresso da Universi- | criativas de a- | universitaria com o intuito de
unido impossivel Ibero- dade Fede- |cdo  gerencial | modernizar-se e acompa-
americano ral de Per- para melhorar a | nhar as transformagdes do
nambuco qualidade de | mundo organizacional com
vida dos ser- | programas que contaram com
Freitas, vidores de ins- | envolvimento e conscienti-
2006 | Amorim e tituicbes de en- | zacdo dos servidores
Barros Filho. sino superior. mostrando assim que a uniao
servidor publico e qualidade
de vida é possivel.
Modelo de Qualidade | Artigo da Policiais mili- | Investigar e Revelou que o construto QVT
de Vida no Trabalho | REAd tares de conhecer qual a | para a populagédo estudada
para Policia Militar de quatro bata- | definigao da pode ser definido a partir de
Pernambuco Ihdes da QVT na per- dez dimensbes e que nao
2006 Asfora e Policia Mili- | cepgéo dos houve nenhuma dimenséo
Dias. tar de Per- policiais milita- | considerada pouco ou nada
nambuco res de quatro importante.
batalhdes da
Policia Militar de
Pernambuco.
Programa de Quali- | Artigo da Gestores de | Verificar a re- Identificou trés tipos de
dade de Vida no EnANPAD 220 empre- | lagéo entre di- associagdes entre padrao de
Trabalho em contex- sas do setor | ferentes pa- inovacdo e PQVT: empresas
to diferenciados de industrial drbes de ado- pouco inovadoras tendem a
inovacédo: uma ana- brasileiro ¢éo de novas ndo adotar PQVT; empresas
lise multivariada. que pos- praticas de muito inovadoras tendem a
Bastos, suiam mais | gestdo com a adotar PQVT nas areas de
2006 |Souzae de 150 implementacédo |saide e desenvolvimento
Costa funcionarios. | de PQVT. profissional e  empresas
inovadoras em praticas de
Gestdo de Pessoas ou em
racionalizagdo dos proces-
sos de trabalho utilizaram
PQVT em lazer e relagdes
sociais

Quadro 6: Resumo das pesquisas dos artigos

Embora cada autor tenha buscado focar a Qualidade de Vida no Trabalho

dentro de organizagdes diferentes, verificou-se que em todas as abordagens o

individuo foi o motivo principal do estudo. De acordo com Moscovici (1985, p.24) “na

convivéncia com os demais, as pessoas comunicam-se, simpatizam e sentem

atragdes, antipatizam e sentem aversdes, aproximam-se, afastam-se, entram em

conflito, competem, colaboram, desenvolvem afeto”.

Dentro dessa realidade,

observou-se a importancia do seu relacionamento com os demais colaboradores

dentro das empresas, dai a razao de estudar-se a relevancia do fator relacionamento

interpessoal dentro do ambiente laboral.

2.4. A importancia do relacionamento interpessoal na QVT

De acordo com Bom Sucesso (1997, p.36-37) Qualidade de vida é

decorréncia do tratamento humano e gentil nas relagbes como também da

possibilidade de expressdo de pontos de vista divergentes, do relacionamento
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sincero, do respeito aos ausentes e do orgulho pelo que se faz e ndo somente de
plano de beneficios e salarios elevados. “Lembra que atencdo, elogio e
consideragao constituem ingredientes indispensaveis quando se busca lealdade,
qualidade e produtividade”.

Com o processo de globalizagdo houve um acelerado desenvolvimento
tecnolégico que, segundo Lima (1995), levou as organizagbes a pensarem novas
formas de organizagcdo do trabalho. O aumento no fluxo das informacdes e a
necessidade de maior conexao entre os diversos departamentos e unidades,
passaram a exigir dos individuos maior flexibilidade e capacidade de adaptacado. A
autora cita que as empresas reconhecem a existéncia das pessoas e a necessidade
delas serem valorizadas.

Enriquez (1989 apud LIMA 1995, p. 35) afirma que: “o outro é peca
fundamental da geréncia estratégica participativa, (...), pois a empresa precisa das
capacidades e da integracédo de todos seus membros (por mais obscuros que sejam
eles) para sua sobrevivéncia ou seu crescimento”.

