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RESUMO

Este trabalho visa a compreender como se encontra a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
no departamento de P&D da Vsoft. Para tal, buscou-se identificar as atividades voltadas para
0 desenvolvimento da QVT no departamento de P&D da Vsoft; apontar o que pensam as
pessoas sobre a qualidade de vida no trabalho no contexto da realidade analisada; bem como
sugerir acdes de melhoria para o desenvolvimento da QVT no departamento de P&D da
Vsoft. O trabalho, de carater descritivo, foi realizado por meio de uma entrevista
semiestruturada com um dos socios da empresa, e de um questionario aplicado junto a todos
os doze (12) empregados do Departamento de Pesquisa e Desenvolvimento de software da
Vsoft, caracterizando-se uma amostra censitaria. Os dados foram divididos em oito categorias
de acordo com o Modelo de Walton, onde cada participante mostrou sua percepcao quanto a
QVT em cada uma das trinta e cinco (35) questBes abordadas. Apo6s a analise dos dados
coletados na pesquisa, demonstram-se, em graficos e tabelas, as percepcBes de cada critério
avaliado. Buscando assim ndo apenas relatar a qualidade de vida no trabalho, como também,
0S aspectos positivos e 0s negativos. Aos indicadores que receberam mais criticas foram
sugeridas, por meio do método 5w2h, a¢cdes de melhorias como: plano de cargos, carreiras, €
salarios, coleta seletiva de lixo, dentre outras. Através da analise dos resultados pdde-se
constatar que, de maneira geral, a QVT dos pesquisados apresenta um bom nivel de
satisfacdo, tendo em vista que grande maioria dos indicadores apresentou boa aceitacdo por
parte dos funcionérios, sendo que as fragilidades concentraram-se mais efetivamente nas
categorias compensacao justa e adequada, oportunidades de crescimento e seguranca,
integracdo social na organizagao, o trabalho e o espago total na vida e a relevancia social do
trabalho na vida.

Palavras-chave:Qualidade de Vida no Trabalho. Organizagé&o.



ABSTRACT

This paper has the purpose to understand how the Quality of Work Life (QWL) in the R&D
Department of Vsoft is found. For such, was identified the activities regarded for the
development of the QWL in the R&D Department of Vsoft; point out what people think about
QWL in the context of the analyzed reality; as well as suggest actions of improvement for the
development of Life Quality at the R&D Department of Vsoft. The paper, in a descriptive
character, was done by an interview with all the twelve (12) employees from the R&D
Department of Vsoft, characterizing a census sample. The data was divided into eight
categories according to Walton’s Model, where each participant demonstrated their perception
about QWL in each one of the thirty-five (35) questions asked. After the analysis of the data
collected in the research, it is demonstrated, in graphics and tables, the perception of each
criterion assessed. This way, seeking not only report the QWL, as also, the positive aspects
and the most criticized ones.To the indicators that received more critics were suggested, by
the 5w2h method, actions of improvement as: jobs, careers and salary plan, selective waste
collection, among others.Through the analysis of the results it was possible to verify, in a
general way, the QWL of those surveyed presents a good level of satisfaction,also considering
that most part of the indicators showed a good acceptance among the employees, but the
fragilities were more concentrated effectively on the fair and adequate compensation, growth
opportunities and safety, social integration in the organization, the work and the total space in
life and social relevance of work in life.

Keywords: Quality of Work Life. Organization.
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1. INTRODUCAO

Para Maximiano (1997), muitas ideias de aprimoramento da administracdo sdo frutos
da necessidade que as empresas tinham em funcionar com eficiéncia. No final do seculo XIX,
ja se falava em relagdes industriais, porém o termo administracdo de recursos humanos s6
veio ser mencionado no Brasil na década de 60, a partir de quando se passou a enfatizar de
forma mais intensa as politicas dos recursos humanos diante de problemas organizacionais
ocasionados no contexto do comportamento humano.

Neste sentido, as praticas de gestdo de recursos humanos nas empresas, diante do
crescimento da concorréncia, gestores organizacionais passaram a reconhecé-los como um
fator primordial e, potencialmente, determinante para a sua sobrevivéncia. Por isso, houve
muitas mudancas nesta area com o intuito de acompanhar as tendéncias, passando a observar
0 capital humano como o principal elemento capaz de prover as empresas vantagens
competitivas sustentaveis. Posto isso, neste cenario, uma das preocupacdes de gestores tem
sido a gestédo da Qualidade de Vida das pessoas que na organizacao trabalham.

Fernandes (1992) define a qualidade de vida no trabalho como um conjunto de fatores
gue quando presentes em uma situacdo de trabalho tornam os cargos mais satisfatorios e
produtivos, incluindo atendimento de necessidades e aspiragdes humanas, ou seja, com esse
conceito, ela procura enfatizar a importancia da satisfacdo do cargo. Muitos autores, ao expor
seus conceitos sobre a QVT revelam certo consenso quanto a relacdo entre a QVT e a
satisfacdo com o ambiente de trabalho j& quanto a relacdo entre a QVT e o alcance da
Qualidade Total existe divergéncias de opinides.

Dessa maneira, a grande maioria dos autores afirma que a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) esta diretamente relacionada com a preocupagdo com o bem-estar do
funcionario na execucdo das atividades, o0 comprometimento pessoal e visa ao alcance dos
objetivos organizacionais. Partindo dessa vertente, Limongi-Franca (2003) conceitua a QVT
como um ambiente de trabalho onde existe uma gestdo dindmica e contingencial de fatores
sociologicos, fisicos, psicologicos e tecnologicos da organizacdo e dos processos do proprio
trabalho, transforma-se em um ambiente saudavel e mais propicio a eficacia no alcance dos
resultados.

Com este conceito definido, uma significativa parte dos administradores, a luz das
mais diversas concepcOes, reforca a importancia da QVT, e busca torna-la realidade dentro

das organizacdes, e no setor de software ndo é diferente, embora a maior énfase ainda seja
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com o investimento em tecnologia no desenvolvimento, pesquisa, e planejamento, € notério
que aumentou a preocupacao com o bem-estar do profissional, principalmente na intencéo de
manter profissionais capacitados, ja percebendo a relevancia dos talentos humanos e o0s
reconhecendo como um dos principais potencializadores do setor de software, de fundamental
importancia para o alcance dos objetivos a qualidade de vida presente nos ambientes de
trabalho dos departamentos de software.

Essa preocupacdo € ainda mais evidente em departamentos como o de Pesquisa e
Desenvolvimento (P&D), uma vez que o ambiente tem que ser o mais propicio possivel a
inovacado e criacdo, com vistas ao alcance dos resultados organizacionais de forma alternativa.

Diante disso, acredita-se que seja interessante analisar a QVT inserida no
departamento de P&D da empresa Vsoft, observando as politicas de QVT implantadas no
ambiente de trabalho, como ainda relatar algumas deficiéncias observadas. Considerando que
a QVT possui grande relevancia neste setor, principalmente devido a grande disputa pelos
talentos humanos, devendo haver assim um investimento no ambiente de trabalho, como
ainda, uma maior preocupacao a treinamento e capacitacdo do empregado.

Para realizacdo de tal objetivo o trabalho se encontra estruturado da seguinte maneira:
a) Introducédo: sdo explanados: a delimitagdo do tema e a formulagdo do problema de
pesquisa, 0 objetivo geral, 0s objetivos especificos e a justificativa do tema;

b) Referencial teérico: sdo conceituados os fundamentos teoricos relacionados ao tema
(QVT), e a sua area (Recursos Humanos);

c) Metodologia: demonstracdo de como foi realizada a pesquisa, a sua caracterizacdo, seu
contexto e participantes, como os dados foram coletados; e a forma como os dados foram
tratados.

d) Apresentacdo e analise dos dados: os resultados colhidos por meio dos instrumentos de
pesquisa sdo sistematizados e apresentados em graficos, com a respectiva consideracdo acerca
dos mesmos, permitindo uma facil compreensao dos dados;

e) ConsideracOes finais: se expdem algumas conclusdes, reflexdes e sugestbes de futuros
estudos.

f) Referéncias: é revelado de onde se extraiu todo o material necessario para execugdo do
trabalho, seja bibliografico, eletronico ou qualquer outra fonte; e

g) Apéndices: sdo encontrados os instrumentos de pesquisas utilizados, como ainda

informacdes relevantes para compreensao do contetdo.
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1.1 DELIMITACAO DO TEMA E PROBLEMA

Com a percepcéo e o conhecimento da necessidade de haver uma maior interagéo entre
organizagdo e pessoas, comegou-se a dar uma maior preocupacdo com as politicas de gestdo
de pessoas, e a partir dai surgiram diversos conceitos, sempre com o intuito de aprimorar a

relagdo entre individuo e organizag&o.

Na década de 1940, movida pela necessidade de contrapor-se a desumanizagdo do
trabalho surgida com a aplicagdo de métodos rigorosos, surge a Teoria das RelacGes
Humanas com a concepc¢éo do homem social, que considera os trabalhadores como
seres complexos, com sentimentos, desejos e temores. As pessoas sao motivadas por
certas necessidades e alcangam satisfacéo através de grupos com os quais integram.
(CHIAVENATO, 1983, p.122)

Nessa citacdo, o autor enfatiza o surgimento da Teoria das Relagdes Humanas, como
um antidoto a desumanizacao do trabalho, e dar uma maior relevancia ao conceito de homem
social dentro da organizacdo, alertando as empresas a considerarem os trabalhadores como
seres complexos, que possuem sentimentos, que 0s motivam, ou ndo, para o alcance de uma
maior integridade e satisfagdo no ambiente de trabalho.

Dessa maneira, a partir de estudos de Eric Trist e colaboradores do Tavistock
Institute,em 1950, na Inglaterra, surge no contexto mundial, como investigacao cientifica na
esfera do trabalho, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que para Fernandes (1996) vem
designar experiéncias calcadas na relacdo individuo-trabalho-organizacdo, com base na
reestruturacdo da tarefa, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa. A
partir dai ja se cria um conceito do que € a QVT, da sua importancia para a relacao entre o
funcionario e a organizacdo, e especulasse os primeiros indicios de implantacbes de acbes de
Qualidade de Vida no Trabalho. No entanto, segundo Rodrigues (1994), “parou-se de se falar
em QVT, e so a partir da década de 60, houve um novo impulso nos movimentos de QVT”,
guando se comecou a desenvolver inumeras pesquisas sobre melhores formas de realizar o
trabalho, enfocando aspectos da salde e bem-estar geral dos trabalhadores.

Limongi-Franca e Albuquerque (1998, p.41) ja relacionam a QVT com melhorias e

inovagdes, conceituando a Qualidade de Vida no Trabalho como:

Um conjunto de agfes de uma empresa que envolve diagnostico e implantagGes de
melhorias e inovagBes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢fes plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizagéo do trabalho.
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Pode-se afirmar que de uma forma em geral, os autores e pesquisadores que tratam o
tema relatam que cada individuo dentro da organizacdo possui uma particularidade, pois se
sabe que cada individuo é um todo de mente, corpo e espirito influenciado por fatores, cada
um deles com um peso sobre a saude fisica e mental, cada um respondendo de uma forma
diferente as divergéncias ocorridas no ambiente de trabalho. Partindo dessa linha de
pensamento, pode-se concluir que a qualidade de vida no trabalho tornou-se uma preocupacéo
ndo s6 académica como também organizacional.

Alguns pesquisadores realizaram estudos pra descobrir qual o grau de satisfacdo de
individuos nos seus respectivos trabalhos, dentre eles vale destacar Elton Mayo, que revelam
a importancia da melhoria das condi¢cdes de trabalho, melhorias essas que fazem parte do
escopo da QVT, os resultados que sdo obtidos, podem atingir 0s objetivos organizacionais.

Posto isso, foi definido o seguinte problema de pesquisa:

Como esta a gestao da qualidade de vida no trabalho, no departamento de P&D
da Vsoft?

1.2 PERGUNTAS DE PESQUISA

- Quais sdo as atividades voltadas a promogdo da qualidade de vida no departamento de P&D
da Vsoft;

- O que pensam os empregados sobre a qualidade de vida no trabalho no contexto da realidade

analisada?

- Que acgdes podem ser sugeridas a promo¢do da qualidade de vida no trabalho no
departamento de P&D da Vsoft?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GERAL

Avaliar a percepcdo dos empregados do Departamento de P&D acerca das agoes de

QVT adotadas pela empresa Vsoft.



21

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Para que o objetivo geral seja atingido, foram definidos estes objetivos especificos:

- identificar as atividades voltadas para a promocdo da qualidade de vida no
departamento de P&D da Vsoft;

- apontar o que pensam os empregados sobre a qualidade de vida no trabalho no
contexto da realidade analisada;

- sugerir acdes de melhoria para a promogéo da qualidade de vida no departamento de
P&D da Vsoft.

1.4 JUSTIFICATIVA

Este estudo se justifica pela relevancia de analisar o ambiente de trabalho de empresas
de software, partindo da vertente que o capital humano é a grande ferramenta deste setor,
sendo mais uma contribuicdo bastante valida e interessante no tocante a Qualidade de Vida no
Trabalho. Ainda ressalta-se a escassez de estudos, relacionados ao tema, em empresas de
Tecnologia da Informacdo e mais precisamente em um Departamento de Pesquisa e
Desenvolvimento.

De uma maneira geral, as organizacdes, independentemente, do porte ou do carater, se
publica, privada, ou ainda do terceiro setor, necessita preencher o seu quadro de pessoal com
funcionarios dispostos e empenhados a conquistar 0s seus objetivos e principalmente os da
empresa, para isso é necessario que haja uma sinergia entre as partes mirando um so foco, e a
implantacdo de acdes de Qualidade de Vida no Trabalho pode ser um meio de encontrar essa
sinergia, melhorando o clima no ambiente de trabalho, elevando o bem-estar das partes
envolvidas, e principalmente alcangando os resultados organizacionais.

Sendo assim, nota-se neste trabalho a intengdo de analisar a QVT inserida no seu
ambiente de trabalho, mais precisamente no departamento de P&D da empresa Vsoft,
revelando assim, uma caracteristica bem particular, pois o foco do estudo vai ser um
departamento no qual o recurso humano possui grande valia na inovacdo, planejamento,

pesquisa e desenvolvimento, como ainda procura abordar a relevancia de tornar o ambiente de
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trabalho mais agradavel e desejavel, com a intencdo de oferecer ao recurso de pessoal um
ambiente mais adequado & motivacdo e ao bem-estar. Dessa maneira para conquistar o éxito é
necessario mais do que possuir o conhecimento técnico, o grande segredo e diferencial esta na
motivacao e no comprometimento com o trabalho, que provavelmente terd uma relacdo direta
com a satisfacao.

Portanto, a escolha desse tema também tem a finalidade de despertar nas empresas a
questdo de que os seus funcionarios sdo merecedores de grande atencdo pela instituicdo, pois
0S Mesmos sao responsaveis pelo sucesso ou ndo dos negadcios, sendo assim, € necessario que
haja um maior investimento na gestdo do clima interno da empresa, para que ocorra uma
melhoria do clima organizacional, como também necessario que 0s gestores saibam que seus
funcionarios necessitam estar motivados, capacitados, treinados e conscientes de suas

responsabilidades.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, sdo apresentados comentarios e posicionamentos de autores sobre
alguns assuntos relacionados aos objetivos gerais e especificos proposto por essa pesquisa.
Sendo assim, a fundamentagdo tedrica abordara as relages existentes entre o ser humano e
seu trabalho, o surgimento e evolucdo da administracéo de recursos humanos, sua importancia
e principais objetivos, a Qualidade de Vida no Trabalho, sua origem e conceituacdes e, por

fim, seus modelos de analises dando maior énfase ao modelo de Walton.

2.1 AEVOLUCAO DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Para Gil (2001) a administracdo de recursos humanos surgiu por conta do crescimento
das organizacBGes e do aumento da complexidade das tarefas de gestdo de pessoas. Nesse
contexto, o seu aparecimento deve-se a introducdo de conceitos originarios da Teoria Geral
dos Sistemas a gestdo de pessoal. Os primeiros conceitos de administracdo de Recursos
Humanos, no cenario mundial, surgiram ainda no final do século XIX, quando era chamada
de Relagdes Industriais, porém ao longo da histdria sofreu inUmeras alteragcGes quanto a sua
terminologia.

Os gerentes de recursos humanos do contexto atual conquistaram um lugar de respeito
por sua contribuicdo a eficacia organizacional. Ao observar o desenvolvimento histérico da
profissdo de recursos humanos percebe-se que de acordo com Tanke (2004, p. 6) “praticas
relacionadas a administracdo de recursos humanos remontam ao codigo de Hamurabi
babilénico, em torno de 1800 a.c., o qual previa um tipo de remuneracdo baseada em
incentivo, bem como um salario minimo”. Nas primeiras relacdes entre empregador e
empregado 0s escravos ndo tinham incentivos para esforgar-se mais e sua maior realizacao era
evitar o chicote.

Conforme Tanke (2004, p. 7), a serviddo veio apés a escraviddo e foi considerada
como uma forma opressora de trabalho, pois os servos eram forcados a trabalhar para os
proprietarios de terras; contudo, eles tinham uma condicdo melhor que as dos escravos, pois
seu rendimento estava vinculado a produtividade, o que representou uma das primeiras formas

de incentivos.
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Outro incentivo as mudangas historicas na administracdo de recursos humanos ocorreu
com um dos primeiros filésofos, Maquiavel, que embora ndo se preocupasse especificamente
com a administracdo de pessoal no local de trabalho, demonstrava de fato uma boa
compreensdo de como as pessoas deveriam ser tratadas, revelando assim uma noc¢do de
Qualidade de Vida no Trabalho. Isto aconteceu quando na obra O Principe, Maquiavel
enfatizou que um lider ndo pode obrigar as pessoas a idolatra-lo, mas pode fazer com que elas
o respeitem. Dessa maneira, afirmara que os lideres deveriam concentrar-se naqueles aspectos
do comportamento humano sobre os quais possuiam controle e fazer com que seu povo 0
respeitasse.

Tanke (2004) expde que em meados dos anos 1850, os Estados Unidos passavam por
sua revolucdo industrial, que ja havia ocorrido na Europa. Robert Owen, um empresario
britanico, provavelmente foi o primeiro individuo a estudar os efeitos do ambiente de trabalho
sobre a produtividade, j& percebendo a relevancia de promover ac¢6es de Qualidade de Vida no
Trabalho. Para Tanke (2004) “ele implantou suas ideias em vilas-modelo localizadas nas
imediacdes de suas fiacGes de algoddo na Escocia”. Dentre algumas de suas idéias estavam a
instalacdo de sanitarios em suas fabricas, reducdo do dia de trabalho para dez horas e
finalmente a erradicacéo do trabalho infantil em todas as suas fabricas.

Outro momento que possui participacdo na evolugdo histérica da administragdo de
recursos humanos foi o movimento da Administracdo Cientifica, que surgiu proximo ao final
do século XIX, e inicialmente teve sua origem marcada pelas experiéncias de Frederick W.
Taylor (1856-1915), nos Estados Unidos e Henri Fayol (1841-1925), na Franca. Movimento
este que possuia como principal objetivo proporcionar fundamentacéo cientifica as atividades
administrativas, abrindo mé&o da improvisagéo e do empirismo. De acordo com Lang (2001)
“com bases em observagdes diretas, feitas em oficinas, Taylor pode concluir que de modo
geral os operarios conseguiam produzir muito menos do que a capacidade real de produgdo”,
a partir desta percepcdo desenvolveu seu sistema de Administracdo Cientifica, que partindo de
um ponto de vista mais técnico, esse sistema se fundamentava na racionalizagéo do trabalho,
mais especificamente na simplificacdo dos movimentos requeridos para a execucdo de uma
tarefa, objetivando assim a redugdo do tempo consumido para a execucdo das atividades, e
visava principalmente garantir aos sistemas produtivos um melhor custo/beneficio.

Danich (2003, p.21) afirma que essa teoria administrativa tinha como objetivo o
aumento da produtividade da organizacdo por meio do incremento da eficiéncia operacional.

Taylor procurava uma forma de elevar o nivel de produtividade, pretendia fazer com que o
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trabalhador conseguisse mais producdo em menos tempo, sem elevar os custos de producéo,
foi assim que ele observou que os sistemas produtivos da época eram falhos, principalmente
pela falta de padronizacdo nos métodos de trabalho, o desconhecimento do trabalho dos
operarios por parte dos administradores e a forma de remuneracdo utilizada, porém o
taylorismo surgiu com uma pretensdo bem mais audaciosa do que isso, ele intencionava gerar
uma verdadeira revolucdo mental por parte dos empregadores e empregados, que deveriam
coordenar seus esforcos na repeticdo das tarefas executadas para aumentar o lucro. Fayol
também contribuiu para 0 movimento da Administracdo Cientifica, usando de sua experiéncia
adquirida ao ser diretor de grandes minas e usinas siderargicas, formulou uma doutrina
administrativa. “Fayol atribuia aos subordinados uma capacidade técnica, que se exprime nos
principios: conhecer, prever, organizar, comandar, coordenar, controlar” (GIL, 1994, p.39).

Além da contribuicdo de Taylor e Fayol, a fundamentacdo da Administracdo Cientifica
recebeu grande auxilio de Henry Ford (1863-1947), um pioneiro da industria automobilistica
americana, que teve o mérito de haver construido o primeiro automovel, que realmente
caminhou em condicdes e velocidade apreciaveis. Ford afirmava que, para diminuir os custos,
a producdo deveria ser em massa, em grande quantidade e sempre acompanhada com
tecnologia capaz de desenvolver o0 maximo a produtividade dos operérios, ainda enfatizava
que o trabalho deveria ser altamente especializado, com divisao de tarefas, onde cada operéario
realizaria uma tarefa e deveriam ser escolhidos conforme suas aptiddes para a realizacdo de
suas respectivas tarefas, além disso, sugeria boa remuneracdo e jornada de trabalho menor
com o intuito de aumentar a produtividade dos operarios. A fabricacdo em série, com linhas
de producéo adotada nas usinas Ford, ndo foi invencdo sua, mas um dos NUMerosos processos
cientificos que adotou com éxito.

Tanke (2004) relata que foi durante esta época, antes da Primeira Guerra Mundial, que
as pessoas comecaram a se especializar em administracdo de pessoal, foi quando “em 1990,
por exemplo, a B.F. Goodrich Company criou um departamento de emprego”. A partir dai
contrataram assistente sociais, para tratar de assuntos relacionados a alojamento, salarios,
assisténcia médica e recreacdo. Por sua vez, a The National Cash Register Company, de
acordo com Tanke (2004), “em 1902 criou um departamento de mao-de-obra que cuidava da
administracdo de salarios, das queixas dos empregados, das condi¢cdes de trabalho e da
manutencdo de registros”.

De acordo com Tanke (2004), em 1913 foram publicados dois livros, o primeiro por

Hugo Munsterberg e o segundo por Lillian Gilbreth, que tratavam especificamente do



26

comportamento administrativo. Os primeiros testes de selecdo de candidatos a emprego foi
conduzido pelo trabalho de Munsterberg, que tratava da reducdo de acidentes, ele ainda
contribuiu com a visdo de que algumas pessoas estdo mais capacitadas para determinados
cargos do que outra ideia que até hoje ainda é usada para melhorar a qualidade das decisdes
de selecdo e colocagdo. Lillian contribuiu com a percepcdo de colocar as pessoas certas nas
funcOes certas. A necessidade de melhorar as decisdes de selecdo e colocagdo durante a
Primeira Guerra Mundial resultou em novas pesquisas e em desenvolvimento de testes.
Conforme Tanke (2004) grande parte desse trabalho foi realizado pelo Exército dos EUA sob
a lideranca de Robert Yerkes.

Durante os anos 1920, as empresas ainda eram constituidas de departamentos de
pessoal, e diversas faculdades e universidades comecaram a oferecer cursos de administracao
de pessoal. Nesta época as areas de especializacdo davam énfase a selecdo, as necessidades de
treinamento e ao bem-estar do profissional, revelando assim uma preocupagdo com a
Qualidade de Vida inserida no ambiente de trabalho. A salde e a seguranca do empregado
recebiam uma atencdo especial, conforme acontece nos dias atuais, onde a salde e seguranca
frequentemente aparecem como responsabilidade do departamento de recursos humanos.

A Teoria das Rela¢fes Humanas também possui participacdo histérica nas mudancas
da administracdo de recursos humanos, e é baseada em Mayo, na qual as pessoas possuem
qualidades que precisam ser estimuladas, bem como os fatores emocionais interferem na
eficiéncia do trabalho, sendo complexo o comportamento humano.

A Escola das Relagbes Humanas foi um movimento que surgiu em decorréncia do
questionamento aos principios da Administracdo Cientifica, no qual valorizava as
relagbes humanas no trabalho, a partir das verificacbes das necessidades de

considerar a importancia dos fatores psicoldgicos e sociais na produtividade.
(CHIAVENATO, 1999).

Movimento este que surgiu a partir da constatacdo da necessidade de considerar a
importancia dos fatores psicoldgicos e sociais na produtividade, e se baseava na valorizacao
das relagBes humanas no trabalho tendo suas bases desenvolvidas por estudos do psicologo
americano Elton Mayo (1890-1949). O referido psicélogo americano desenvolveu uma
experiéncia pioneira na area do comportamento humano no trabalho, experiéncia esta que teve
inicio em 1927, na fabrica de Western Eletric, em Chicago, mais precisamente no distrito de
Hawthorne, e tinha como objetivo inicial o estudo das influéncias da iluminacdo na

produtividade, indice de acidentes e fadiga. Contudo, “a pesquisa demonstrou a influéncia de
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fatores psicoldgicos e sociais no produto final do trabalho” (GIL, 1999). Como relata Tanke
(2004, p. 9) “os resultados desses experimentos histoéricos indicaram, contudo, que os fatores
mais importantes que afetavam os niveis de produtividade eram a preocupacdo e o interesse
da geréncia por seus trabalhadores™.

O desenvolvimento desta experiéncia e de outras que vieram a acontecer, ressaltaram a
relevancia dos fatores sociais e psicoldgicos na produgdo, como consequéncia disto, passou-se
a existir uma maior valorizacao das relagdes humanas no trabalho, proporcionando com que
temas como comunicacdo, motivacdo, lideranca, e tipos de supervisdo passassem a ser
também inseridos na Administragdo de Pessoal. Mello (2003) defende a concepgéo do homem
social, e considera que os trabalhadores sdo seres sociais complexos, com sentimentos,
desejos e temores; sendo motivados por certas necessidades e alcancam suas satisfacdes
primarias por meio dos grupos com 0s quais interagem.

A partir dai, a importancia das relagbes humanas para as organiza¢fes passou a ser
mais reconhecida, principalmente no ambito das empresas mais complexas e de médio e
grande porte, pois nelas as relacbes humanas se encontravam cada vez mais impessoais
acarretando muitas vezes no insucesso, e conduzindo a consequéncias bastante desfavoraveis
no campo da administracdo de pessoal. Para Gil (1999 p. 87), “a descoberta da importancia do
fator humano para a empresa veio proporcionar o refinamento da ideologia da harmonizacgéo
entre capital e trabalho definidos pelos tedricos da Administragao Cientifica”. E desse efeito,
pode-se afirmar que as relagdes humanas constituem um processo de integracédo de individuos
numa situacdo de trabalho, de modo a fazer com que os trabalhadores colaborem com a
empresa chegando até o ponto de encontrar a satisfacdo de suas necessidades sociais e
psicoldgicas.

Apds a Primeira Guerra Mundial, os Estados Unidos tiveram um periodo de grande
prosperidade durante os extraordinarios anos 1920. Onde as politicas e os departamentos de
pessoal que foram estabelecidos durante a guerra continuaram a se expandir, embora a
administracdo de pessoal ainda ndo fosse totalmente aceita por todos os gerentes.

Porém, a condigdes favordveis dos anos 1920 ndo duraram muito tempo, e 0s anos
1930 conduziram & Grande Depressdo, foi durante esse periodo que a administracdo de
Roosevelt aprovou diversa leis para regulamentar as praticas de administracdo de pessoal.
Dentre essas leis destacam-se a Lei de Previdéncia Social de 1935, nos Estados Unidos, que

concedeu o direito a aposentadoria, seguro-salde e seguro-desemprego. E a Lei de Praticas
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Trabalhistas Justas de 1938, que estabeleceu uma politica de salario-minimo e uma duragéo
maxima para a semana de trabalho.

“O retrocesso ocorrido durante a Depressdo logo iria se alterar com a grave falta de
mé&o-de-obra resultante da Segunda Guerra Mundial”. (TANKE, 2004 p.9).

Nesta época, nos Estados Unidos, mesmo nos periodos de guerra ocorrem 0s maiores
avancos na administracdo de recursos humanos, pois tecnologias novas e mais avangadas
geraram a necessidade de programas de treinamento especializado, como ainda, melhores

métodos para utilizar a equipe de trabalho limitada disponivel.

Essa situacdo proporcionou mudancas significativas na administracdo de pessoal das
empresas, que passaram a se restringir as rotinas de pessoal orientadas pelo enfoque
legal e disciplinar, cujas empresas passaram a se preocupar-se com as condigdes de
trabalho e a concessdo de beneficios aos seus empregados, passando também a se
preocupar com a necessidade de negociar com as entidades representativas dos
trabalhadores (TOLEDO, 1977).

Conforme Gil (1999, p.15) como conseqiiéncias disto, as estruturas voltadas a
administracdo de pessoal foram alteradas, e a partir da secdo de pessoal surgiu o departamento
de relagOes industriais, mudando assim o perfil requerido de seus dirigentes. Para o autor a
partir da década de 50 houve uma expansdo do movimento das Rela¢Bes Industriais,
ocasionando as citadas mudancas na administracdo de pessoal que ocorreram principalmente
em virtude do fortalecimento das organiza¢es sindicais.

Logo ap6s a Segunda Guerra Mundial um grande nimero de nascimento iniciou o que
conduziria a abundancia de trabalhadores nos anos 1960, pois novas tecnologias e profissdes
haviam sido criadas por conta da guerra. A partir dai surge nos Estados Unidos, o movimento
das RelacBes Industriais, acarretando em um perceptivel aumento do poder dos sindicatos de
trabalhadores.

A Administracdo de Recursos Humanos surge na década de 60, quando se comeca a
usar essa expressdo, substituindo as até entdo utilizadas no ambito das organizacgdes:
Administracdo de Pessoal e Relages Industriais. Atualmente, grande parte das empresas
brasileiras de grande e medio porte mantém departamento de recursos humanos, porém muitas
vezes a adocgdo dessa designacdo parece estar relacionada ao interesse em apresentar uma
caracteristica de modernidade.

O surgimento da Administragdo de Recursos Humanos deve-se a introdugdo de

conceitos originarios da Teoria Geral dos Sistemas a gestdo de pessoal. Uma vez que “a
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Administracdo de Recursos Humanos passou a ser entendida como a Administracdo de
Pessoal a partir de uma abordagem sistémica”. (GIL, 2001).

Nesse contexto, a Teoria Geral dos Sistemas apareceu a partir de estudos do bidlogo
alemdo Ludwig Von Bertalanfy (1901-1972), e através desses estudos ele pode constatar que
certos principios de algumas ciéncias poderiam ser aplicados a outras, porem seus objetivos
deveriam ser entendidos como sistemas, fossem eles fisicos, quimicos, psicoldgicos, sociais,
etc. Esta verificacdo fez com que as ciéncias que eram vistas totalmente diferentes uma das
outras, sem nenhuma semelhanca, passassem a ser vistas de uma forma mais integradora. O
conceito de sistema ja estava integrado e frequentemente utilizado nas ciéncias fisicas e
bioldgicas, tanto que em Astronomia ha muito tempo fala-se em sistemas planetarios, e na
biologia as expressfes sistemas 0sseos, nervoso e circulatério ja sao utilizados hd muito
tempo. (GIL, 1999, p.15).

Para o autor ainda na década de 50, o conceito comeca a ser utilizado nas ciéncias
Sociais, dessa forma, na Sociologia varios técnicos e estudiosos passaram a enfatizar o estudo
dos sistemas sociais, da mesma maneira acontece na Administracao, onde tornar-se comum a
utilizacdo dos termos sistemas de producdo, comercializa¢do, recursos humanos etc. Sendo
assim, a Administracdo de Recursos Humanos pode ser entendida como a Administracdo de
Pessoal a partir de uma abordagem sistémica. O conceito de sistema é definido por Gil (2001),
como:

Um conjunto de elementos unidos por alguma forma de interagdo ou
interdependéncia; como uma combinacdo de partes, formando um todo unitério;
como um conjunto de elementos materiais ou ideais entre 0s quais se possa
encontrar uma relacdo; como uma disposic¢do das partes ou elementos de um todo,
coordenados entre si e que funcionam como estrutura organizada. Qualquer conjunto
de partes unidas entre si pode, portanto, ser considerado um sistema, desde que as
relacGes entre elas e 0 comportamento do todo sejam o foco da atengéo.

A definicdo de sistema facilita identificar e definir uma empresa ou qualquer outra
organizacdo como um sistema, pois ela é constituida por elementos que de alguma forma
interagem entre si e que funcionam como uma estrutura organizada.

Durante os anos de 1960 e 1970 houve um maior amadurecimento do gerente de

pessoal, pois segundo Tanke (2004) nos Estados Unidos:



30

O governo promulgou um conjunto de leis que continuam a afetar até hoje a
administracdo de recursos humanos, dentre as quais se incluem a Lei de Direitos
Civis de 1960, a Lei de nimero de horas de trabalho de 1962, a Lei de remuneracao
equanime de 1963, a secdo VI da Lei de Direitos Civis de 1964, a Lei de
Discriminacdo por idade de 1967, a Lei de Higiene e Seguranca no trabalho de 1970
e a Lei de oportunidades iguais de emprego. (TANKE, 2004, p. 10).

Na década de 60, as fungdes de pessoal geralmente consistiam na ocupacao de cargos,
treinamento e desenvolvimento, administracdo salarial e relagGes sindicais. O departamento
de pessoal era visto como uma funcdo de staff que apoiava outros departamentos sempre que
estes precisassem. Ja nos ano 70 expandiram a funcdo de pessoal, a fim de incluir técnicas
motivacionais, desenvolvimento organizacional e desenvolvimento de politicas.

Conforme Tanke (2004) foi durante os anos 1980 que as disparidades entre os gerentes
de linha e os gerentes de recursos humanos desapareceram, pois a partir dai ambos
compreenderam que partilhavam um propdsito comum. Nesta década o departamento de
recursos humanos passou a conhecer as necessidades de sua equipe de trabalho e a ter
consciéncia de que a satisfacdo dessas necessidades era uma funcdo importante do
departamento. O surgimento da Gestdo de Pessoas teve grande influéncia dos inimeros
desafios enfrentados pelas organizacdes na década de 80, como a globalizacdo da economia,
evolucdo das comunicacdes, desenvolvimento tecnologico, a competitividade empresarial, o
aparecimento de novas concepcOes sobre o papel das pessoas nas organizacdes determinaram
alguns questionamentos sobre a forma desenvolvida pela Administragdo de Recursos
Humanos. A evolucdo da forma de Gestdo de Recursos Humanos, normalmente chamado
dessa maneira, embora também se fale em Gestdo de Talentos, Gestdo de Capital Intelectual,
Gestdo de Parceiros, Gestdo do Capital Humano, pode ser observada a partir das novas
tendéncias de valorizacdo do empregado. De um modo geral, é possivel perceber que muitas
empresas demonstram certa disposicdo em tratar seus empregados realmente como parceiros
incentivando suas participacdes nas decisfes e utilizando o talento das pessoas para obter a
sinergia necessaria para seu desenvolvimento.