As transformagdes oriundas desse processo de globalizagdo tiveram
reflexos também nas empresas estatais, apesar dessas apresentarem em sua
estrutura uma especificidade que Ihes confere uma distingdo nitida das empresas
privadas. De acordo com Rodrigues, Imai e Ferreira (2001), o movimento do Estado
visando o enxugamento e a redugdo do seu quadro; a visivel politica de
desvalorizagdo do individuo através do achatamento salarial e das precarias
condicbes de trabalho levaram muita gente a procurar outras empresas para
trabalharem. Neste contexto, a empregabilidade engloba tanto a dimensé&o técnica
quanto a interpessoal.

No ambiente de trabalho, é importante manter contatos harmoniosos entre as
pessoas para facilitar o bom relacionamento e desenvolvimento das atividades.

Para Moscovici (1985, p.27) a competéncia interpessoal “é¢ a habilidade de
lidar eficazmente com as relagcbes interpessoais com outras pessoas de forma
adequada as necessidades de cada uma e as exigéncias da situagao”.

Rodrigues, Imai e Ferreira (2001, p.124) acrescentam que “a competéncia
interpessoal passa a ser um requisito imprescindivel a todos os niveis ocupacionais
da empresa tanto com relagao ao atendimento aos publicos (interno e externo) como

nas relagdes com colegas de trabalho e a chefia imediata”.
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As habilidades interpessoais sdo tdo importantes quanto as habilidades
técnicas e profissionais, por isso as organizagdes investem em treinamentos para o
desenvolvimento das mesmas. Tais treinamentos ajudam o colaborador a entender
como funciona sua comunicagdo com o proximo, e como potencializar este canal.

Segundo Lopes (1985, p.26):

A empresa € uma comunidade e nela o que ha de mais importante é a
pessoa humana. Como toda a estrutura social a empresa precisa de certo
equilibrio entre seus elementos componentes, para que estes tendam a
cooperagao e nao ao conflito.

Assevera Costa (2004) que a competéncia interpessoal € saber ouvir e se
postar no lugar de seu interlocutor para compreendé-lo. Desenvolver competéncia
interpessoal € uma das principais missdes do administrador para tornar um ambiente
laboral saudavel e prazeroso dentro de uma organizagao que vislumbra um futuro
promissor.

De acordo com Correia (2000), o papel da geréncia € uma variavel de forte
impacto no ambiente laboral e no aumento da produtividade. Nao basta apenas, por
parte da empresa, oferecer todos 0s recursos possiveis ao bom desempenho das
atividades de seus membros, caso existam fatores de impacto psicolégico negativo,
oriundos da falta de relacionamento interpessoal entre o trabalhador e o gestor.

Costa (2004, p. 180) registra que “o relacionamento interpessoal saudavel,
por exemplo, as vezes ndo encontra guarida no ambito organizacional, gerando os
mais diversos conflitos e, portanto, desumanizando as organizacgdes”.

Para Vergara e Branco (2001), empresa humanizada € aquela cujos valores
nao sdo somente a maximizagado do retorno para os acionistas, e sim, aquela que
realiza acbées no ambito interno, promovendo a qualidade de vida e de trabalho,
visando a construgdo de relacbes mais democraticas e justas, mitigando as
desigualdades e diferengas de racga, sexo ou credo, além de contribuir para o
desenvolvimento das pessoas sob todos os aspectos.

Para Caravantes (2002, p. 71 apud COSTA 2004, p.19) a economia de
mercado e o sistema econbmico, da era da globalizagdo, alijaram valores
fundamentais do convivio social, fazendo com que o bom desse lugar ao util; o
correto ao funcional; o futuro, ao imediatismo; e o social, ao individualismo

exacerbado, demonstrando uma inversao de valores. Ainda frisa o autor:
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Antes que alguma mudanga venha a ocorrer, ha que se repensar valores e
atitudes hoje prevalentes, permitindo que o util venha a se subordinar ao
bom; a especulagdo desenfreada ao trabalho honesto e sério; o
personalismo ao social; a racionalidade funcional a substantiva.

Com relagéo a estes valores, Costa (2004, p. 20) ressalta que:

E preciso lembrar que uma das maiores exigéncias sociais na atualidade,
no campo dos negdécios publicos e privados, é a vivéncia irrestrita de
valores ndo hedonistas, voltados para o bem-estar da coletividade e que
tem o ser humano como a maior e incalculavel riqueza de uma sociedade.

Fatores como gentileza, sinceridade, comunicagdao, harmonia, compreensao,
bom convivio social foram citados pelos autores, nessa pesquisa, inerentes ao
relacionamento interpessoal que contribuem para a Qualidade de Vida no Trabalho.