Destacam-se seis teorias que ddo suporte a Gestdo de pessoas. A primeira é a Teoria
Geral dos Sistemas, que como ja citada foi a constatacdo por Ludwig, de que certos principios
das ciéncias poderiam ser aplicados a outras, desde que seus objetivos fossem entendidos
como sistema. A segunda € a Teoria Comportamental que “surgiu no final da década de 50,
em que busca aplicar a psicologia organizacional a realidade do contexto organizacional,
baseia-se na motivacgdo do comportamento humano”. (DAVIS; NEWSTRON, 1992).
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A terceira sdo as Forgas Motivacionais que “sdo desenvolvidas como resultado do
ambiente cultural, no qual as pessoas vivem, influenciando suas percepcdes sobre seu trabalho
e sobre sua vida”. (DAVIS; NEWSTRON, 1992). Ja a quarta Teoria surge apds estudos de
Abraham Maslow, um psicélogo americano que acredita que “todas as pessoas apresentam
uma hierarquia de necessidades que precisam ser satisfeitas” (DAVIS; NEWSTRON, 1992).

Conforme abaixo:

Realiza¢ao
>- Necessidades

Secundanas
Necessidades
de Estima
Necessidades Sociais
\
Necessidades de Seguranga
Necessidades

>. Primanas

Necessidades Fisiologicas

Figura 1: Hierarquia das Necessidades.
FONTE: Adaptado de Davis e Newstron (1992, p. 51)

Através da Hierarquia das necessidades pode-se entender que as necessidades
primarias, ou nivel baixo, representam a primeira parte da piramide, que envolve a
sobrevivéncia bésica; e a segunda etapa que envolve 0 bem-estar e seguranga do
individuo. Entretanto as necessidades de alto nivel representam a terceira etapa da
pirdmide, que diz respeito ao amor, participacdo e desenvolvimento social; a quarta
etapa inclui a auto-estima e o reconhecimento do valor pessoal; e por fim a Ultima
etapa refere-se a utilizagdo total dos talentos pessoais (DAVIS; NEWSTRON,
1992).

A quinta Teoria é a dos Dois Fatores de Herzberg, que pode também ser chamada de
Teoria da Motivacdo-Higiene. Frederick Herzberg afirmou que existem dois grupos de

importancia equivalentes que influenciam a motivacdo dos operarios na organizacdo. Ele
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define o primeiro grupo como os fatores higiénicos, que véo tratar as condicOes fisicas e
ambientais de trabalho e possuem o papel de impedir a insatisfagdo com o trabalho.

O segundo grupo, sdo “os fatores motivadores, referem-se aos fatores que geram
como consequéncia a satisfacdo permanente e o aumento da produtividade em niveis de
exceléncia dos trabalhadores”. (CHIAVENATO, 1999). A ultima das teorias, a Teoria da
Expectativa, foi formulada por Victor H. Vroom, e foi baseada na Teoria dos dois fatores e na
Teoria da Hierarquia. Victor sugeriu que existiam trés partes que compdem a motivacdo: a
valéncia significa a intensidade que um individuo deseja uma recompensa; a expectancia, a
percepcdo da pessoa de que sua produtividade resultara no alcance dos seus objetivos
individuais; e por fim a instrumentalidade, a avaliacdo do individuo de que seu desempenho
ird resultar no recebimento da recompensa desejada.

Nos anos 1990 os gerentes de recursos humanos comecaram a considerar as pessoas
na equipe de trabalho verdadeiramente como recursos humanos e nao como mMeros
empregados. Para Tanke (2004) esta atitude também refletiu o reconhecimento pela

companhia de seus empregados eram de fato ativos da corporacéo, e valiosos para ela.

2.1.1Evolucdo da Administracdo de Recursos Humanos no Brasil.

Para uma melhor compreenséo da evolugdo da Administracdo de Recursos Humanos
no Brasil, se faz necessario uma divisao de cincos momentos historicos decorridos, descritos a

sequir:

a) De 1890 a 1930

No inicio do século XX, 80% da populacéo brasileira habitavam o campo. “Em 1907,
o0s dados registram 149.140 trabalhadores em estabelecimentos industriais, dos quais 23.335
no Estado de Sdo Paulo e 14.614 em sua Capital” (RODRIGUES 1996, p. 115). A partir
desses dados pode-se mensurar o qudo fraco se encontrava o poder do proletariado, porém
mesmo com pouca representatividade do proletariado no contexto nacional, pode-se afirmar
que esse periodo conheceu momentos de notavel efervescéncia trabalhista.

Nas trés primeiras décadas do século, costuma-se relatar como demonstragédo de forca

do movimento sindical o significativo nimero de jornais operarios que circulavam em S&o



33

Paulo e no Rio de Janeiro, bem como o aparecimento de movimentos grevistas. No entanto
uma legislacdo trabalhista so viria a se concretizar na década de trinta, justamente por esse
motivo as atividades de recursos humanos ocorridas durante esse periodo se restringiam as
tarefas correspondentes aos calculos da retribuicdo a que os trabalhadores faziam jus em

decorréncia do trabalho prestado.

b) De 1930 a 1950

No periodo entre 0 comeco da década de 30, e o final da década de 40 ocorreram
algumas mudancas significativas no contexto das relagdes de trabalho no Brasil. Grande parte
dessas mudancas veio por conta do governo de Getulio Vargas, que foi instalado por meio de
uma revolucdo, e promoveu amplas intervengdes nas questdes trabalhistas, tanto no tocante a
medidas de protecdo social ao trabalhador, como também em relacdo ao processo de
organizacao das associacBes operarias. Ainda nesse periodo, a legislacdo trabalhista criou a
carteira profissional, regulamentou o horario de trabalho no comércio e na industria, definiu o
direito a férias remuneradas, instituiu as comissdes mistas de conciliacdo, estabeleceu as
condicGes de trabalho de menores na industria, etc.

Nessa fase, “o controle ostensivo da classe trabalhadora, devido ao ministério do
trabalho ligado ao sindicato e ao controle interno das chefias de pessoal, fazia com que as
empresas ndo se preocupassem com a mao-de-obra, pois esta era abundante e barata”
(AQUINO, 1980).

c) De 1950 a 1964

A década de 50 ficou marcada por mudancas significativas no campo das relacdes de
trabalho, alguns dos grandes acontecimentos foram a expansdo da industria siderurgica,
petrolifera, quimica e farmacéutica como ainda a implantacdo das industrias automobilisticas.
A partir desse impulso, o proletariado passou a constituir-se predominantemente pelos
empregados das grandes industrias. Essas mudancas passaram a requerer a presenca de um
novo profissional para gerenciar os problemas de pessoal, e com base nas experiéncias
americana, as grandes empresas comecgaram a criar departamentos de Relac6es Industriais.

No inicio da década de 60 é possivel notar-se progressiva aceleracdo da politizacéo da

classe operéria. “Os sindicatos comegaram a agrupar-se em federac@es correspondentes a cada
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ramo industrial, e passando por cima da legislacdo, chegaram até mesmo a constituir, em
1962, uma central sindical: o Comando Geral dos Trabalhadores” (GIL, 1994).

d) De 1964 a 1978

Esse periodo ficou marcado pelo regime militar, pois os militares assumiram o poder
erguendo principalmente as bandeiras da seguranca nacional e a intencdo de encarar o
combate a inflacédo, e foi a partir dai que os organismos unificadores do movimento operario
foram divididos. Através dos novos mecanismos institucionais foi possivel implantar o quase
absoluto controle econémico e politico da classe trabalhadora, e os sindicatos mais do que em
qualquer outro governo, passaram a ser tutelados pelo Ministério do Trabalho.

Entre 1968 e 1973 o pais passou por um notavel surto econémico, periodo este que
ficou conhecido como o milagre brasileiro, onde as empresas cresceram e se modernizaram
mais esse milagre ndo durou muito, e a partir de 1973 a situacdo na qual o pais estava inserido

ja ndo permitia muito otimismo por parte das empresas.

e) Depois de 1978

A partir de 1978, as relacOes de trabalho no Brasil tornaram-se bem mais tensas, pois o
processo de abertura politica, que havia sido iniciado pelo presidente Geisel em 1974,
estimulou os trabalhadores a reivindicar maiores salarios e melhores condicGes para
realizacdo das atividades. Dessa maneira, comecga-se a aparecer as greves com uma maior
freqiéncia do que antes. Na década de 80 percebe-se um esforco muito forte dos
trabalhadores em prol da unificacdo de seu movimento, nessa fase foram criadas as centrais
sindicais: a Central Unica dos Trabalhadores (CUT), em 1983, e a Confederacdo Geral dos
Trabalhadores, em 1986, ambos conseguiram de certa forma, fazer-se ouvir pelo Governo e
pelos empresarios. A década de 80 foi, todavia, marcada pela recessdo, e consequentemente
aumentou o0 numero de desempregados, e o0s trabalhadores passaram a ganhar
proporcionalmente menos, afetando assim inclusive as atividades de recursos humanos.

No inicio da década de 90 a populacdo resgatou otimismo, sobretudo devido as
eleicOes diretas para presidente. O presidente Collor assumiu com vérias propostas de
modernidade, porém em 1992 Collor foi afastado por ato do Congresso. E para sobreviver a

crise inserida na economia brasileira as empresas tomaram novas estratégias, a primeira dela
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foi a dispensa de pessoal, ainda decidiram enxugar seu organograma, diminuindo assim a
quantidade de niveis hierarquicos.

Sendo assim, o inicio do século XXI trara a gestdo de Recursos Humanos grandes e
inimeros desafios a transpor, no tocante aos principios, filosofia, estratégias, préaticas e

instrumentos de gestao.

2.1.2Conceitos e importancia da Administragdo de Recursos Humanos

O termo Administracdo de Recursos Humanos s6 foi mencionado na década de 60, e a
partir dai substituiu no @mbito interno das organizacdes os termos Administracdo de Pessoal e
Relagdes Industriais.

Para Gil (1994, p.15), atualmente a maioria das empresas brasileiras de grande e
médio porte mantém departamento de Recursos Humanos, porém a adocdo dessa designacédo
parece estar relacionada aos interesses em apresentar uma caracteristica de modernidade. O
aparecimento da Administracdo de Recursos Humanos deve-se a introducdo do conceito
originario da Teoria Geral de Sistema a gestdo de pessoas. A Teoria Geral dos Sistemas
surgiu com os trabalhos do bidlogo alemdo Ludwig Von Bertalanffy, e para ele ndo busca
solucionar problemas ou tentar solugdes praticas, mas produzir teorias e formulacGes
conceituais que possam criar condi¢Bes de aplicacdes na realidade empirica.

Segundo Chiavenato (1983, p.513), o conceito de sistema se tornou tdo importante que
passou a dominar as ciéncias e, principalmente a Administracdo. Quando se fala em
Astronomia, lembra-se em sistema solar; em relacdo a Fisiologia, pensa-se em sistema
nervoso. A Sociologia fala em sistema social. A abordagem sistémica se tornou cada vez mais
comum em Administracdo, e hoje, esta tdo presente que € comumente utilizada.

Para Gil (1994, p.16) a Administracdo de Recursos Humanos pode ser entendida como
a Administracdo de Pessoal a partir de uma abordagem sistémica. Sendo assim, o conceito de
Sistemas é fundamental, no entanto, pode ser definido de inumeras formas, a saber: a)
conjunto de elementos unidos por alguma forma de interagdo ou interdependéncia; b)como
uma combinacdo de partes, formando um todo unitario; ¢) como um conjunto de materiais ou
idéias entre as quais se possa encontrar uma relagéo;e d) como uma disposicdo das partes ou

elementos de um todo, coordenados entre si e que funcionam como estrutura organizada.
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Gil (1994, p.18) afirma que qualquer conjunto de partes que se unam entre si pode ser
considerado um sistema desde que as relagdes entre eles e 0 comportamento do todo seja o

foco da atencéo.

2.1.3Caracteristicas da Administracao Sistémica

O que caracteriza a Administracdo de Recursos Humanos é a adocdo do enfoque
sistémico, ou seja, ndo quer dizer que as empresas a0 manter um departamento de Recursos
Humanos tenham que seguirem a gestdo sistémica de seu pessoal, mas acontece que na
maioria das vezes a designacdo dos Recursos Humanos é dada para conferir ares de
modernidade & empresa, dessa maneira, deixando as atividades de pessoal restrita as rotinas
disciplinares e trabalhistas.

Para Gil (1994, p.22) ao adotar o enfoque sistémico na gestdo de Recursos Humanos,
as organizacbes comecam a apresentar algumas caracteristicas, dentre elas destacam-se:
interdependéncia das partes, énfase no processo, probabilismo, multidisciplinaridade,
concepgdo Multicausal, carater descritivo, carater multimotivacional, participacdo, abertura e

énfase nos papéis

2.1.4Sistema de Administracdo de Recursos Humanos

Para Aquino (1980), a Administracdo de Recursos Humanos é uma funcédo
administrativa, através da qual o sistema de pessoal é conduzido a um trabalho planejado,
organizado, coordenado e controlado das funces operacionais de procura, desenvolvimento,
manutencdo, pesquisa, e utilizacdo da forca de trabalho.

Ja Chiavenato (1999) apresenta um conceito ainda mais pratico sobre esta area, e

relata que:

“A Administragdo de Recursos Humanos (ARH) é uma é&rea de estudos
extremamente fértil, dindmica e mutavel. O profissional de RH ainda é um executivo
encontrado somente nas grandes organizacBes e, excepcionalmente, nas médias
organizagOes. Todavia, a ARH ¢ perfeitamente aplicavel a qualquer tipo ou tamanho
de organizacdo. Lidar com pessoas faz parte integrante do nucleo de desafios de uma
organizacdo”. (CHIAVENATO, 1999, p.251)

Uma caracteristica muito marcante na administragdo sistémica é o fato de que as
organizagOes passam a serem vistas como sistemas dentro de sistemas. Ou seja, uma empresa
pode ser vista como um sistema, envolvida por um macro sistema, que € o sistema social. Por

outro lado ela ainda pode ser entendida como um conjunto de micro sistemas: sistema de
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producdo, sistema de comercializacdo, sistema de recursos humanos e outros, sendo assim
qualquer destes sistemas podem ser vistos como um conjunto de sistemas menores. Por
exemplo, o sistema de recursos humanos abrange o sistema de selecdo, recrutamento,
desenvolvimento, treinamento e outros.

A determinagdo dos sistemas é arbitraria, a fronteira que se estabelecem entre eles
apresentam sempre alguma permeabilidade, o que faz com que eventualmente determinado
elemento de um sistema possa ser também classificado como integrante de outro (GIL 1994).

Abaixo relacionado um demonstrativo de Sistemas de administracdo de Recursos

Humanos de acordo com os principais autores nacionais que tratam do assunto.

Aquino (1979) Lobos (1979) Chiavenato (1989) | Toledo (1989) Gil (1994)

Procura Planejamento Suprimento Atracdo Recrutamento
Desenvolvimento | Execucéo Aplicacéo Manutengao Selecdo
Manutencao Controle Manutencao Motivacédo Manutencao
Pesquisa Corregédo Desenvolvimento Treinamento Treinamento e

desenvolvimento

Controle Desenvolvimento | Avaliacéo e
Controle

Quadro 1: Sistemas de Administragdo de Recursos Humanos.
Fonte: Adaptado pelo autor (2012)

E possivel observar que as classificacdes ndo sdo distintas, no entanto, existe diferenca
no que tange a nomenclatura entre os sistemas. Para Toledo (1986), utilizando-se qualquer um
destes sistemas se consegue organizar as multiplas atividades no ambito da Administracao de
Recursos Humanos. Partindo-se deste pressuposto, os referidos sistemas, ainda, se dividem
em outra categoria, 0s subsistemas, também conhecidos como func¢bes da Administracdo de

Recursos Humanos, exposto a seguir.

2.1.4.1 Funcdes da Administracio de Recursos Humanos:

Para Gil (1994), adota-se como objetivo puramente didatico a classificagdo do referido
sistema em cinco subsistemas, também conhecidos como fungbes gerenciais da ARH:
suprimento, aplicacdo, manutencédo, capacitacdo e desenvolvimento e avaliacdo e controle,

conforme abaixo exposto:
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Funcéo

Atividades

- Suprimento

- Identificacdo das necessidades de pessoal;
- Pesquisa de mercado de recursos humanos;
- Recrutamento;

- Selecéo;

- Aplicacdo

- Andlise e descri¢do dos cargos;

- Planejamento e alocacao de pessoal;
- Plano de carreira;

- Alocacdo e Socializacao;

- Manutencéo

- Administracéo de saléarios e remuneracoes;
- Beneficios;

- Higiene e seguranca no trabalho;

- Qualidade de Vida no Trabalho;

- Capacitacdo e Desenvolvimento

- Treinamento;
- Desenvolvimento de pessoal;
- Desenvolvimento organizacional;

- Avaliagdo e Controle

- Avaliagdo de desempenho;

- Banco de dados;

- Sistema de informagéo;

- Auditoria de Recursos Humanos;

Quadro 2:Funcdes da administragdo de recursos humanos
Fonte: Adaptado de GIL (1994)

Diante do exposto, faz-se necessario uma explanacdo a cerca da classificacdo das
referidas fungdes: a) suprimento: refere-se a tudo o que € feito para que os elementos, vindos
do ambiente interno, passem a integrar a organizacdo; b) aplicacdo: se refere aos
procedimentos utilizados para que os recursos humanos que ja fazem parte da organizacdo

possam ser utilizados de maneira racional; c) manutencgéo: essa funcao envolve as atividades

desenvolvidas com o objetivo de manter

desenvolvimento e capacitacdo: essa funcdo trata dos procedimentos destinados a tornar os

recursos humanos mais aptos para a execucao

procura reunir todas as informac6es a cerca dos recursos humanos que possam ser Uteis para

sua gestdo. Dessa maneira, faz-se necessario explorar a fungdo de manutencéo, a qual engloba

a Qualidade de Vida no Trabalho.

0S recursos humanos na organizacdo; d)

de suas atribuicOes; e e) avaliacdo e controle:
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2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:

Pretende-se fundamentar este estudo apresentando reflexdes importantes relacionadas
ao tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), com o intuito de contribuir para a
compreensdo do contexto ao qual a pesquisa se insere. Primeiramente, sob um olhar histérico
para o passado, é realizada uma abordagem sobre as origens do tema QVT. Em seguida s&o
relacionados os principais conceitos de QVT, dando uma maior énfase ao conceito e modelo
de Richard Walton (1973 apud FERNANDES, 1996).