No capitulo seguinte, serdo descritas as estratégias metodolégicas adotadas

neste estudo.
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3. METODOLOGIA

3.1. Tipo de pesquisa

Foi realizada uma pesquisa quantitativa com o objetivo de descrever a
percepcao da qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da BCE sob a o6tica
do fator relacionamento interpessoal. Segundo Gil (1994), as pesquisas deste tipo
visam a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis.

Para complementar as informagdes da pesquisa quantitativa foi incluida uma

pergunta aberta com analise qualitativa.
3.2. Populacédo e amostra
3.2.1. Populagéo

A populacao estudada nesta pesquisa foi composta por 181 colaboradores da
Biblioteca Central, de uma universidade publica, servidores efetivos, prestadores de
servigos e estagiarios.
3.2.2. Amostra

A amostra foi composta por 132 sujeitos, sendo 52 do sexo masculino e 78 do
sexo feminino, e dois ndo responderam a este item.

Para melhor caracterizacdo da amostra, na Tabela 1 sdo discriminados os

cargos que 0s sujeitos exerciam na ocasiao da pesquisa.
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Tabela 1: Composicdo da amostra

—h

Discriminagéo

w
w

Assistente em Administracao

w
-

Estagiario

N
oo

Bibliotecario/Documentalista

=
o

Prestador de Servigos

Nao declararam

Auxiliar Administrativo

Técnico em Assuntos Educacionais
Copeiro

Produtor Cultural

Técnico em Exercicio Provisério
Técnico em Tecnologia da Informagao
Técnico em Restauracgao

Continuo

Auxiliar Operacional

QW m 2 m  a  a  a NDOON o

—_
N

TOTAL

A predominédncia dos cargos: assistente em administragdo, estagiarios,
bibliotecario/documentalista, justifica-se pelo fato desses colaboradores estarem
mais envolvidos com a atividade fim da biblioteca que é o atendimento ao publico.

Com relagao ao sexo dos respondentes verificou-se que 39,4% sao do sexo
masculino e 59,1 % do sexo feminino.

O Gréfico 1 apresenta a distribuicdo dos sujeitos de acordo com o tempo de

servigo na Instituicao.
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Tempo de servico
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Grafico 1: Distribuicao dos sujeitos de acordo com o tempo de servigo
Com relagao ao tempo de servico na instituicdo, observou-se a predominancia
de colaborares com até 10 anos de servigo em razdo da rotatividade dos estagiarios
e prestadores de servigos, que ndo possuem vinculo empregaticio.

No Grafico 2, encontra-se a distribuicdo de faixa etaria da amostra.

Faixa etaria

40

w
o

Porcengagem
N
o

-
o

T T T T T
De 15a 24 De 25 a 34 De 35 a 44 de 45 a 54 Com mais de
anos anos anos anos 55 anos

Grafico 2: Distribuicao dos sujeitos por faixa etaria
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O maior percentual de sujeitos na faixa etaria de 45 a 54 anos (32,6%) é
justificado pelo fato do quadro de pessoal da Biblioteca Central estar composto de
colaboradores com tempo de servigo superior a 20 e inferior a 30 anos (25,8%) e de
colaboradores com mais de 30 anos de servico (10,6%), estes aguardando
completar o tempo de servigco e idade para se aposentarem, de acordo com as
normas vigentes da Previdéncia Social.

Os sujeitos responderam se atuavam em alguma fungéo gerencial, conforme

pode ser visto no Grafico 3.

Funcéo

100

80

60

Porcentagem

40

20

0 T T
Gerente Colaborador

Grafico 3: Distribuicao dos sujeitos por fungéo

Quanto a fungéao, 10,6% dos participantes da pesquisa possuiam fungao de
geréncia e 83,3% nao tinham fungao de geréncia.

O grau de escolaridade, dos participantes da pesquisa encontra-se
apresentado no Grafico 4 seguir.
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Grau de escolaridade
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Grafico 4: Distribuicao dos sujeitos por grau de escolaridade

Embora 25% dos colaboradores possuissem graduagdo, 10,6%
especializagéo e 3,8% mestrado, a pesquisa mostrou uma predominancia de sujeitos
com nivel inferior a graduacado completa, o que revelou a diversidade de niveis de

escolaridade na BCE.

3.3. Instrumento

Neste estudo, foi utilizada parte do instrumento construido e validado por
David (2005) denominado Escala de Indicadores de Satisfagbes Contextuais (EISC)
composto por quatro fatores de Qualidade de Vida no Trabalho, com 44 itens.

Na presente pesquisa foi aplicada apenas a parte referente ao fator

“Relacionamento Interpessoal” composta por sete itens.
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Tendo em vista que o instrumento desenvolvido por David (2005) se
destinava a uma unidade militar, foram feitas adequacdes para a realidade de uma
biblioteca universitaria. Os termos subalternos e superiores utilizados por David
(2005) foram substituidos, respectivamente, por colaboradores e gerentes.

Além dos itens referentes ao fator relacionamento interpessoal, extraido do
instrumento desenvolvido por David (2005), foi incluida uma questdo aberta com o
proposito de identificar outros aspectos do Relacionamento Interpessoal que, na
visdo dos participantes da pesquisa interferem na Qualidade de Vida no Trabalho.

A ultima parte destinava-se aos dados demograficos, a fim de caracterizar a
amostra. Destaca-se que foram incluidas apenas faixas de tempo de servico e de
escolaridade que poderiam estar presentes na realidade, com base em

levantamento prévio no Servico de Administragao da BCE.

3.4. Procedimentos de coleta de dados

O questionario foi entregue pessoalmente a cada colaborador da BCE
contendo uma breve explicagdo quanto ao seu objetivo. No ato da entrega, foi
frisada a importancia da manutencdo do anonimato do respondente para que o
mesmo pudesse se sentir mais a vontade para expressar sua opinido.

Foi solicitada a devolugcdo com a maior brevidade possivel, e todos os

questionarios foram recebidos em no maximo quatro dias.

3.5. Analise dos dados

Foi utilizado o programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS),
para realizagdo de estatisticas descritivas, tais como: média, desvio-padrdo para
descrever as respostas ao fator relacionamento interpessoal do instrumento e
correlagdes entre as variaveis demograficas e as respostas ao referido Fator.

Em relagdo a questao aberta, foram criadas categorias que expressassem a
importancia do Relacionamento Interpessoal para a QVT, a partir da técnica de
analise de conteudo.

Foram seguidas as orientagdes de Franco (2003) para a criagao das referidas

categorias.



40

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1. Resultados das analises descritivas

Neste capitulo sdo apresentados os resultados das estatisticas descritivas
referentes ao fator “Relacionamento Interpessoal” da escala de percepcdo de
satisfagdo com a qualidade de vida no contexto do trabalho, construida e validada
por David (2005). Além disso, sao descritos os resultados da analise da questao
aberta sobre os aspectos das relagdes interpessoais consideradas importantes pelos
respondentes para a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). O objetivo desta analise
foi avaliar a percepgao do fator relacionamento interpessoal para a qualidade de vida

no trabalho.

4.1.1 — O Fator — Relacionamento Interpessoal

O fator “Relacionamento Interpessoal” obteve média igual a 5,15 que, na
escala Likert, que variava de 1 (fortemente insatisfeito) a 7 (fortemente satisfeito)
ficou no intervalo relativo de levemente satisfeito a satisfeito, demonstrando
satisfagcao por parte tanto dos gerentes quanto dos colaboradores. O desvio padréo
foi igual a 1,45, demonstrando variabilidade das respostas dos sujeitos em relagao a
média.

Para melhor compreensdo dos aspectos referentes ao Relacionamento
Interpessoal, optou-se por descrever a média e o desvio padrao de cada item que

compde o fator (vide Tabela 2).
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Tabela 2: Média e desvio padrao dos itens que compdem o fator relacionamento interpessoal

Itens Média 523;’;8
Respeito dispensado pelos gerentes 5,41 1,60
Disponibilidade dos gerentes para auxiliar 5,22 1,58
Liberdade de expressdo com a geréncia 5,15 1,86
Confianga que os gerentes depositam nos colaboradores 5,15 1,57
Clima de confiancga entre os colegas de trabalho 5,12 1,61
Tratamento dispensado pelos gerentes 5,09 1,64
Compreensdo da geréncia em relagdo aos erros dos 4,85 1,77

colaboradores

Os aspectos com maior média foram "respeito dispensado pelos gerentes” e
“disponibilidade dos gerentes para auxiliar® e com a menor foram “tratamento
dispensado pelos gerentes” e “compreensao da geréncia em relagdo aos erros dos
colaboradores”, denotando que os respondentes reconhecem que sao respeitados
por seus gerentes e que carecem de compreensao da geréncia em relagéo aos erros

que cometem.