2.3.1 Origem da Qualidade de Vida no Trabalho

As primeiras pesquisas, sobre o tema QVT, surgem quando Eric Trist e colaboradores
desenvolvem em Londres, a partir de 1950, estudos sobre a organizagdo do trabalho, sob uma
abordagem sociotécnica, procurando agrupar a relacdo individuo-trabalho-organizacdo com
base na anélise e reestruturacdo da tarefa, a fim de tornar a vida dos trabalhadores menos
penosa. Segundo Fernandes (1996), € a partir destes estudos que surge a denominagédo
Qualidade de Vida no Trabalho. Nessa mesma época nos Estados Unidos ocorrem registros de
grandes esforcos no sentido de se modificarem as linhas de montagem das industrias, a fim de
melhorar as condi¢des de trabalho dos operarios. Porém é s a partir da década de 60 que o
movimento QVT toma um maior impulso, principalmente por conta da conscientizacdo da
importancia de se buscarem melhores formas de realizar o trabalho e também de diminuir
seus efeitos negativos sobre o trabalhador (TOLFO;PICCININI,2001). De acordo com
Rodrigues (2002), é criada nos Estados Unidos a National Comissionon Produtivity, com a
finalidade de elaborar estudos sobre as causas da baixa produtividade nas industrias norte-
americanas e 0s aspectos relacionados a qualidade de vida do trabalhador.

Tolfo e Picinini (2001) afirmam que a partir de 1974 ocorre uma diminui¢do do
interesse pela QVT, em decorréncia da preocupacdo com as questdes econdmicas, como a
crise energética e o0 aumento da inflacdo. Nesse contexto, o fator primordial mudou de foco e
passou a ser a sobrevivéncia das empresas, deixando os interesses dos trabalhadores em

segundo plano. O interesse pelo assunto sO voltou a tona em 1979, principalmente pelo
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aumento da competitividade, surgida em decorréncia da forte atuacdo das empresas japonesas
no mercado.

Para Fernandes (1996), o surgimento do tema e a preocupacdo da QVT no Brasil
surgem mais tarde, por conta da implantacdo dos Programas de Qualidade Total e expansdo
da globalizagéo, que faz com que as empresas se deparem com uma concorréncia cada vez
mais acirrada. De acordo com Ferreira, Alves e Tostes (2009), por volta de 1990, a producédo
cientifica sobre o tema aumenta, com destaque para a Administracao e a Psicologia, onde sao
abordados varios aspectos relacionados a QVT, como por exemplo, uma conciliacdo entre 0s
interesses da organizacdo e dos individuos, saude, estilo de vida e ambiente de trabalho,
segurancga, conflitos decorrentes das relagdes interpessoais, salde mental, condicdes,
organizacdo e relacdo de trabalho, indicadores empresariais e fatores criticos de gestao.

Para Limongi-Franca (2004), historicamente, o que se verifica na maioria das
empresas sdo agdes paliativas, aleatdrias ou reativas as exigéncias de responsabilidade civil e
criminal, e que somente devido a énfase dada aos temas de responsabilidade social e
desenvolvimento sustentavel na Gltima década do século XX, surgem novos paradigmas para
as questdes de QVT, Franca ainda identifica como alguns dos principais fatores
desencadeadores de acdes de QVT os vinculos e a estrutura da vida pessoal, fatores
socioecondémicos, metas empresariais e pressdes organizacionais.

De acordo com Vasconcelos (2001), o desafio de tornar a QVT uma ferramenta
gerencial efetiva deve persistir para realmente proporcionar uma melhor qualidade de vida aos
trabalhadores, e ndo apenas mais um modismo passageiro; se trata de um desafio que se torna
cada vez mais importante na medida em que ocorre uma rotina didria cada vez mais
desgastante, em funcdo das inumeras exigéncias do trabalho na atualidade, onde as pessoas
cada vez trabalham mais e tém menos tempo para si mesmas.

Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996), apresentam a evolucdo do conceito
de qualidade de vida no trabalho, como exposto a seguir.
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CONCEPCAO EVOLUTIVA DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

1.QVT como uma variavel (1952 a 1972) Reacdo do individuo ao trabalho.Investigava-se
como melhorar a qualidade de vida no trabalho
para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) O foco era o individuo antes que o resultado
organizacional; mas, a0 mesmo tempo buscava-
se trazer melhorias tanto ao empregado como a
diregéo.

3. QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e mais satisfatorio. A
QVT era vista como sinbnimo de grupos
auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas com integracdo
social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Declaracdo ideol6gica sobre a natureza do
trabalho e as relagbes dos trabalhadores com a
organizacdo. Os  termos  “administragdo

participativa” e “democracia industrial”’ eram
frequentementes usados ideais do movimento de
QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982) A QVT como uma panacécia contra a
competicao estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas de
gueixas e outros problemas organizacionais.

6. Como nada (Futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem
no futuro, ndo passara de um ‘“modismo”
passageiro.

Quadro 3: A evolucdo do conceito de QVT
Fonte: NADLER E LAWLER APUD FERNANDES (1996)

O quadro acima mostra a evolugdo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, na
visdo de Nadler e Lawler apud Fernandes (1996), porém os autores fazem uma perspectiva
futura sobre a “QVT como um nada”, e o tempo provou que a QVT se tornou algo muito além

de um modismo passageiro.

2.3.2 Conceitos da Qualidade de Vida no Trabalho

No contexto empresarial, percebe-se que estdo ocorrendo diversas mudangas no que se
refere as organizagdes e a dimensdo humana, sendo que se nota uma maior compreensédo do
lado humano das organizac6es. Limongi-Franca (2003) relata que esse processo de construcéo
de uma nova forma de administrar o bem estar, levando em consideragdo as competéncias e as
habilidades, ganha um reforco pelas evidéncias do mercado, dos tipos de trabalho e do estilo

de vida individual. Limongi-Franca (2009) ainda expde que estas evidéncias revelam que, aos
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poucos, as empresas tendem a se adaptarem ao mercado, dessa maneira, construindo “uma
nova gestdo”. Sendo assim, aparentemente, a preocupacdo com a qualidade de vida dos
trabalhadores vem virando realidade a cada dia, entretanto, vale ressaltar que, muitas vezes,
esta preocupacao nao recai sobre a qualidade de vida no trabalho, propriamente dita, mas sim
sobre 0s aspectos ergondmicos e de salde, pois 0s mesmos podem gerar diversas
conseqiiéncias legais para a empresa, e ainda interferirem na produtividade. Conforme a
autora a competéncia em QVT esta associada a questdes de saude, lazer e nutricdo — nessa
ordem. Também estdo contidas nessa nova competéncia as habilidades relacionadas a
responsabilidade social e relagbes de trabalho, as quais sdo interfaces das esferas psicossocial
e organizacional.

Chiavenato (1996), a Qualidade de Vida no trabalho representa o grau em que 0S
membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer as suas necessidades pessoais através de
suas experiéncias na organizagédo. Para este autor, as organizacgdes séo inventadas pelo homem
para se adaptarem as circunstancias ambientais, a fim de alcangarem objetivos. Caso essa
adaptacdo seja alcancada junto com o0s objetivos, a organizacgéo sera considerada eficaz.

De acordo com Fernandes (1996), a QVT é a gestdo dindmica e contingencial de
fatores fisicos, tecnoldgicos, e socio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo no bem estar do trabalhador e na produtividade da empresa, com
relacdo aos fatores sdcio-psicolégicos.

Feigenbaum (1994, p. 93), o importante é a perspectiva do trabalhador individual com
respeito as suas habilidades, potencial e sentimentos com relacdo a tarefa de promover
reconhecimento significativo do profissional como individuo. Partindo deste principio,
Dejours (1994, p. 24), afirma que o organismo do trabalho ndo ¢ um “motor humano” na
medida em que é permanentemente objeto de excitacdes, ndo somente exdgenas, como
também enddgenas, o autor ainda relata que cada individuo possui caracteristicas Unicas e
pessoais. Cabe registrar que a conceituacdo de qualidade de vida é bastante ampla. Conforme
Tolfo e Piccinini (2001) o termo qualidade de vida no trabalho engloba diversos aspectos
como motivacdo, satisfagdo, condicbes de trabalho e estilos de lideranca. Mo6naco e
Guimardes (1999) afirmam que, além dos aspectos relacionados a remuneracdo e seguranca
do trabalho, também devem fazer praticas de qualidade de vida no trabalho, o fato de
proporcionar as pessoas espaco para exporem suas ideias e oportunidades de participarem das
decisdes, dessa maneira, ampliando o horizonte de democracia na empresa. A autora

Limongi-Francga ainda complementa relatando que:
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O tema qualidade de vida no trabalho (QVT) tem sido tratado como um leque amplo
e, geralmente, confuso. As definicdes de QVT vao desde cuidados médicos
estabelecidos pela legislacdo de salde e seguranca até atividades voluntarias dos
empregados e empregadores nas areas de lazer, motivacdo, entre inimeras outras. A
maioria desses caminhos leva a discussdo das condicdes de vida e bem-estar das
pessoas, grupos, comunidades e até mesmo do planeta inteiro e de sua insercdo no
universo. (LIMONGI-FRANCA, 2003 p. 22)

Partindo do principio que “qualidade de vida no trabalho” trata-se de um fenémeno
bem complexo, e que vem sendo desvendados aos poucos, Coérrea (1993) relata que séo
necessarios quatro estagios para o entendimento de tal termo.

O primeiro estagio vai se referir as condi¢bes de subsisténcia, como seguranca,
prevencdo de acidentes e a aposentadoria. Para o autor esta dimensdo € baseada no marxismo
e nas politicas trabalhistas e sociais.

O segundo estagio refere-se aos incentivos salariais, participacdo nos lucros e
eficiéncia administrativa. Nesta fase sdo relevantes as ideias de Taylor e Fayol, que foram
desenvolvidas no movimento de produtividade e de engenharia industrial.

Jé& na terceira fase destacam-se: o reconhecimento social, a lideranca, o treinamento, a
participacdo e a moral de grupo. Surgiu dos trabalhos da Escola das Relagdes Humanas.

Por fim, o quarto estagio se refere a auto-realizacdo e surgiu com as teorias
comportamentais e 0 movimento da qualidade de vida no trabalho, desenvolvendo as teses de
autodesenvolvimento, criatividade e flexibilidade no horério de trabalho.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 488) a QVT envolve os aspectos intrinsecos
(contetido) e extrinsecos (contexto) do cargo. Ela afeta atitudes pessoais e comportamentos
relevantes para a produtividade individual e grupal, tais como: motivacdo para o trabalho,
adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou
aceitar mudancas e, principalmente, agregar valor a organizagdo. Para o autor a QVT é um
constructo complexo que envolve uma constelagdo de fatores, aos quais ele chama de
componentes da QVT, que sdo: 1- A satisfacho com o trabalho executado; 2- As
possibilidades de futuro na organizacdo; 3- O reconhecimento pelos resultados alcangados;4-
O salario percebido;5- Os beneficios auferidos;6- O relacionamento humano dentro da equipe
e da organizacdo;7- O ambiente psicologico e fisico de trabalho;8- A liberdade de atuar e
responsabilidade de tomar decisdes; e 9- As possibilidades de estar engajado e de participar

ativamente.
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Dessa maneira, pode-se afirmar que ao analisar as conceituacfes, dos autores
abordados, no que diz respeito a qualidade de vida no trabalho, percebe-se que cada autor
apresenta sua particularidade, podendo seguir linhas de abordagens diferentes. Sendo assim,
Franca (1997) conceitua qualidade de vida no trabalho da seguinte forma:

(...) Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o conjunto de acles de uma empresa
que envolve a implantacdo de melhorias e inovagBes gerenciais e tecnolégicas no
ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir

do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo. (LIMONGI-
FRANCA, 1997, p.80).

Para Monaco e Guimardes (1999) ao se falar em QVT fala-se em democratizagdo do
ambiente de trabalho e satisfacdo do trabalhador. Estes vdo ao encontro da busca para
humanizar as relacdes de trabalho na organizacdo, mantendo uma relacdo estreita com a
produtividade e principalmente com a satisfacdo do trabalhador no seu ambiente de trabalho.
Completando, De Lucca Neto (1999, p.32) afirma que “os programas de qualidade de vida no
trabalho sdo exigéncias dos tempos. Expressam um compromisso com o0s avangos da ciéncia,
da civilizacao e da cidadania”.

Posto isso, pode-se perceber que inimeros autores discorrem diversos conceitos a
respeito de qualidade de vida no trabalho, porém, esses mesmos autores acabam voltando seus
conceitos para a conciliacdo dos interesses da organizacdo e dos trabalhadores. Segundo
Fernandes (1996), existem diversos fatores que influenciam na satisfacdo e no bem estar do
trabalhador. Para esta autora, qualidade de vida no trabalho deve ser considerada uma questdo
bastante dindmica, ja que as pessoas e as organizacles estdo em constante mudanca; ainda
deve-se levar em conta o seu lado contingencial, pois a mesma depende muito do contexto em
gue a organizacao esta inserida.

Partindo-se dessa vertente, Guimardes (1998) e Vieira (1996), relatam que a qualidade
de vida no trabalho esta relacionada com diversos fatores, como a organizagdo, a limpeza, a
seguranca, o conforto ambiental, o controle de poluicdo, fisica e acUstica, e o controle da
luminosidade além de itens referentes a oferecimento de beneficios sociais e principalmente
as relagcdes de trabalho e o ambiente social no qual se proporciona ao trabalhador o seu
desenvolvimento pessoal, sendo este capaz de refletir e de produzir idéias. Dessa forma, €
necessario muito mais do que a simples vontade de melhorar a qualidade de vida no trabalho
dentro das organizacgdes. Para Limongi-Franga (2004), é preciso identificar fatores e critérios
que possam sustentar a formulacdo e implantagdo de modelos e projetos de qualidade de vida
no trabalho.
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Faz-se necessario e importante apresentar, a seguir, alguns estudos referentes a
qualidade de vida no trabalho, tais estudos foram realizados por pesquisadores que
identificaram algumas variaveis que podem interferir na qualidade de vida dos trabalhadores e
dessa maneira, propuseram modelos de programas referentes ao tema em estudo, modelos
estes que oferecem um referencial para a avaliacdo da satisfagdo dos trabalhadores, cada um
enfatiza determinadas categorias e indicadores que influenciam na qualidade de vida destes

em situacéo de trabalho.

2.3.3 Modelos de analise de Qualidade de Vida no Trabalho

Neste capitulo, serdo apresentados alguns dos principais e mais frequentes modelos de
QVT desenvolvidos na literatura.

Para Chiavenato (1999, p.488), a QVT ndo é determinada apenas pelas caracteristicas
individuais (necessidades, valores, expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional,
tecnologia, sistemas de recompensas, politicas internas), mas, sobretudo pela atuacdo
sistémica dessas caracteristicas individuais e organizacionais. Por esta razao existem diversas
técnicas, diversos métodos que foram desenvolvidos por estudiosos, a fim de se identificar
aspectos referentes a qualidade de vida no trabalho, dentre os principais modelos com tal
objetivo, destacam-se os modelos propostos por: Westley (1979); Davis &Werther (1983);
Hackman & Oldham (1975); Nadler&Lawler(1983) e Walton (1973).

2.3.3.1 O Modelo de Westley (1979)

O modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Westley foi publicado em 1979, nos
Estados Unidos e enfatizava a abordagem sociotécnica, Westley realizava uma retrospectiva
historica do ambiente laboral, inserindo as dimensdes abordadas em seu modelo no contexto
do trabalho, e as articulavas paralelamente a Qualidade de Vida no Trabalho.

Para este modelo, os problemas vivenciados pelas pessoas no ambiente de trabalho
podem ser classificados em quatro categorias: injustica, inseguranca, isolamento e anomia.
Abaixo uma tabela que sumarizam os fatores caracterizadores dos problemas de Qualidade de
Vida no Trabalho, a mesma, ainda, apresenta os sintomas, indicadores, a¢des e propostas que

tém como objetivo humanizar o trabalho.
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Natureza do Sintoma do Acdo para
problema problema solucionar o Indicadores Propostas
problema
Fatores Injustica Unido dos | - Insatisfagéo; - Cooperacao;
econdmicos trabalhadores - Greves e - Divisdo dos
(1850) sabotagem. lucros;
- Participacéo nas
decisdes.
Fatores Politicos | Inseguranca Posicdes Politicas | - Insatisfacao; - Trabalho auto-
(1850-1950) - Greves e supervisionado;
sabotagem. - Conselho dos
trabalhadores;
- Participacéo nas
decisoes.
Fatores Isolamento Agentes de | - Sensacdo de - Valorizagdo das
Psicologicos mudanga isolamento; tarefas;
(1950) - Absenteismo e - Auto-realizagéo
turnover. no trabalho
Fatores Anomia Grupos de auto- | - Desinteresse - Métodos sécios-
Socioldgicos desenvolvimento | pelo trabalho; tecnicamente
- Absenteismo e aplicados aos
turnover. grupos:
valorizacéo das
relacdes
interpessoais,
distribuicao de
responsabilidade
na equipe, etc.

Quadro 4: Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Adaptado de WESTLEY (1979)

Nesse contexto, de acordo com Westley (1979), a qualidade de vida no trabalho é
alcancada quando os postos de trabalho sdo humanizados a ponto de minimizar as quatro

problemas-chave: inseguranca, injustica, alienacdo e anomia.

2.3.3.2 O Modelo de Davis &Werther (1983)

Conforme Rodrigues (1998), o modelo de Davis &Werther (1983) baseia-se em trés

grupos de elementos:
. Elementos organizacionais: relacionados a especializacdo, as praticas e ao fluxo do

trabalho. Este grupo esta relacionado a busca da eficiéncia; sendo esta alcangada a partir da

especializacdo na racionalizacao da producédo. A abordagem mecanicista tenta identificar cada
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tarefa em um cargo, dispondo-as de maneira a minimizar o tempo e o esforco dos
trabalhadores. Aqui, a natureza do produto/servico é influencia o fluxo de trabalho. Ja as
praticas sdo as maneiras determinadas para a realizacdo do trabalho.

. Elementos ambientais: Sdo as condigcdes externas a organizacao, as potencialidades
(habilidades), as disponibilidades e as expectativas sociais. Nesse contexto, o fator habilidade
deve ser considerado importante para que o cargo ndo seja dimensionado acima ou abaixo das
aspiracdes profissionais do trabalhador.

. Elementos comportamentais: Sdo as necessidades de alto nivel dos funcionarios.
Estas necessidades estdo relacionadas com a autonomia, variedade de habilidades, feedback,
valorizacéo do cargo, etc. Onde, a autonomia vai se referir a responsabilidade pelo trabalho; ja
a variedade de habilidades refere-se ao uso das diferentes capacidades, por sua vez, o
feedback esta relacionado as informacgdes sobre o desempenho, e a identidade da tarefa esta
relacionado a entender e executar todo o trabalho.

Conforme Davis e Werther (1983), fatores como superviséo, condi¢fes de trabalho,
pagamentos, beneficios, e projeto de cargo influenciam a QVT. Sendo o trabalhador mais
envolvido pela natureza do cargo. Dessa maneira, 0 projeto de cargos por estes autores se
dividia em trés niveis: Organizacional, Ambiental e Comportamental. O objetivo destes
autores era chegar a cargos produtivos e satisfatorios que traria uma vida no trabalho de alta
qualidade.

2.3.3.3 O Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

Segundo Chiavenato (1999, p.489) para estes autores as dimensdes do cargo produzem
estados psicoldgicos criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a
QVT. As dimensdes do cargo sdo: 1. Variedades de habilidades: o cargo deve requerer varias
e diferentes habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa; 2. Identidade a tarefa:
onde o trabalho deve ser realizado do inicio ao fim para que a pessoa possa perceber que
produz um resultado palpével; 3. Significado de tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepgdo
de como o seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras; 4.
Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar as tarefas,
autonomia propria e independéncia para desempenhar; 5. Retroacdo do proprio trabalho: a

tarefa deve proporcionar informacdo de retorno a pessoa para que ela propria possa auto-
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avaliar seu desempenho; 6. Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierdrquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa; 7. Inter-
relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante com outras pessoas
ou com clientes internos e externos.

Hackman & Oldham (1975), ainda afirmam que o modelo ndo tem a capacidade de
captar os “resultados pessoais ¢ do trabalho” segundo a percepcdo do trabalhador no que se
refere & sua prépria produtividade e aos indices de absenteismo e turnover. Para os autores 0S
resultados captados dos trabalhadores pelo modelo séo:

. Satisfacdo geral com o trabalho: se traduz como uma medida geral de quanto o
trabalhador esta satisfeito e feliz com o trabalho que executa;

. Motivacdo interna para o trabalho: define-se como o grau com que o trabalhador
sente-se feliz ao executar perfeitamente as tarefas (ou infeliz ao executar as tarefas
erroneamente); e
. Satisfacdo especifica: busca captar a satisfacdo com: (a) a seguranca no emprego; (b)
pagamento e outras formas de compensacdo; (c) companheiros de trabalho; (d) supervisores;
e, (e) oportunidades de crescimento e desenvolvimento na organizacéo.

Segundo este modelo, os fatores béasicos estardo presentes apenas quanto existir
significancia percebida, responsabilidade percebida e conhecimento dos resultados dos
trabalhos.

2.3.3.4 O Modelo de Nadler&Lawler(1983)

Nadler & Lawler (apud Rodrigues, 1995), identificaram os fatores que prevéem o
sucesso dos projetos de QVT sendo: percepcdo da necessidade, o foco do problema que €
destacado na organizacdo, estrutura para identificacdo e solucdo do problema, teoria/modelo
de projeto de treinamento e participantes, compensacdes projetadas tanto para 0S processos
quanto para os resultados, sistemas multiplos afetados, envolvimento amplo da organizagao.
Além da teoria e de um processo estruturado, é necessario antes de tudo um treinamento
prévio. S&8o necessarias mudancas no comportamento do gerenciamento superior, havendo
maior comprometimento e participagdo na disseminagédo pela organizagéo.

Para Rocha (1998, apud Vieira, 1996) Nadler & Lawler apresentam quatro fatores
para mensurar a qualidade de vida no trabalho, a saber: 1. Participacdo nas decisdes; 2.
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Reestruturacdo através de enriquecimento de tarefas e grupos de trabalho auténomo; 3.
Inovacdo no sistema de recompensas com influéncia no clima organizacional; e 4. Melhoria
do ambiente de trabalho no que se refere a horas de trabalho, condigdes, regras e meio

ambiente fisico, entre outros.

2.3.3.5 O Modelo de Walton (1973)

O modelo de Walton foi escolhido para ajudar na compreensao da Qualidade de Vida
no trabalho neste estudo. Tal escolha se define “pelo fato de ele ser considerado na literatura
corrente como o mais amplo, contemplando processos de diagnosticos de Qualidade de vida
no trabalho levando em conta fatores intra e extra-organizacionais”. (MONACO E
GUIMARAES, 2000, p.75).

De acordo com Rocha (1998), 0 Modelo de Walton (1973) para a Qualidade de Vida
no Trabalho abrange desde as simples necessidades até as aspiracbes humanas. O autor relata
que “o modelo ¢ o unico que apresenta questdes relacionadas com a realizacdo do trabalho
priorizando os fatores higiénicos, condi¢es fisicas, aspectos ligados a seguranca no trabalho,
bem como a remuneragdo, sem desconsiderar os outros fatores”.

Monaco e Guimardes (2000, p.76), demonstram as oito categorias e os indicadores de
Qualidade de Vida no Trabalho, conforme o modelo proposto por Walton. Sobre isso,
utilizou-se, também, o entendimento de Lopes (2003), que faz o detalhamento desse modelo,
onde as categorias e os indicadores sao:

. Compensacao justa e adequada: Justa, se 0 que é pago ao empregado € apropriado
ao trabalho executado se comparado a outro trabalho. Adequada, se a renda é suficiente
guando comparada com os padrGes sociais determinados ou subjetivos do empregado.
Conforme Walton (1973), ndo existe nenhum consenso em padrdes objetivos ou subjetivos
para julgar a compensacao adequada, afirmando serem questdes parcialmente ideoldgicas. A
avaliacdo do trabalho especifica relacionamentos entre 0 pagamento e os fatores tais como a
responsabilidade requerida, treinamento do trabalho e a nocividade de condi¢Ges de
funcionamento. Por sua vez, a compensacao justa pode estar associada a capacidade de pagar
(empresas mais lucrativa deveriam pagar mais) e também quando mudancas nas formas de
trabalhar ocasionam aumento de produtividade (é justo que 0s ganhos conquistados sejam

distribuidos entre os colaboradores envolvidos).
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. Condic0es de trabalho: refere-se a saude e ao ambiente fisico no qual o trabalhador
esta inserido. Compreende o0s seguintes fatores:

a) Jornada de trabalho: nimeros de horas trabalhadas, previstas ou ndo pela

legislacao, relativas a tarefa executada;

b) Ambiente fisico seguro e saudavel: local de trabalho que possua condi¢Bes de
bem-estar, seguranca, salde e organizacdo, buscando assim evitar acidentes ou
doencas.

. Uso e desenvolvimento de capacidades: relativo as oportunidades que o trabalhador

possui para utilizar no seu cotidiano o seu conhecimento e as suas aptiddes

profissionais. Apresenta os seguintes indicadores:

a)autonomia: trata-se da liberdade concedida ao trabalhador na programacdo e
execucdo no trabalho;

b) significado da tarefa: referente a importancia da atividade no trabalho e na vida dos
individuos, ligados ou ndo a organizacdo;

c) identidade da tarefa: se a tarefa estd de acordo na sua integridade e na avaliacdo do
resultado;

d) variedade de habilidade: possibilidade de utilizar uma larga escala de capacidade e
aptiddes do trabalhador;

e) retroinformacdo: conhecimento do trabalhador sobre a avaliagdo do seu trabalho
como um todo, e de suas acgdes;

. Oportunidades de crescimento e seguranca: compreende as oportunidades que a
organizacdo oferece ao trabalhador para seu crescimento e desenvolvimento pessoal e para
sua seguranca no trabalho. Apresenta os seguintes aspectos:

a) Possibilidade de carreira: a viabilidade de desenvolver uma carreira dentro da

organizacao;

b) Crescimento pessoal: processo de desenvolvimento das potencialidades,
capacidades, habilidades e aptid6es do trabalhador;

c) Seguranca no emprego: nivel de seguranca do trabalhador em relagdo a seu
emprego;

. Integracéo social na organizagdo: Para Walton (1973, p.15), “desde que o trabalho

e a carreira sdo perseguidos tipicamente na organizacdo, a natureza de relacionamentos
pessoais transforma-se numa outra dimensdo importante da qualidade de vida no trabalho”.

Para o autor os seguintes atributos sao considerados no ambiente de trabalho.
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a) auséncia de preconceitos: aceitacdo do trabalhador por suas habilidades,
capacidades, e potencial independente de raga, sexo, credo, nacionalidade, estilo de vida ou
aparéncia fisica;

b) igualitarismo: auséncia de divisdo de classes dentro da organizacdo em termos de
statustraduzidos por simbolos e/ou por estrutura hierarquica ingreme;

c¢) mobilidade: mobilidade ascendente como, por exemplo, empregados com potencial
que poderiam se qualificar para niveis mais elevados;

d) grupos preliminares de apoio: grupos caracterizados pela ajuda reciproca,
sustentacdo socio-emocional e afirmacao da unidade de cada individuo;

e) senso comunitério: extensdo do senso comunitario além dos grupos de trabalho;

f) abertura interpessoal: forma com que os membros da organizacdo relatam entre si
suas idéias e sentimentos.

. Constitucionalismo: garante o respeito da organizacdo em relacdo aos direitos dos
trabalhadores. Compreende:

a) respeito as leis e direitos trabalhistas: real cumprimento dos direitos juridicos do
trabalhador;

b) privacidade pessoal: assegura o respeito a individualidade do trabalhador, tanto
dentro como fora da organizacgéo;

c) liberdade de expressédo: permite que o trabalhador exponha sua opinido, sem temer
ser repreendido;

d) normas e rotinas: meio que a organizacdo estabeleceu suas normas e rotinas, pelo
qual influenciam o desenvolvimento do trabalhador como um todo.

. O trabalho e o0 espago total de vida: trata-se da experiéncia individual no trabalho
pode trazer efeitos positivos ou negativos na vida pessoal e nas relacdes familiares. Ou seja,
deve haver um equilibrio entre a jornada de trabalho, viagens e a convivéncia com a familia e
se lazer.

. A relevancia social do trabalho na vida: a auto-estima do trabalhador pode ser
afetada quando a organizacdo em que trabalha ndo é socialmente responsavel, causando assim
uma depreciacdo do proprio trabalho ou de sua carreira.

Por este modelo, os critérios apresentados sdo intervenientes na qualidade de vida no
trabalno de modo geral. Sendo estes aspectos determinantes nos niveis de satisfagcdo

experimentados pelos clientes internos, repercutindo nos niveis de desempenho.
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2.4 AS EMPRESAS DE SOFTWARE

No atual mundo dos negécios, a informacdo constitui um insumo estratégico para a
garantia da competitividade; a tecnologia da informacao, a principal ferramenta, e os talentos
humanos o principal recurso. Sendo assim, nesta nova era da sociedade, baseada no
conhecimento, a missdo do profissional de informatica é promover a exceléncia das
organizacOes atraves da qualidade de seus produtos e servicos, e 0 presente crescimento da
globalizacdo fazem emergir nas empresas a necessidade da valorizacdo do capital humano
para garantir producéo e produtividade.

No setor de informética ndo é diferente, apesar de a QVT ser uma abordagem recente
na histéria da administracéo, os gestores estdo mais atentos as politicas de gestdo de pessoas,
e buscando maneiras de aumentar o foco no bem-estar dos funcionarios no trabalho.

A partir dessas percepgdes, pensa-se em uma nova maneira de administrar ante as
mudangas e pressdes inerentes a atualidade. Sendo assim, pressupde-se a existéncia de
especialidades e especialistas para a gestdo das organizacdes a partir das transformacdes do
trabalho. Estes parametros devem atender aos desafios propostos pelos avangos da tecnologia,
dos conhecimentos, das redes de informagdo, e da interface com a administragdo, sendo
capazes de responder as questdes relacionadas a gestdo das pessoas. Pode-se ainda configurar
a necessidade de novas habilidades e competéncias para a gestdo organizacional, a partir das
mudancas do mundo contemporaneo inerentes a acelerada evolugédo tecnoldgica, a nogdo de
“sociedade do conhecimento” e as redes de informacdo, acarretando assim em uma nova
forma de administrar em um ambiente de inovacéo, ao quais as empresas de software estdo
inseridas.

Sendo assim, ndo s6 as empresas do setor de software, como todas as demais devem
estar cada vez mais atentas e planejar criteriosamente mecanismos que proporcionem ao
trabalhador melhor desempenho e rentabilidade, ou seja, condicGes de trabalho e esperanca de

uma vida melhor.
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Para Ferreira (1994), os procedimentos metodoldgicos de pesquisa incluem as
concepcdes tedricas de abordagem, o conjunto de técnicas que permitem a construcdo da
realidade e o potencial do investigador. Enquanto conjunto de técnicas, a descricdo do método
deve dispor de um instrumental claro, coerente e elaborado, a fim de encaminhar os impasses
tedricos para o desafio da pratica. A referida autora, ainda, cita que o0s procedimentos
metodologicos da pesquisa devem ser compreendidos como 0 caminho para 0 pensamento e
para a pratica exercida na abordagem da realidade, dessa maneira, deve ocupar lugar no
centro das teorias e estar sempre referida a ela.

De acordo com Richardson (1999), ndo existe uma formula magica para a pesquisa, da
mesma forma como também ndo existe uma unica forma de se pesquisar. A pesquisa deve ser
utilizada como fonte de informacéo, sendo que por pesquisa entende-se “a atividade basica da
ciéncia na sua indagacado e construgdo da realidade”. (FERREIRA, 1994, p.41).

Neste capitulo serdo apresentados os passos metodoldgicos adotados neste estudo,
apresentando a caracterizacdo da pesquisa, 0s sujeitos da pesquisa, as técnicas de coleta de

dados e o tratamento e analise dos dados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O presente estudo é caracterizado como tedrico-empirico, pois correlaciona o universo
tedrico, que serve de fundamentacdo tedrica, como embasamento para interpretacdo do
significado dos dados e fatos levantados empiricamente. (LAKATOS; MARCONI, 1992).

Dessa maneira, o trabalho também se caracteriza como um estudo de caso que
conforme relata Vergara (1998), pode ser entendido como sendo o circunscrito de uma
unidade, entendida como uma familia, um setor, uma comunidade, uma empresa entre outros.
Para Trivifios (1987), estes estudos, sobretudo, procuram aprofundar a descricdo de uma
determinada realidade, dessa forma, os resultados obtidos por meio destes estudos sdo validos
somente para o caso em questdo. Conforme o autor, este é o grande mérito do estudo de caso:

“fornecer o conhecimento aprofundado de uma realidade delimitada que os resultados
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atingidos podem permitir e formular hipdteses para o encaminhamento de outras pesquisas”.
(TRIVINOS, 1987, p.110).

Partindo-se desta vertente, nota-se que ¢ necessario descrever “com exatiddo o0s fatores
e fendmenos de determinada realidade” (Trivifios, 1987, p.110). O autor chama de descritivo
este tipo de estudo. Sendo assim, o presente estudo caracteriza-se como de natureza
descritiva. A pesquisa descritiva busca apresentar caracteristicas de uma determinada
populacdo, podendo estabelecer correlacGes entre as variaveis e identificar sua natureza.
Vergara (1998), afirma que a pesquisa descritiva, apesar de nao ter a obrigacdo de explicar os
fendmenos que descreve, pode servir de base para tal explicacdo. Conforme Trivifios (1987),
0s estudos descritivos exigem do investigador, para que a pesquisa tenha certo grau de
validade cientifica, uma precisa delimitacdo de técnicas, métodos, modelos e teorias que
orientardo a coleta e analise dos dados.

Completando, a pesquisa apresenta caracteristicas quantitativas e qualitativas, porém é
predominantemente quantitativa, visto que esta foi a abordagem utilizada na pesquisa, a qual
de acordo com Vergara (2003) permite quantificar opinides, dados, nas formas de coleta de
informacdes, utilizando recursos e técnicas estatisticas desde as mais simples até as mais
complexas. Sendo assim, o procedimento metodoldgico utilizado nesta pesquisa foi o estudo

de caso de natureza descritiva, predominantemente quantitativa.

3.2 SUJEITOS DA PESQUISA

Neste tdpico sdo apresentadas a populacdo e a amostra desta pesquisa, a fim de
esclarecer que, efetivamente, serdo os participantes da mesma.

Segundo Vergara (1998), populacdo pode ser entendida como o conjunto de elementos
gue possuem determinadas caracteristicas as quais serdo objeto de estudo. Ao remeter-se a
realidade do estudo, percebe-se que a populacdo é composta por todos os funcionérios da
empresa Vsoft Tecnologia, sediada no bairro do Centro, na cidade de Jodo Pessoa.

Roesch (1996) comenta que, conforme o tamanho da populagéo, o custo da pesquisa, 0
tempo dos entrevistados, ou ainda, a capacidade do processamento dos dados, ao invés de se
utilizar a populacdo total, pode haver a necessidade de extrair parte desta para ser investigada.

Para isto, utiliza-se o processo de amostragem que, para a autora, consiste em ‘“‘construir um
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subconjunto da populacdo que é representativo nas principais areas de interesse da pesquisa”.
(ROESCH, 1996, p.131). A este subconjunto dar-se o nome de amostra.