4.1.2. Correlagcdes de Pearson

Foram calculadas correlacbes de Pearson entre as variaveis demograficas
(sexo, tempo de servigo, fungédo e faixa etaria) e os itens que compdem o Fator
Relacionamento Interpessoal.

Apenas nos itens 1 (Liberdade de expressao com a geréncia), 3 (Confianca
que os gerentes depositam nos colaboradores) e 5 (Tratamento dispensado pelos
gerentes) foram observadas correlagbes significativas, todas em relagao a variavel
funcdo, como pode ser visto na Tabela 3.

Tabela 3: Resultados das correlagfes entre a varidvel funcdo e os itens do Fator
Relacionamento Interpessoal

Itens r p
Liberdade de expressdo com a geréncia -0,225 0,013
Confianga que os gerentes depositam nos -0,19 0,037

colaboradores
Tratamento dispensado pelos gerentes -0,18 0,045
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Uma vez que as correlagbes foram negativas, significa que os gerentes
tenderam a considerar os referidos aspectos do relacionamento interpessoal
constantes da Tabela 3 com maior satisfacdo do que os colaboradores.

Para ilustrar como esses grupos (gerentes e colaboradores) perceberam tais
aspectos do Relacionamento Interpessoal, foram descritas as frequéncias das

respostas em cada um dos itens que apresentou correlagdes significativas.

Tabela 4: Correlacédo significativa da variavel funcao com o item liberdade de expressédo com a
geréncia

Liberdade de expressao com a geréncia

Fortemente Insatisfeito Levemente Neutro Levemente  Satisfeito  Fortemente Total

insatisfeito insatisfeito Satisfeito satisfeito
Funcgao:
gerente 0 0 0 0 1 7 6 14
colaborador 8 7 6 13 8 43 23 108
TOTAL 8 7 6 13 9 50 29 122

Tabela 5: Correlagdo significativa da variavel funcdo com o item confianca que o gerente
deposita nos colaboradores

Confianga que o gerente deposita nos colaboradores

Fortemente Insatisfeito Levemente Neutro Levemente  Satisfeito  Fortemente  Total

insatisfeito insatisfeito Satisfeito satisfeito
Funcéao:
gerente 0 0 0 0 5 4 5 14
colaborador 4 2 7 19 22 34 18 106
TOTAL 4 2 7 19 27 38 23 120

Tabela 6: Correlacdo significativa da variavel funcdo com o item tratamento dispensado pelos
gerentes

Tratamento dispensado pelos gerentes

Fortemente Insatisfeito Levemente Neutro Levemente Satisfeito  Fortemente Total

insatisfeito insatisfeito Satisfeito satisfeito
Fungéo:
gerente 0 0 1 0 1 8 4 14
colaborador 4 5 5 18 20 34 19 105
TOTAL 4 5 6 18 21 42 23 119

Com relacao aos trés itens do relacionamento interpessoal correlacionados a
p< 0,05, na Tabela 3, sinalizam algumas deficiéncias de relacionamento dos
gerentes com os colaboradores, ou mesmo insatisfacdo dos colaboradores com os

gerentes, sem que a pesquisa possa mostrar a origem. A geréncia deve ver o0s



colaboradores como aliados. Mesmo aqueles que nao sao aliados esperam criar
uma alianga. A dignidade e o respeito que se confere a um colaborador criam um
relacionamento maduro, em lugar de uma dependéncia infantii (WERTHER Jr.,
1992).

4.1.3. Resultados da pergunta aberta

Foi realizada analise de conteudo das respostas dos sujeitos a questao aberta
que solicitava a inclusdo de outros aspectos das relagbes interpessoais
considerados importantes para a Qualidade de Vida no Trabalho.

Foram criadas sete categorias que sado apresentadas com as respectivas
definigdes operacionais e trechos das respostas dos sujeitos para ilustrar.

As categorias criadas foram as seguintes, de acordo com a anadlise de

conteudo, segundo Bardin (1995):

Categoria |: Realizacdo de Eventos

Definicao
Realizacdo de eventos, tais como: almog¢o, lanches, comemoracao de
aniversarios, no local ou fora do ambiente de trabalho que possibilitam a
interagao entre as pessoas.
Exemplos de Relatos
« E preciso promover ocasiées como café, comemorar aniversario, etc.”.
= “Atividades conjuntas fora do ambiente de trabalho-confraternizagéo”
= “Contatos por telefone, e-mail, mais reunidées, workshop, aniversario,
solenidades em geral’.

» “Comemoracgao de aniversario, almogar ou fazer lanches juntos”.
Quadro 7: Categoria realizacéo de eventos

Estes exemplos de relatos de atividade de promog¢ao social, que segundo os
colaboradores, sdo considerados importantes para a QVT, sdo contestados por
Siqueira (2006, p.190) quando cita que “(...) nada é feito sem que haja algum
interesse oculto; e a empresa utiliza-se inclusive da pobreza da sociedade,

parcialmente produzida por ela, para ser caridosa e cidada”.



Categoria ll: Reconhecimento Profissional

Definicdo

Valorizagao do trabalho expressa pelo reconhecimento da dedicagédo do colaborador por meio
de elogios.

Exemplos de Relatos

“Punir os erros é necessario, mas também seria importante reconhecer o bom trabalho
executado pelos funcionarios”.

“Retorno do trabalho bem realizado”

“Reconhecimento das geréncias”

“Valorizagao do colaborador pelo seu trabalho e pessoalmente, quero dizer como pessoa’.
“N&o ver no outros somente defeitos, procurar ressaltar os pontos positivos”.
“Reconhecimento do bom trabalho realizado”

“Geréncia tratar o colaborador como ser humano e ndo uma maquina que trabalha,
elogiando sempre o trabalho bem feito e ndo so6 puxar a orelha”.

Quadro 8:Categoria reconhecimento profissional

De acordo com Hackman e Oldham (1975), na categoria reconhecimento

profissional os trés estados psicolégicos que se fazem presentes s&o: significagcao

percebida, responsabilidade percebida e conhecimento dos resultados do trabalho,

que ficaram evidentes nas respostas dos participantes dessa pesquisa.

Categoria lll: Comunicacédo entre geréncias e colaboradores

Definicdo

O ato de a geréncia ouvir 0 que os colaboradores tém a dizer, como também informar aos
mesmos as decisdes tomadas em reunides.

Exemplos de Relatos

“Comunicar aos colaboradores as decisées tomadas pelos gerentes por meio de reunides,
para que todos sintam sua importancia para o trabalho desenvolvido, bem como sua
contribui¢do para o processo decisorio”.

“Disposicao em ouvir os colaboradores”.

“Ouvir sugestdes dos colaboradores”.

“Que haja mais dialogo entre colaborador e geréncia”.

“A geréncia, antes de tomar decisdes punitivas, deve ouvir as partes envolvidas afinal,
temos muitos anos de colaboragao com toda a UnB”.

“Seria importante que sempre fossem ouvidas todas as partes envolvidas em
determinados tipos de trabalho, e ndo somente o chefe decidir e todos acatarem”.

“Seria interessante uma aproximagéo mais ampla da dire¢do com os subordinados, a fim
de evitar informacgdes distorcidas e mal elaboradas entre eles”.

“E necessario ouvir mais/melhor o funcionario e o usuario, as duas partes sempre”.
“Acho importante uma integracao total entre os colaboradores, gerencias e usuario para
que o trabalho fique harmonioso”.

“Melhoria no fluxo das informacgdes”.

Quadro 9:Categoria comunicagéo entre geréncias e colaboradores

Para Costa (2004), competéncia interpessoal € saber ouvir e se colocar no

lugar de seu interlocutor para compreendé-lo. Nesse sentido, sugere-se aos

gerentes da BCE a analise desses aspectos apontados por seus colaboradores.
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Também Werther Jr., (1992, p.71) “Com uma melhor comunicagédo, a compreensao
também melhora, assim como aumentam os esforgos. (...) a comunicagao tem que

ser gerenciada como o objetivo de um aperfeicoamento”.

Categoria IV: Cordialidade e respeito muatuo

Definicdo
Respeitar as diferengas individuais, a fim de manter clima cordial entre os profissionais de
diferentes fungdes que atuam na biblioteca.
Exemplos de Relatos

“Tolerancia em relagéo aos limites de cada um”.

“Avalio que todos os direitos tém que ser respeitados de forma bilateral”.
“Respeito mutuo entre o colaborador e o gerente”.

“Cordialidade entre colaboradores”.

“Falta de respeito por parte dos gerenciadores”.

“Respeito entre os colegas de trabalho em todos os sentidos”.
“Cordialidade entre os colaboradores”.

“Respeito pelos colegas”.