Os sujeitos da pesquisa serdo os funcionarios do departamento de P&D da empresa
Vsoft Tecnologia. Departamento este que possui em seu quadro, uma equipe composta por 12
funcionarios, que ocupam o cargo de planejador, desenvolvedor, analista e suporte os quais
responderam a um questionario (baseado no modelo de Walton) composto por 35 questdes
fechadas, no qual com o intuito de preservar a identidade dos funcionarios que participaram
da pesquisa, 0s mesmos serdo chamados de pesquisadores. Como todos os participantes do
referido departamento responderam a todas as questfes do questionario, caracteriza-se uma
amostra censitaria. Ainda foi aplicada uma entrevista semi-estruturada com um dos socios da
empresa com a finalidade de identificar agdes que promovam a qualidade de vida no ambiente

analisado, como ainda para colher informacdes relacionadas a empresa Vsoft.

3.3 TECNICAS DE COLETAS DE DADOS

Nesta presente pesquisa, optou-se por coletar os dados por meio de fontes primarias e
secundarias. Segundo Lakatos e Marconi (1992), o questionario consiste em uma série de
perguntas que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do pesquisador. J& para
Roesch (1996), o questionario define-se como um instrumento de coleta de dados bastante
utilizado, que busca mensurar alguma coisa e requer um esforco intelectual anterior de
planejamento, com base no problema de pesquisa identificado.

A classificacdo dos dados é dividida em duas categorias: os dados primarios, e 0s
dados secundarios, ambos alcancam todos os ambientes provedores, ndo importando que
sejam internos ou externos. De acordo com Churcll Jr e Peter (2000, p.124) “os dados
secundarios provém de outras fontes ja estruturadas, de outros estudos ja realizados com outro
objetivo, mas que prestam a coleta de dados para um novo estudo, seja ha mesma ou em outra
area. Em suma, sdo os dados que nédo foram reunidos para o estudo imediato em maos, mas
para algum outro propdsito. Nesse contexto, para a obtencdo dos dados secundarios foram
pesquisados livros, dissertacOes, teses e revistas eletrénicas. Ainda de acordo com Churcll Jr e
Peter (2000, p.122), “os dados primarios sdo dados coletados especificamente para o

proposito da investigagdo pretendida” e presta-se, uma vez retirados de uma amostra,



56

analisados e discutidos, para tirar conclusdes sobre uma populagdo inteira. Dessa maneira
para a obtencdo dos dados primarios foi utilizada a técnica de questionario, com perguntas
fechadas e estruturado com base no Modelo de Walton (1973), conforme a abordagem
qualitativa. Como ainda, uma pesquisa semi-estruturada aplicada a um dos socios da empresa.
Conforme Trivifios (1987, p. 146), a entrevista semi-estruturada tem como caracteristica
questionamentos basicos que sdo apoiados em teorias e hipdteses que se relacionam ao tema
da pesquisa. Primeiramente foi aplicado um questionario no proprio ambiente de trabalho, e
em seguida realizado na recepc¢do da empresa a entrevista com um dos socios.

O questionario foi composto por questdes que foram elaboradas para que o0s
pesquisadores pudessem expressar suas opinides por meio das respostas sim ou né&o.
Buscando, dessa maneira, fazer com que os participantes posicionassem sua opinido e nao
dessem respostas neutras. O questionario foi entregue pelo autor deste estudo diretamente aos
funcionarios do referido departamento, no dia 25 de setembro de 2012 as 14h00min, e ainda
foi realizado um breve discurso a respeito dos objetivos da pesquisa e a importancia da
colaboracdo dos mesmos e possiveis esclarecimentos. O recolhimento do questionario foi
realizado no mesmo dia por volta das 17:45min. na propria empresa situada no centro da

cidade de Jodo Pessoa.

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Nesta pesquisa, optou-se por transcrever e agrupar os dados obtidos junto aos
questionarios, por categoria de andlise, dessa maneira foi realizado a técnica de anélise
categorial.

Conforme Deslandes (1994), categoria diz respeito a um conceito que abrange
elementos com caracteristicas comuns ou que se relacionam entre si e sdo empregadas a fim
de se estabelecer classificagcbes. Nesse contexto, devem-se agrupar elementos ou expressoes
em torno de um conceito que seja capaz de atingir tudo isso. Sendo assim, para realizar a
pesquisa da opinido dos funcionarios em relacao a sua qualidade de vida no trabalho, utilizou-
se 0 modelo de Walton, o qual contempla oito critérios conceituais.

Faz-se necessario ressaltar que se optou pelo Modelo de Walton, para analisar a

qualidade de vida no trabalho da empresa Vsoft Tecnologia “pelo fato de ele ser considerado
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na literatura corrente como o mais amplo, contemplando processos de diagnostico de

Qualidade de Vida no Trabalho levando em conta fatores intra e extra-organizacionais”
(MONACO; GUIMARAES, 2000, p.75). O quadro abaixo mostra 0s critérios conceituais

conforme o Modelo de Walton.

CRITERIOS

INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

- Renda adequada ao trabalho
- Equidade interna e externa

2. CONDICOES DE TRABALHO

- Jornada de trabalho razoavel
- Ambiente fisico seguro e saudavel

3. uso E
CAPACIDADES

DESENVOLVIMENTO DE

- Autonomia
- Autocontrole relativo
- Qualidades maltiplas

4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA

- Possibilidade de carreira

- Crescimento pessoal

- Perspectiva de avanco salarial
- Seguranga de emprego

5. INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

- Auséncia de preconceitos

- Igualdade

- Mobilidade

- Relacionamento e senso comunitario

6. CONSTITUCIONALISMO

- Respeito as leis e direitos trabalhistas
- Privacidade pessoal

- Liberdade de expresséao

- Tratamento imparcial

7.0 TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA

- Papel balanceado no trabalho
- Estabilidade de horérios

- Poucas mudangas geogréficas
- Tempo para lazer da familia

8. REVELANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA
VIDA

- Imagem da empresa

- Responsabilidade social da empresa
- Responsabilidade pelos produtos

- Praticas de emprego

Quadro 5: Critérios e indicadores de qualidade de vida no trabalho.

Fonte: MONACO E QUIMARAES (2000)

Para o auxilio na coleta dos dados primarios foram utilizados os oito critérios e

indicadores estabelecidos pelo Modelo de Walton na elaboragdo do questionario, que contém

35 perguntas fechadas (Apéndice A), distribuidas da seguinte forma:
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QUESTOES CRITERIOS DO MODELO WALTON
la4 Compensacéo justa e adequada
5a10 Condicoes de trabalho
11a16 Uso e desenvolvimento de capacidades
17a19 Oportunidades de desenvolvimento e seguranga
20a23 Integracéo social na organizacédo
24 a 26 Constitucionalismo
27 a 31 O trabalho e o espaco total na vida
32a35 Relevancia social do trabalho na vida

Quadro 6: Estrutura do questionario aplicado
Fonte: MONACO E QUIMARAES (2000)

Ainda fez-se necessario a aplicacdo de um questionario, como forma de complemento
para a pesquisa, para identificacdo do perfil dos funcionarios do departamento de Pesquisa e

Desenvolvimento da empresa Vsoft, que ndo terdo seus nomes revelados.

QUESTOES COMPLEMENTOS PARA PESQUISA

Perfil—1a6 Identificacdo do funcionério

Quadro 7: Estrutura do questionario aplicado
Fonte: Elaboragdo propria (2012)

Primeiramente, foi realizada a analise das questbes de forma individual, com a
interpretacdo dos resultados contidos nas tabelas, que apresentam a frequéncia absoluta e
relativa ao revelar os dados numéricos e em percentual.

Em seguida, no final de cada categoria (demonstrada no quadro 5), foi realizada uma
analise final sobre o indicador avaliado.

Por altimo realizou-se uma analise final sobre todas as categorias resumindo a opinido
dos funcionarios do departamento de P&D da empresa Vsoft Tecnologia sobre a qualidade de
vida no trabalho.

A partir dessas andlises foi possivel, entdo, constatar os aspectos que podem
influenciar na melhoria da qualidade de vida no trabalho nos funcionarios do departamento de
P&D da Vsoft Tecnologia.

A Qualidade de Vida no Trabalho no departamento de P&D da Vsoft, ainda foi
avaliada através de uma nota (de 5 a 19), atribuida pelos participantes da pesquisa, onde foi
considerada uma boa satisfagdo as notas entre 8 e 10, j& as notas entre 5 e 7 foram

consideradas de baixa satisfagéo.
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4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Este capitulo é destinado a apresentacdo e a interpretacdo dos dados obtidos junto a
coleta de dados primérios e secundarios na Vsoft. Com vistas a contemplar e alcancar os
objetivos propostos, primordialmente, neste estudo apresenta-se, inicialmente: caracteristicas
da Vsoft, o perfil dos participantes desta pesquisa e, na sequéncia, as atividades voltadas para
o0 desenvolvimento a qualidade de vida no departamento de P&D da Vsoft; a percep¢do das
pessoas sobre a qualidade de vida no trabalho no contexto da realidade analisada; assim como
acOes de melhoria para o desenvolvimento da qualidade de vida no departamento de P&D da
Vsoft.

4.1 CARACTERISTICAS DA VSOFT

Para a caracterizacdo da empresa, buscou-se juntar informacdes disponiveis no site da
empresa, e em relatos de um dos socios baseado em documentos da empresa.

A Vsoft Tecnologia € uma empresa da area de Tecnologia da Informacdo (T1), que
atua no segmento de software, como fornecedora independente especializada em Gestéo
Empresarial, Segurancga e Internet. Foi desenvolvida, a fim de atender a crescente necessidade
de mercado, uma vez que as empresas convencionais com a globalizacdo precisavam se
modernizar para continuarem competitivas. Além desta finalidade destacada a Vsoft, ainda,
foi estruturada visando a suprir a caréncia visivel por servigos condizentes com as reais
necessidades e expectativas dos publicos que abrange.

A empresa teve inicio quando, em 1997 Pedro Alves, na época com dezessete (17)
anos, iniciou outra empresa, chamada Systech, juntamente com mais dois socios. Ap6s dois
anos de parceria, Pedro estava descontente com o fato de haver uma carga maior de trabalho
sobre ele e entdo decidiu sair da sociedade. O atual socio de Pedro era cliente da Systech e
guando soube que Pedro estava saindo fez uma oferta de trabalhar como gerente de dois de
seus negocios. Ap6s um ano, mais precisamente em maio de 2000, Pedro propds a ele a
sociedade, e assim foi constituida a Vsoft Tecnologia, com sede no centro da cidade de Jo&do
Pessoa, e que atua até hoje como uma empresa de desenvolvimento de software, ja que essa

area foi sempre o interesse de Pedro, e alguns clientes sempre o procuravam. O seu quadro de
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funcionérios atualmente é composto por 22 (vinte e dois) colaboradores, de acordo com a
entrevista semi-estruturada realizada com Pedro Alves.

A area de seguranca é a principal area de atuacdo da empresa, onde possui softwares
para controle de acesso, controle de ponto e controle de seguranca. A Vsoft possui um projeto
em parceria com o CNPq voltado para a identificagdo biométrica onde visa fazer a pesquisa e
o0 desenvolvimento do primeiro software multibiométrico do Brasil.

A partir do site da empresa (www.vsoft.com.br) nota-se que a missdo da Vsoft é

desenvolver solucdes inovadoras em software, capazes de aperfeicoar 0s processos, reduzir
custos e aumentar o faturamento de seus clientes, sempre dentro de rigorosos padrdes
internacionais. E possui a viséo de ser a maior e, mais lucrativa fornecedora independente de
solucdes em software.

Para auxilio na conquista da sua missdo e visdo, a empresa realiza parcerias com
grandes empresas que Sao importantes para sua sustentacdo e desenvolvimento, entre as

empresas pode-se citar: Motorola, Henry Equipamentos e Microsoft.

4.1.1 Estrutura Organizacional da Vsoft

A partir da entrevista aplicada com um dos sdcios, e de conversas informais com um
dos funcionarios do departamento de P&D, notou-se que a VSoft tem em sua estrutura
organizacional uma Diretoria que estd acima de cinco departamentos diferentes, dos quais um
contém trés sub-setores. O primeiro setor é o Departamento Administrativo/Financeiro que
tem como missdo assegurar a gestdo administrativa, econdmica, financeira e patrimonial de
acordo com as diretivas dos orgdos de gestdo. O segundo € o Departamento Comercial
basicamente, cuida das vendas dos produtos ou servigos oferecidos pela empresa. O terceiro
setor é o Departamento de Pesquisa e Desenvolvimento que é a Unidade Central técnico-
administrativa, subordinada ao Diretor-Presidente, responsavel pela gestdo do processo de
compatibilizacdo da Agenda Institucional de P&D, pela gestdo da programacdo global de
P&D, bem como pelos processos de articulagdo técnica e gestdo da informacdo de P&D. O
quarto setor é o Departamento de Suporte que € responsavel pela racionalizacdo das
atividades administrativas como acompanhar a execugdo orcamentaria, financeira e 0s
contratos em vigéncia, além de coordenar o controle operacional e a manutencdo e supervisao

dos diversos setores da empresa. O quinto setor é a Consultoria que é a atividade profissional
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de diagndstico e formulagdo de solugdes acerca de um assunto ou especialidade e se subdivide
em trés sub-setores dos quais a VSoft utiliza médo de obra terceirizada que s&o a Consultoria
Contabil, ela compreende as atividades de analise da escrita propriamente dita, através da
verificacdo de balancetes periddicos, culminando com relatérios anuais. O outro é a
Consultoria Juridica a qual consiste na verificacdo de negdcios importantes sob o aspecto
legal, a fim de prevenir problemas de futuros e eventuais litigios. O ultimo sub-setor é a
Consultoria de Marketing que objetiva incrementar as vendas da empresa. A figura abaixo

demonstra o organograma da empresa Vsoft Tecnoloaia.

Figura 2: Organograma da Vsoft.
Fonte: Documentos da empresa (2012)

A administracdo da empresa € compartilhada entre dois socios, onde um é graduado
em Administracdo e o outro em Gestdo de Varejo com foco em Marketing. Um dos sécios
fundadores ¢é desenvolvedor de software autodidata e planejou sua carreira de trabalho a partir

daquilo que gostava de fazer. O outro é responsavel pelos Departamentos de Suporte,
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Pesquisa e Desenvolvimento e o0 outro €é responsavel pelos Departamentos
Administrativo/Financeiro e Comercial.

A atuacdo da empresa é em varias areas como: Sistema de Gestdo Empresarial
Integrado (ERP), Seguranca, Mobilidade e Internet. Isso é controlado dividindo as pessoas em
equipes que trabalham em produtos especificos fazendo com que de forma indireta existam
quatro diferentes empresas dentro de uma sé. Trabalhar em diferentes areas tras oportunidades
de negdcio interessantes.

As parcerias oficiais da VSoft sdo com a Microsoft, Motorola, Henry Equipamentos e
CNPqg. Cada uma tem seu nivel de importancia. A Microsoft, por ser grande na area de
software, fornece ferramentas para desenvolvimento de softwares além de suporte técnico. A
Motorola, por ser uma grande fornecedora de dispositivos moveis para empresas e governo (a
divisdo de Mobilidade trabalha com essa area), prové acesso a esses dispositivos por um baixo
custo além de suporte técnico. A Henry Equipamentos, por ser o segundo maior fabricante de
equipamentos de controle de acesso e ponto do Brasil, fornece equipamentos que s&o
utilizados nos sistemas da area de seguranca. O CNPqg é um importante parceiro que
atualmente financia a pesquisa que visa desenvolver o primeiro algoritmo multibiométrico do
Brasil, produto que irad consolidar a participacdo da empresa no mercado de seguranca.

A empresa procura conhecer bem os seus concorrentes, principalmente em relagéo aos
que sdo oferecidos por eles, além de seus precos e formas de trabalhar. Com essas
informacdes é possivel aprimorar o trabalho da empresa e oferecer diferenciais aos clientes.

Quantos as acdes voltadas a promoc¢do da QVT constatou-se que com a finalidade de
capacitar os funcionérios a empresa mantém bibliotecas e videos de treinamentos sempre
atualizados, vérias revistas da area, financia provas de certificacdo e realiza workshops e
cursos de curta duracdo, quando pertinentes. A estratégia de Marketing buscada por eles é
com a utilizacdo de muitos anuncios patrocinados em ferramentas de pesquisa como 0 Google
e a participacdo em feiras. Mas a principal acdo € realizar trabalhos bem feitos para que ocorra
0 marketing natural atraves da indicacdo de clientes. Com relacdo ao meio ambiente a
empresa é limpa, ja que ndo trabalha gerando residuos, mas mesmo assim procura-se utilizar o
minimo de papel possivel e a utilizacdo da energia elétrica € feita com inteligéncia. Na
empresa existe a divisdo de Internet atualmente chamada de ThinkBox, que foi criada para
trabalhar com projetos inovadores que surgem das ideias de colaboradores, e funciona da

seguinte maneira: o colaborador informa a empresa sua idéia e entdo ela é avaliada em
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aspectos como viabilidade comercial, taxa de retorno, etc., caso seja aprovada ela é colocada

em desenvolvimento e a pessoa que idealizou se torna socia no projeto.

4.2 PERFIL DOS PARTICIPANTES

Ao relacionar com o objetivo proposto neste estudo, foram compilados dados sobre o
perfil dos participantes da pesquisa, uma vez que se entende que haja uma relacdo direta com
os dados emergentes sobre a qualidade de vida no trabalho na organizagédo pretensamente em
analise. Perfil este que foi composto pelos seguintes itens: idade, sexo, escolaridade, tempo de
empresa, area de trabalho e estado civil.

A partir da pesquisa realizada, obtiveram-se os seguintes resultados referentes ao perfil
do publico-alvo do departamento de Pesquisa e Desenvolvimento (P&D) da Vsoft

Tecnologia, apresentados nas tabelas a seguir.

a) ldade: Em relagdo a idade verificou-se que dos 12 participantes, 7 (58%) possuem idade
entre 18 a 25 anos e 5 (42%) possuem entre 26 e 35 anos. Da populacdo total pesquisada é

possivel notar que nenhum participante possui mais que 35 anos.

Tabela 1: Idade.