Quadro 10: Categoria Cordialidade e respeito mutuo

Categoria V: Cooperacdo e compromisso com o trabalho
Definicdo
Gerentes e colaboradores apdiam-se mutuamente na relagdo do trabalho, a fim de que sejam
alcancgados os resultados desejaveis.
Exemplos de Relatos

=  “Conhecimento do gerente em relagao a area sob sua responsabilidade fundamental
para o relacionamento da area”.

= “Compromisso com o trabalho”.

= “Colaboragao é muito importante para que nos ajudemos sempre que necessario,
mesmo que ndo seja nossa tarefa”.

= “Incentivo entre os colegas quanto ao servigo que praticam e, também, das equipes
imediatas”.

=  “Colaboragao para execugao do servigo”.

= “Colaboragao-envolvimento maior nos projetos da BCE”.

Quadro11: Categoria Cooperagédo e compromisso com o trabalho

Categoria VI: Confianca entre colaboradores e geréncia

Definicdo
Sentimento de confianga entre colaboradores e gerentes criado a partir do reconhecimento da

competéncia do gerente para a realizagédo do trabalho.
Exemplos de relatos

= “Confianga, cooperagao e dialogo”.
= “Confianca é indispensavel no trabalho, além de profissionalismo”.

Quadro 12: Confianga entre colaboradores e geréncia

Esses aspectos incluidos nas categorias IV, V e VI s&o apontados por

diferentes autores como essenciais para a qualidade de vida no trabalho. Bom
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Sucesso (1997), por exemplo, cita que QVT é decorréncia do tratamento humano e
gentil nas relagbes, bem como a possibilidade de expressdo de pontos de vista
divergentes.

Para melhor compreensao dos resultados da questao aberta, optou-se por

descrever a frequéncia com que cada categoria foi mencionada.

Tabela 7: Freqiiéncia das categorias

Categoria
Categoria lll: Comunicagao entre geréncias e colaboradores
Categoria IV: Cordialidade e respeito mutuo
Categoria Il: Reconhecimento profissional
Categoria V: Cooperagao e compromisso com o trabalho
Categoria |: Realizacao de eventos
Categoria VI: Confianga entre colaboradores e geréncias

NAON® g

Observa-se que o0 maior numero de aspectos apontados pelos sujeitos refere-
se a categoria “comunicacdo entre geréncias e colaboradores”. Nos exemplos de
relatos constantes do Quadro 10, percebem-se evidéncias de insatisfagdo em
relacdo a comunicagao entre geréncias e colaboradores, embora na questao aberta
tenha sido solicitado que apontassem aspectos do “Relacionamento Interpessoal”

importantes para a QVT sem ter sido pedido que falassem especificamente da BCE.
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5. CONCLUSOES

Este estudo teve o objetivo de verificar os aspectos do relacionamento
interpessoal que interferem na qualidade de vida, de acordo com a percep¢ao dos
colaboradores da Biblioteca Central da Universidade de Brasilia.

A Qualidade de Vida no Trabalho € um importante construto que gera
beneficios as organizagdes, tanto privadas quanto publicas, e aos colaboradores
que nelas atuam conforme foi percebido na literatura revisada.

A presente pesquisa pode evidenciar a importancia do Relacionamento
Interpessoal para a Qualidade de Vida no Trabalho, destacando diferentes aspectos
que compdem o convivio entre as pessoas no dia-a-dia de trabalho.

Com o desenvolvimento do presente estudo evidenciou-se que ha satisfacao
tanto por parte dos gerentes quanto dos colaboradores no que diz respeito ao
relacionamento interpessoal. Os aspectos com maior média foram “respeito
dispensado pelos gerentes”, “disponibilidade dos gerentes para auxiliar e
“tratamento dispensado pelos gerentes”.

Os resultados evidenciaram ainda que os gerentes consideraram os aspectos
do relacionamento interpessoal com maior satisfacdo do que os colaboradores.

Foi utilizada apenas uma escala que inclui poucos aspectos do
Relacionamento Interpessoal, assim como foi revisada principalmente a literatura
nacional.

Dai a necessidade de aprofundar a analise realizada neste estudo a fim de
fornecer informacbdes relevantes para as organizagdes, contribuindo para o
aprimoramento da qualidade de vida no trabalho, como também para o avanco da
producdo de conhecimentos na area.

Portanto, a necessidade de estudos e agdes futuras, tais como:

Por parte da instituicao:
v’ continuar pesquisas nesse e em outros centros de custo da UnB;
v estudos enfocando outros fatores da QVT;
v estreitar o relacionamento interpessoal gerentes/colaboradores com o intuito
de equacionar os problemas detectados neste estudo: liberdade de expressao
com a geréncia, confianga que o gerente deposita nos colaboradores e

tratamento dispensado pelos gerentes;
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v' investir no treinamento dos gerentes para aquisicao de competéncias técnicas
e interpessoais.
Para a producdo de conhecimentos sobre o tema:
v' ampliar o niumero de itens da escala incluindo outros aspectos do
Relacionamento Interpessoal que possam interferir na Qualidade de Vida no
Trabalho;

v' analisar outras obras da literatura nacional e internacional sobre o tema.
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Anexo A

Questionario

Prezados(as) Colegas,

Esta pesquisa tem o objetivo de investigar como o relacionamento
interpessoal impacta a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da
Biblioteca Central da Universidade de Brasilia.

Sua colaboragao é fundamental, visto que a manifestacéo de sua opinido sera
uma das partes mais importantes da monografia que estamos desenvolvendo, em
grau de especializacdo em Desenvolvimento Gerencial junto ao Programa de Pos-
Graduacdo da Faculdade de Economia, Administracdo, Contabilidade e Ciéncia da
Informagao e Documentacao (FACE), da Universidade de Brasilia.

Vale frisar que nao existem respostas certas, o que importa é a sua sincera
opinido, resguardado o mais absoluto sigilo.

Agradecemos a sua valiosa e indispensavel opinido.

Atenciosamente,

Eudasio Moreira de Sousa Margareth Barbosa Gongalves
Orientando Orientanda



PRIMEIRA PARTE
No espaco ao lado de cada aspecto do contexto de seu trabalho nesta Biblioteca
Central, marque com um X o numero que melhor corresponda a sua percepgao, de
acordo com as opcgdes abaixo. Escolha apenas uma resposta para cada item e
responda, por favor, a todos eles.

Quao satisfeito vocé estd com o fator relacdes interpessoais no seu trabalho?

1 2 3 4 5 6 7
Fortemente | Insatisfeito | Levemente | Neutro | Levemente | Satisfeito | Fortemente
insatisfeito Insatisfeito satisfeito satisfeito
1 | Liberdade de expressdo com a geréncia 112 |3 |4 |5 |6 |7
2 | Compreenséao da geréncia em relagao aos erros 112 |3 (4 |5 |6 |7

dos colaboradores
3 | Confianga que os gerentes depositam nos 112 |3 (4 |5 |6 |7
colaboradores
4 | Clima de confianga entre os colegas de trabalho 112 |3 |4 |5 |6 |7
5 | Tratamento dispensado pelos gerentes 112 |3 |4 |5 |6 |7
6 | Disponibilidade dos gerentes para auxiliar 112 |3 |4 |5 |6 |7
7 | Respeito dispensado pelos gerentes 112 |3 (4 |5 |6 |7

Inclua outros aspectos das relagdes interpessoais que vocé considera importantes

para a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Detalhe sua resposta.
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SEGUNDA PARTE
Por dltimo, preencha os itens abaixo que auxiliardo na caracterizacdo dos
participantes da pesquisa (ndo ha necessidade de identificacao)

O Masculino O Feminino

2 — Tempo de servico:

O Até 10 anos O Mais de 20 e menos de 30 anos
O Mais de 10 e menos de 20 anos O Mais de 30 anos
3 —Cargo:

Analista de Tecnologia Q Técnico em Audiovisual Q Auxiliar Operacional
da Informacgao

Auxiliar em Administragéo

Q Arquivista Q Técnico em Contabilidade O Copeiro
Q Bibliotecario Q Técnico em Edificagdes Q Continuo
Documentalista
O Produtor Cultural O Técnico em exercicio O Recepcionista
provisorio
Técnico em Assuntos
Q Educacionais Técnico em Tecnologia da Q Prestador de Servigos
Informacao
Q Assistente em Q Q
Administragcéo Técnico em Restauracao Estagiario

4 — Funcéo:
Q Gerente Q Colaborador

5 — Faixa etéaria:

O De 15 a 24 anos O De 25 a 34 anos O de 35 a 44 anos

O De 45 a 54 anos O Com mais de 55 anos



6 — Grau de Escolaridade:

O Mestrado O Superior incompleto Ensino fundamental
completo
O Especialista O Ensino médio completo Ensino fundamental
Incompleto
O Superior completo O Ensino médio incompleto

Por favor, verifique se nenhum item ficou sem resposta.
Obrigado por sua colaboragao
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