IDADE RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
18a25 7 58
26 a 35 5 42
36 a 45 0 0
Acima de 45 0 0
Total 12 100

Fonte: Pesquisa de campo (2012)
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Segue abaixo o gréafico referente a idade dos participantes desta pesquisa:

Idade

m 18325
m26a35

M 36a45

M Acima de 45

Gréfico 1: Idade.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

b) Sexo: Percebe-se que em relacdo ao sexo, dos 12 participantes, apenas 1 (8%) é do sexo
feminino. Revelando assim uma predominancia de 92% de funcionarios do sexo masculino no

respectivo departamento.

Tabela 2: Sexo.

SEXO RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Masculino 11 92
Feminino 1 8
Total 12 100

Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Referente ao sexo dos participantes desta pesquisa segue os dados abaixo:

Sexo

B Masculino

B Feminino

Gréfico 2: Sexo.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)
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c) Escolaridade: Quanto a escolaridade, os dados revelaram que dos 12 pesquisados, 8

(67%) possuem o ensino superior completo e 4 (33%) possuem 0 ensino superior incompleto.

Sendo assim, 100% da populacdo pesquisada ou ja concluiram o ensino superior, ou ainda

estdo cursando.

Tabela 3: Escolaridade.

ESCOLARIDADE RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Ensino Fundamental incompleto 0 0
Ensino Fundamental completo 0 0
Ensino Médio incompleto 0 0
Ensino Médio completo 0 0
Ensino Superior incompleto 4 33
Ensino Superior completo 8 67
Total 12 100

Fonte: Pesquisa de campo (2012)

O gréfico abaixo revela a escolaridade dos participantes desta pesquisa.

Escolaridade

M Ensino Fundamental
incompleto

B Ensino Fundamental
completo

B Ensino Médio
incompleto

B Ensino Médio
completo

H Ensino Superior
incompleto

M Ensino Superior
completo

Gréfico 3:Escolaridade.

Fonte:Pesquisa de campo (2012)



66

d) Tempo de empresa: A respeito deste item verificou-se que dos 12 participantes 7 (59%)
possuem de 1 a 5 anos de tempo de trabalho na empresa, 3 (25%) possuem menos de um ano
de trabalho na empresa, 1 (8%) possui de 6 a 10 anos de empresa e 1 (8%) possui mais de 10
anos de tempo de trabalho na empresa. Podendo assim afirmar que o quadro de funcionarios
do departamento de Pesquisa e Desenvolvimento (P&D) da Vsoft Tecnologia possui pouco

tempo de trabalho na empresa

Tabela 4. Tempo de empresa.

TEMPO DE EMPRESA RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Menos de 1 ano 3 25
1 a5 anos 7 59
6 a 10 anos 1 8
Acima de 10 anos 1 8
Total 12 100

Fonte: Pesquisa de campo (2012)

No grafico abaixo se observa o tempo de empresa dos participantes desta pesquisa.

Tempo de Empresa

B Menos de 1ano
mla5anos
m6al0anos

W Acima de 10 anos

Gréfico 4: Tempo de empresa.
Fonte: Pesquisa de campo (2012).



e) Area de Trabalho:

Tabela 5: Area de trabalho.
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AREA DE TRABALHO RESPOSTAS PERCENTUAL
Pesquisador 7 58
Desenvolvedor 6 50
Suporte 3 25
Outros 2 17
Os funcionarios, desse departamento, podem exercer mais
Total* de uma funcéo.

Fonte: Pesquisa de campo (2012)

O Grafico 5 revela a distribuicdo das areas de trabalho no departamento de P&D da

Vsoft. Ressalta-se que alguns funcionarios possuem mais de uma funcdo, portanto, o

percentual foi distribuido em relacdo ao numero total de areas de trabalho executadas (18), e

ndo em relacdo ao nimero total de participantes (12) desta pesquisa.

Area de Trabalho

B Pesquisador
M Desenvolvedor
Suporte

W Outros

f) Estado civil:

Grafico 5: Area de trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

A respeito deste item verificou-se que dos 12 participante, 10 (83%) séo solteiros, e 2

(17%) dos participantes séo casados. Como demonstra a tabela abaixo.



68

Tabela 6: Estado Civil

ESTADO CIVIL RESPOSTAS PERCENTUAL (%)

Solteiro (a) 10 83
Casado (a) 2 17
Separado (a) 0 0
Vilvo (a) 0 0
Divorciado (a) 0 0
Outro 0 0

Total 12 100

Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Abaixo segue o grafico com o percentual do estado civil dos participantes desta
pesquisa.

Estado Civil

B Solteiro(a)
M Casado(a)
M Separado(a)
M Viuvo(a)

H Divorciado(a)

M Outro

Gréfico 6: Estado Civil
Fonte:Pesquisa de campo (2012)

A andlise do perfil geral dos funcionadrios do departamento de pesquisa e
desenvolvimento da empresa Vsoft revelou que com relacdo a faixa etaria dos 12
participantes, 7 (58%) possuem idade entre 18 e 25 anos. A identificacdo do perfil ainda
revelou que dos 12 participantes, 11 (92%) séo do sexo masculino. Quanto a escolaridade de
um total de 12 participantes, 8 (67%) possuem 0 ensino superior completo, o que chama
atencdo € que o0s outros 4 (33%) participantes estdo com o ensino superior incompleto. J& em
relagdo ao tempo de trabalho na empresa dos 12 participantes, 7 (59%) possuem entre 1 e 5

anos de empresa. Ainda constatou-se que em relagdo a area de trabalho 7 (58%) dos 12
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participantes possui atividades voltadas a pesquisa. Percebe-se também quem em relagdo ao
estado civil de um total de 12 participantes, 10 (83%) s&o solteiros.

4.3 ATIVIDADES VOLTADAS PARA A PROMOCAO DA QVT NO DEPARTAMENTO
DE P&D DA VSOFT

Até a elaboracéo deste estudo, verificou-se que a empresa Vsoft Tecnologia ndo possui
algum modelo de gestdo formal ou sistematizado e oficial, envolvendo a qualidade de vida no
trabalho de seus funcionérios; entretanto, realiza algumas ac¢des que atendem alguns aspectos
referentes a qualidade de vida no trabalho, conforme destacado no modelo de Walton (modelo
que serviu de base para este estudo), indicadores estes que foram constatados por meio néo s
do questionario aplicado, como também da observacdo e da consequente analise do autor do
estudo na visita realizada na empresa, nas informacOes repassadas pelos diretores e
funcionarios, e na entrevista semi-estruturada respondida por um dos sécios.

Através da entrevista semi-estruturada um dos socios revelou que a empresa se
preocupa com o ambiente de trabalho, e com a qualidade de vida dos funcionarios, mas
revelou que ainda ndo implantou uma acao especifica que visa a QVT; no entanto, relatou que
a Vsoft preza pelo bem-estar dos funcionérios, obedece as Leis Trabalhistas, e parece estar
predisposta a aperfeicoar o relacionamento entre funciondrio e empresa, ao pensar,
futuramente, quando a empresa estiver mais consolidada no mercado, implantar acdes mais
diretas de QVT.

4.4 PERCEPCAO DAS PESSOAS SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
NO CONTEXTO DA REALIDADE ANALISADA

Para descrever a percepcdo das pessoas sobre a qualidade de vida no trabalho no
contexto da realidade analisada, foram utilizadas as categorias de analise sugeridas por
Walton (1973), que sdo: compensacdo justa e adequada; condigdes de trabalho; uso e
desenvolvimento de capacidades; oportunidades de crescimento e seguranga; integracao social
na organizacao; constitucionalismo; o trabalho e o espago total de vida; e a relevancia social

do trabalho na vida.
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4.4.1 Compensacao justa e adequada

Em relacdo a esta primeira categoria do modelo de Walton (1973), Valle (1996),
destaca que a compensacdo justa e adequada refere-se a satisfacdo do trabalhador por sua
remuneragdo quando comparada interna e externamente. Dessa maneira, a compensagéo sera
justa quando o que for pago ao empregado estiver apropriado ao trabalho executado, e sera
adequada, se a renda for suficiente quando comparada com os padrdes sociais determinados.

Com o intuito de analisar a percep¢do dos participantes desta pesquisa quanto a
compensacao justa e adequada, foi necessario que 0s mesmos respondessem a trés questdes
(questdo 1 a 4), as quais buscaram respostas quanto: ao salario ser justo e adequado as tarefas
realizadas; a equidade interna, onde se buscou saber se o salario é equivalente entre 0s
funcionérios que realizam a mesma atividade; e a equidade externa, buscando revelar a
percepcdo dos participantes quanto a equivaléncia do seu salario, quando comparado aos

profissionais que realizam as mesmas tarefas em outras empresas.

4.4.1.1 Adequacdo do salario as tarefas realizadas

Quanto ao salario ser justo e adequado as tarefas de trabalho que os funcionérios
realizam, a pesquisa revelou que dos 12 participantes, 7 (58,33%) ndo concordam com o
salario que recebem, considerando-o injusto e inadequado as tarefas realizadas, por sua vez, 5
(41,67%) funcionérios concordam com o que recebem, definindo assim sua renda como
adequada. Walton (1973) afirma que a compensacdo justa ¢ adequada ainda “verifica se 0
nivel de remuneracdo é adequado ao grau de esforco, de qualificacdo, habilidade e de
responsabilidade que o trabalho exige”. Portanto, quando um empregado considera sua renda

inadequada, ele pode estar comparando-a com um destes critérios expostos pelo autor.

QUESTAO 1 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 5 41,67
Né&o 7 58,33
Total 12 100

Tabela 7: Salario justo e adequado.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Mais da metade dos participantes apontaram que o salario que recebe esté inadequado
as tarefas realizadas, o que se torna um dado bem relevante. Este dado pode ter sido elevado
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por conta das variadas percepc¢des que 0s participantes possuem quanto & adequacéo e justica

de uma renda.

4.4.1.2 Equidade interna

Lima (1995) relata a importancia da equidade interna, e afirma que a mesma verifica
se existe diferenca na remuneracdo entre trabalhadores que executam tarefas idénticas ou
semelhantes dentro da organizagdo. Ressalta-se que o favorecimento de uns em relacdo a
outros, ndo é positivo para a empresa, e pode gerar conflito interno.

No que tange a equivaléncia do salario ao dos colegas de trabalho que realizam as
mesmas atividade na Vsoft, verificou-se que dos 12 participantes 8 (66,67%) dos funcionarios
consideram existir uma equidade interna salarial, os outros 4 (33,33%) participantes

afirmaram ndo haver uma equivaléncia salarial entre os colegas que realizam as mesmas

tarefas.
QUESTAO 2 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 8 66,67
Néo 4 33,33
Total 12 100

Tabela 8: Equidade interna.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Isso significa que uma boa parte dos participantes considera haver imparcialidade na
remuneracao aos funcionarios que realizam as mesmas atividades no departamento de P&D

da Vsoft. O que pode ser decorrido de uma remuneracgdo pré-estabelecida por cargo.

4.4.1.3 Equidade externa

Walton (1973), afirma que ha equidade externa quando “a remuneracdo de um
trabalhador de outra organizacdo do mesmo porte e setor € igual ou muito parecida com a
remuneracdo percebida pelos empregados da organizagdo pesquisada, quando executam
tarefas semelhantes”.

No que diz respeito a equidade externa, dos 12 participantes, 6 (50%) afirmaram que o
salario esta equivalente ao dos profissionais que realizam as mesmas atividades em outras

empresas, na percepcao dos outros 6 participantes (50%) sua renda ndo é equivalente ao dos
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profissionais que executam a mesma tarefa em outras empresas. Para Walton (1973), deve

haver uma imparcialidade referente a outros profissionais da mesma categoria no mercado de

trabalho.
QUESTAO 3 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 6 50
Nao 6 50
Total 12 100

Tabela 9: Equidade externa
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Os dados coletados quanto a equidade externa revelou que ndo ha uma certeza, na
percepcdo dos participantes, a respeito da existéncia da equidade externa no respectivo
ambiente de trabalho. Isso pode ter ocorrido pelo motivo dos funcionarios ndo terem certeza a
respeito de quanto se paga para a realizacdo das mesmas atividades nas demais empresas do

mesmo porte e setor.

4.4.1.4 Oferecimento de beneficios sociais

Em relacdo ao oferecimento de beneficios sociais tais como: plano de salde e
odontoldgico, bolsa de estudos, auxilio creche e convénios; se essas politicas se caracterizam
como um indicativo de Qualidade de Vida no Trabalho, percebe-se que dos 12 participantes,
11 (91,67%) responderam que consideram tais beneficios como a¢des de Qualidade de Vida
no Trabalho, e 1 (8,33%) participante ndo considera tais beneficios como um indicativo de
QVT na empresa. Nesse caso, pode-se destacar Limongi-Franca (1998, p.41) quando relata
que a Qualidade de Vida no trabalho é “um conjunto de a¢des de uma empresa que envolve
diagnostico e implantacdo de melhorias e inovacgBes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais
dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento

humano para e durante a realizagao do trabalho”.

QUESTAO 4 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 11 91,67
Néo 1 8,33
Total 12 100

Tabela 10: Oferecimento de beneficios sociais

Fonte: Pesquisa de campo (2012)
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Nota-se assim que o0s investimentos que a Vsoft faz, como por exemplo, as bolsas de
estudos em cursos relevantes aos funcionarios sdo reconhecidas por quase totalidade dos
participantes da pesquisa.

Verificou-se que no que tange a compensacdo justa e adequada, na percepcdo dos
participantes, o salario é inadequado as atividades realizadas, como ainda, na visdo de 50%
dos participantes, ndo ocorre equidade externa, porém, a maioria dos participantes afirmou
receber salario equivalente a seus colegas de trabalho que praticam a mesma atividade, e

quase totalidade demonstrou haver agdes referentes aos beneficios sociais.

4.4.2 Condicdes de trabalho

Lima (1995) expde que “a satisfagdo do trabalhador estd relacionada a adogdo de
horéarios razoaveis, condicdes de trabalho que reduzam ao nivel zero os riscos de doengas e
danos fisicos ou da imposicdo de limites de idade quando o trabalho é prejudicial ao bem-
estar das pessoas, acima ou abaixo de determinada faixa etaria”.

Com a finalidade de analisar as percepcOes dos participantes em relacdo as condi¢des
de trabalho, aplicaram-se cinco questdes (questdo 5 a 10) relacionadas a esta categoria,
buscando assim revelar as percepcdes dos participantes quanto: a adequacao da carga horaria
de trabalho; as condicdes de seguranca e prevencdo de acidentes; limpeza e organizacdo do
local de trabalho; possiveis dificuldades fisicas para a realizacdo do trabalho; e

disponibilidade de equipamentos e materiais para a execucao das atividades.

4.4.2.1 Adequacdo da carga horaria de trabalho

Lima (1995) relata “que a carga horaria de todas as fungdes desenvolvidas dentro da
organizacdo deve obedecer a legislacdo vigente e nao causar fadiga, estresse e esgotamento
fisico e mental aos trabalhadores”.

Quanto a carga horéria de trabalho estar adequada as atividades a serem realizadas,
de um total de 12 participantes, 11 (91,67%) afirmaram haver uma adequacéo, e apenas 1
participante (8,33%) revelou que a carga horaria ndo se encontra adequada as atividades a

serem executadas.
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QUESTAO 5 RESPOSTAS PERENTUAL (%)
Sim 11 91,67
Ndo 1 8,33
Total 12 100

Tabela 11: Adequacédo da Carga horéria de trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Isso significa que, de um modo geral, na percepcdo dos participantes, existe uma
adequacao da carga horaria de trabalho as atividades, tendo em vista que grande maioria dos
trabalhadores ndo revelou uma eventual inadequacdo. O que deve ter ocorrido por conta que a
empresa obedece as jornadas de trabalho, e planeja as atividades de acordo com a carga
horéaria dos funcionarios. Onde os prazos para as pesquisas e desenvolvimentos dos softwares

sdo possiveis e alcancaveis.

4.4.2.2 Condicao de seguranca e prevencao de acidente

Segundo Lima (1995) “a organizagdo deve respeitar as normas de seguranga, e
procurar se prevenir contra eventuais acidentes de trabalho”, dessa maneira, vai zelar pela
integridade fisica e mental dos trabalhadores, e consequentemente, por sua satde e qualidade
de vida.

Em relacdo a percepcao dos participantes quanto a condicdo de seguranca e prevengao
de acidente, dos 12 participantes, 10 (83,33%) funcionarios consideram que o seu ambiente de
trabalho possui as condi¢fes necessarias para proporcionar sua integridade fisica. Todavia, 2
(16,67%) participantes consideraram que a empresa ndo proporciona um ambiente de trabalho

gue garanta seguranca e prevencao de acidentes.

QUESTAO 6 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 10 83,33
Nao 2 16,67
Total 12 100

Tabela 12: Condicao de seguranca e prevencdo de acidentes.
Pesquisa de campo (2012)

O fato de absoluta maioria dos participantes se sentirem seguros e prevenidos de
acidentes, no ambiente de trabalho, expbe que na percepcao dos funcionarios do departamento

de P&D da Vsoft, o ambiente & seguro e as atividades realizadas ndo colocam em risco a
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integridade fisica dos funcionarios. O que pode ter sido influenciado pelo fato de na histdria
da empresa, nédo ter ocorrido algum tipo de acidente grave.

4.4.2.3 Limpeza e organizagao do ambiente de trabalho

A organizacéo e limpeza no ambiente de trabalho geram beneficios como: diminuig¢do
de riscos de acidente, realizacdo das tarefas com mais conforto e reducdo de desperdicios de
tempo e materiais.

No que tange a organizacao e limpeza no departamento de P&D da Vsoft, dos 12
pesquisados, 10 (83,33"%) dos funcionarios constataram que estéo satisfeitos com a limpeza e
organizacdo do ambiente, por sua vez, 2 (16,67%) participantes discordam da opinido dos

demais.
QUESTAO 7 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 10 83,33
Néo 2 16,67
Total 12 100

Tabela 13: Limpeza e organizac¢do do ambiente de trabalho.
Pesquisa de campo (2012)

Isso significa que na visdo dos funcionarios do departamento de P&D da Vsoft, o
ambiente de trabalho se encontra limpo e organizado, dessa maneira, facilitando a execucgéo
das tarefas. Dados que podem ter sido influenciados pelo fato de a empresa se preocupar com

a limpeza e organizacdo da empresa, demonstra isto ao terceirizar os servicos de limpeza.

4.4.2.4 Dificuldades relacionadas ao aspecto fisico

As dificuldades fisicas atrapalham na execuc¢do das atividades, e ocorrem quando o
trabalhador ndo consegue realizar a atividade por conta de uma dificuldade atribuida ao
aspecto fisico. De um total de 12 pesquisados, 9 (75%) relataram que ndo sentem nenhuma
dificuldade fisica que atrapalhe a execucdo das atividades, porém, 3 (25%) dos funcionarios

afirmaram sentir dificuldades relacionadas ao aspecto fisico.
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QUESTAO 8 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 3 25
Nao 9 75
Total 12 100

Tabela 14: Dificuldade Fisica.
Pesquisa de campo (2012)

Com isso, pode-se afirmar que o aspecto fisico ndo se caracteriza como um empecilho
na execucdo das atividades no entendimento de boa parte dos pesquisados. Os 9 participantes
que revelaram ndo sentir nenhuma dificuldade quanto ao aspecto fisico podem ter sido
conduzidos a esta opinido pelo fato de a empresa disponibilizar de uma estrutura fisica com
espaco suficiente para a execucdo das atividades, onde cada um dos 12 funcionarios possuli

Sua propria escrivaninha.

4.4.2.5 Disponibilidade de equipamentos e materiais

E de grande relevancia possuir 0s equipamentos necessarios e propicios a execucgao
das atividades, considerando que sua indisponibilidade gera ociosidade, perca de tempo,
retrabalho, dentre outros problemas.

Em relacdo a disponibilidade de equipamentos e materiais que os funcionarios
necessitem para a realizacdo das atividades no ambiente de trabalho, dos 12 participantes,
todos os 12 (100%) concordaram que a empresa disponibiliza os materiais e equipamentos

necessarios para execucao das tarefas.

QUESTAO 9 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 12 100
Nao 0 0
Total 12 100

Tabela 15: Disponibilidade de equipamentos e materiais.
Pesquisa de campo (2012)

Os dados obtidos revelaram que todos os participantes estdo de acordo com 0s
materiais disponiveis para a execuc¢do das atividades, isso significa que na percepcdo dos
funcionarios do departamento de Pesquisa e Desenvolvimento da Vsoft ndo ocorre
indisponibilidade de materiais fundamentais na realizagdo das tarefas, o que é bastante

relevante. O que pode ter decorrido pelo fato de cada um dos doze participantes terem em
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mé&os um notebook com acesso a internet, e com todos os softwares relevantes para a

execucdo das atividades instalados.

4.4.2.6 Desgaste emocional e sofrimento psicoldgico

Em relacdo ao trabalho realizado pelo funcionério estar associado ao desgaste
emocional e ao sofrimento psicologico, notou-se que 10 (83,33%) responderam que néo
possui associacdo, e 2 (16,67%) afirmaram haver uma associacdo entre o trabalho que executa
com um desgaste emocional e um sofrimento psicologico. Para Lancman e Sznelwar (2004),
“o aparecimento do sofrimento psiquico decorre do fato de que a desconfianga existente entre
as equipes também traz conflitos dentro da propria equipe, podendo acarretar o aumento do
individualismo e o fechamento do individuo sobre si mesmo”. E relevante ainda ressaltar que
apenas 16,67% dos participantes sustentam a teoria da Revista Vocé S/A de janeiro de 2009

onde é apresentada a ideia de que o sofrimento psiquico é, muitas vezes, consequéncia do

trabalho.
QUESTAO 10 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 2 16,67
Néo 10 83,33
Total 12 100

Tabela 16: Associacao do trabalho com desgaste emocional e sofrimento psicolégico.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Nesse critério notou-se que na percepcdo de grande maioria dos participantes da
pesquisa, ndo ha relacdo entre o trabalho efetuado nos respectivos cargos com possiveis
desgastes emocionais e sofrimentos psicoldgicos. O que pode ter levado a grande maioria dos
participantes a este pensamento é o fato de a empresa normalmente ndo trabalhar com metas
de curto prazo, no que diz respeito a entrega dos softwares.

Nesse contexto, quanto a visdo dos participantes desta pesquisa, pode-se afirmar que o
ambiente de trabalho possui 6timas condi¢des de trabalho, pois todos os indicadores possuem
Otima aceitacdo por parte dos funcionarios, onde se destaca a unanimidade quanto a satisfacéo

dos participantes em relacéo a disponibilidade de equipamentos e materiais.
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4.4.3 Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidade

Esta categoria refere-se a possibilidade de o trabalhador utilizar seus conhecimentos e
aptiddes, adquirir autonomia, obter informacgdes relevantes em relacdo ao trabalho que
desempenha e 0 processo produtivo ao qual pertence. Walton (1974) lembra que “o grau de
maturidade do trabalhador, sua formacdo e capacidade de tomar decisdes e iniciativas
determinardo em que nivel estes fatores serdo considerados”.

Com o intuito de analisar a percep¢do dos participantes desta pesquisa quanto a
oportunidade de uso e o desenvolvimento de capacidade, foi preciso que 0S mesmos
respondessem a cinco questfes (11 a 16), buscando assim realizar a analise da QVT no
ambiente de trabalho quanto: a autonomia sobre assuntos importantes; a satisfacdo com os
resultados obtidos no trabalho, ou seja, o significado da tarefa; a identidade da tarefa; a
variedade da habilidade; e a retroinformacéo.

4.4.3.1 Autonomia

Lima (1995), a autonomia acontece quando “a organizagdo permite que 0 trabalhador
tenha um determinado limite para resolver problemas relacionados as tarefas que executa”.

Com relacdo a autonomia delegada pela empresa ao funcionario para ter participacao
nas decisbes sobre assuntos importantes que afetam as atividades do mesmo, constatou-se que
dos 12 pesquisados, 9 (75%) dos funcionarios responderam que sentem liberdade para
participar nas decisGes importantes, por sua vez, 3 (25%) dos funcionarios ndo sentem tal

liberdade nas decisoes.

QUESTAO 11 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 9 75
Nao 3 25
Total 12 100

Tabela 17: Autonomia sobre assuntos importantes.
Pesquisa de campo (2012)

Na percepcdo de grande maioria dos participantes, existe no ambiente de trabalho,
uma autonomia para expor as respectivas opinides sobre assuntos importantes ligados

diretamente ao trabalho. Esta percepcao a respeito deste indicador pode ter sido influenciada
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por conta de a empresa possuir uma divisdo de internet (ThinkBox), na qual os colaboradores

expbem suas ideias, inclusive quanto as suas atividades.

4.4.3.2 Significado da tarefa

Walton (1974) relata que o significado da tarefa acontece quando “o trabalhador sente-
se realizado com a atividade desempenhada”.

No que tange a satisfacdo com as atividades executadas no trabalho, dos 12
participantes, 11 (91,67%) se mostraram satisfeitos, e apenas 1 (8,33) participante considerou

n&o estar satisfeito com os resultados obtidos decorrente das tarefas desempenhadas.

QUESTAO 12 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 11 91,67
Nao 1 8,33
Total 12 100

Tabela 18: Significado da tarefa.
Pesquisa de campo (2012)

Os dados coletados quanto ao significado da tarefa, revelou que quase totalidade dos
participantes considera estar satisfeitos com as atividades desempenhadas e os resultados
obtidos. Dados que podem ser justificados pelo fato de a empresa esta alcancando éxito no
desenvolvimento de seus softwares, inclusive conquistando prémios e negociando seus

produtos/ servi¢os com Grgdos e instituicdes do Governo Federal.

4.4.3.3 ldentidade da tarefa

De acordo com Walton (1973), a identidade da tarefa “mede o grau de satisfagdo que o
empregado possui em relacdo ao trabalho desenvolvido”, observando assim, se as tarefas
realizadas estdo de acordo com suas respectivas funcGes; pode-se destacar Robbibs (2005)
que expde que encontrar uma identificacdo no trabalho nos motiva a crescer junto com a
empresa, compatibilizando nossos interesses e competéncias pessoas com 0s objetivos e
competéncias empresariais.

Nesse contexto, de um total de 12 pesquisados, 9 (75%) afirmaram que suas tarefas
estdo de acordo com sua funcdo, enquanto que 3 (25%) dos funcionérios acreditam que

desenvolvem atividades que n&o séo da sua fungéo.
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QUESTAO 13 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 9 75
Nao 3 25
Total 12 100

Tabela 19: Identidade da tarefa.
Pesquisa de campo (2012)

Sendo assim, percebe-se que boa parte dos participantes tem a percepcao de que estdo
executando as tarefas relacionadas ao cargo, embora ainda haja funcionérios que acreditam
estar praticando atividades que ndo sdo da sua funcdo. O que pode estar relacionado a
flexibilidade do cargo, como ainda, ao fato de um mesmo funcionario possuir duas funcoes,

onde um pesquisador pode estar executando tarefas referentes ao cargo de desenvolvedor.

4.4.3.4 Variedade da habilidade

Lima (1995) expbe que a variedade da habilidade ocorre quando “a tarefa realizada
exige diferentes conhecimentos e habilidades, o que torna o trabalho mais atraente e
dindmico, sem ser cansativo e repetitivo”. Ou seja, quando o funcionério utiliza de suas
habilidades e seus conhecimentos para realizar uma determinada atividade, ocorre assim uma
variedade da habilidade.

Dessa maneira, com relacdo ao funcionario utilizar grande parte de seus
conhecimentos e habilidades para desempenhar seu trabalho, constatou-se que de um total de
12 pesquisados, todos os 12 (100%) afirmaram utilizar suas habilidades e conhecimentos na

execucdo das atividades no ambiente de trabalho.

QUESTAO 14 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 12 100
Nao 0 0
Total 12 100

Tabela 20: Variedade da habilidade.
Pesquisa de campo (2012)

Isso significa que na percepgdo dos participantes, para a execucgdo das atividades dos
cargos, é primordial o0 uso de conhecimentos e habilidades dos funcionarios. O que é um dado

bastante relevante, pois havendo esta unanimidade quanto a importéancia das habilidades e dos
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conhecimentos para se conseguir realizar as atividades, acarreta em uma maior aceitagao por
parte dos funciondrios, em estarem participando de treinamentos e capacitacdo, tendo em vista
suas relevancias. Esta unanimidade pode ter surgido por conta da evidente importancia dos
conhecimentos e habilidades dos funcionarios que trabalham na area de Tecnologia da

Informagéo (T1).

4.4.3.5 Retroinformacao

Segundo Lima (1995), a retroinformacdo acontece quando a organizacdo permite ao
empregado informacdes continuas a respeito de seu desempenho, do trabalho e do produto
que o mesmo desenvolve. Ou seja, esta ligada diretamente com a disponibilidade, por parte da
empresa, de informacgdes necessarias para a execucao adequada do trabalho.

Nesse contexto, com relacdo a disponibilidade por parte da empresa, de informagdes
necessaria para a adequada execucao das atividades, dos 12 participantes, todos os 12 (100%)
estdo satisfeitos com as informacgdes que a empresa oferece para a realizagdo das atividades

no ambiente de trabalho.

QUESTAO 15 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 12 100
Nao 0 0
Total 12 100

Tabela 21:Retroinformagé&o.
Pesquisa de campo (2012)

Dessa maneira, com 0s dados obtidos constatou-se que todos os participantes
consideram possuir as informacdes mais relevantes quanto a execucdo adequada das
atividades, o que se torna um dado bastante relevante. Esta unanimidade dever ter surgida
pelo fato de os funcionarios estarem constantemente informados sobre o andamento do
desenvolvimento do software. O feedback durante o desenvolvimento do software também

contribui para tal unanimidade.
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4.4.3.6 Trabalho como forma de crescimento e realizacéo pessoal.

Em relacdo ao participante considerar o trabalho como uma forma de crescimento e
realizacdo pessoal e profissional, observa-se que todos os 12 (100%) participantes consideram
0 trabalho como uma forma de realizacdo pessoal e profissional. Lobo (2004) define o

trabalho como “um importante fator de realizagdo humana”.

QUESTAO 16 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 12 100
Nao 0 0
Total 12 100

Tabela 22: Trabalho como forma de crescimento e realiza¢do pessoal.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Na percepc¢éo de todos os funcionarios do departamento de P&D da Vsoft o trabalho é
visto como uma forma de crescimento e realizacdo pessoal, 0 que demonstra que 0s mesmos
encaram seus respectivos trabalhos como uma realizacéo pessoal.

Pode-se destacar que nesta categoria (oportunidade de uso e desenvolvimento da
capacidade) os participantes apontaram um bom grau de concordéancia, onde ocorreu
concordancia quanto aos indicadores de autonomia, significado da tarefa, identidade da tarefa,
variedade da habilidade, e retroinformacdo. Onde se destacou a unanimidade quanto ao uso
das habilidades e conhecimentos na realizacdo das atividades, e quanto a disponibilidade de

informacdes relevantes para a execu¢édo da tarefa.

4.4.4 Oportunidades de desenvolvimento e seguranca

Quanto a esta categoria Walton (1974) busca focalizar basicamente a oportunidade de
carreira concedida aos trabalhadores, como ainda as dificuldades enfrentadas por estes. O
autor ndo exclui, em hipotese alguma, suas proprias limitagdes, pelo contrario, procura dar
énfase as ligadas diretamente a educacdo formal que impedem ou dificultam, muitas vezes, a
ascensdo dos trabalhadores. Partindo deste pressuposto, Walton (apud Lima, 1995, p. 67)
“propode avaliar a expectativa do trabalhador quanto ao uso de conhecimentos e habilidades
recém-adquiridas, o nivel em que as atividades de trabalho atuais contribuem para manter e

expandir sua capacidade evitando a obsolescéncia, a avaliagdo das oportunidades de progredir
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em termos organizacionais ou de carreiras reconhecidas pelas pessoas de seu convivio, como
colegas, amigos e familiares, e por fim, a seguranca de emprego ou renda decorrente do
trabalho”.

Dessa forma, com o intuito de analisar a percep¢do dos participantes desta pesquisa
quanto as oportunidades de desenvolvimento e seguranca, fez-se necessario que 0S mesmos
respondessem a trés questdes (17 a 19), as quais vao buscar revelar as percepcbes dos
participantes quanto: ao oferecimento de oportunidades de crescimento profissional, ou seja, a
possibilidade de carreira; investimento na capacitacdo profissional com treinamentos e cursos;

e seguranca e estabilidade na empresa.

4.4.4.1 Possibilidade de carreira

Vai englobar o quanto a empresa oferece de oportunidades de crescimento
profissional, para Lima (1995) a possibilidade de carreira “verifica a existéncia de uma
politica de Recursos Humanos (plano de cargos e salarios) que permite aqueles trabalhadores
devidamente capacitados e habilitados a oportunidade de ascensdo profissional dentro do
préprio quadro de pessoal da mesma”.

Quanto a Vsoft oferecer oportunidades de crescimento profissional, dos 12
pesquisados, 7 (58,33%) dos funcionarios consideram que a empresa oferece oportunidades

de carreira, porém, 5 (41,67%) participantes consideram ndo haver uma possibilidade de

carreira.
QUESTAO 17 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 7 58,33
Néo 5 41,67
Total 12 100

Tabela 23: Possibilidade de carreira.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Isso significa que ha certa disparidade na percepgdo dos participantes quanto ao
oferecimento de possibilidade de carreira por parte da Vsoft. Os dados podem ter sidos
influenciados por uma nédo apresentacao, pelos gestores, de um plano de cargos e salarios de

maneira formal.
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4.4.4.2 Crescimento Pessoal

Walton (1974) relata que o crescimento pessoal pode decorrer “através de um plano e
capacitacdo dos trabalhadores, onde a empresa oferece a todos a oportunidade de adquirir e
aprimorar seus conhecimentos”. Nesse contexto, Gil (2007, p.118) expde que “devido a um
ambiente corporativo exigente e dindmico as organizacGes buscam acfes voltadas as
constantes capacitacbes das pessoas, com o intuito de torna-las mais eficazes naquilo que
fazem”.

Em relacdo ao investimento em capacitacdo por meio de treinamentos e cursos, dos 12
pesquisados, 7 (58,33) funcionarios consideram ndo haver esse investimento no crescimento
pessoal, e 5 (41,67) dos participantes afirmam que a empresa investe na capacitacdo do

profissional com treinamentos e cursos.

QUESTAO 18 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 5 41,67
Nio 7 58,33
Total 12 100

Tabela 24: Crescimento pessoal.
Pesquisa de campo (2012)

A partir dos dados obtidos revelou-se que na percepcdo da maioria dos participantes
ndo existe um investimento na capacitacdo profissional, por meio de treinamentos e cursos. O
que se torna um dado preocupante, pois num setor tdo competitivo como o de software, o
treinamento caracteriza-se como uma ferramenta importante para a empresa, e busca a
exceléncia e a qualidade nos resultados. No entanto, estes dados podem ter sido motivados
por conta de os treinamentos serem realizados internamente, podendo passar despercebido
pelos funcionérios. Como ainda, pelo fato de constantemente haver inovagdes no setor,
fazendo-se necessario a ocorréncia de treinamentos e capacitagdes em um menor espaco de

tempo.
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4.4.4.3 Seguranca e estabilidade no emprego

Conforme Walton (1974), a seguranca e estabilidade no emprego acontecem quando
“a organizagdo possui uma estrutura de Recursos Humanos sélida, que proporciona ao
trabalhador o sentimento de seguranga em relagdo @ manutencao do seu emprego”.

Em relacdo a se sentir seguro e estavel no emprego, de um total de 12 pesquisados, 8
(66,67%) dos funcionarios sentem-se seguros trabalhando no departamento de P&D da Vsoft,
entretanto, 4 (33,33%) demonstraram néo sentir tal seguranca e estabilidade, como revela a
Tabela 26.

QUESTAO 19 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 8 66,67
Nao 4 33,33
Total 12 100

Tabela 25: Seguranca e estabilidade no emprego.
Pesquisa de campo (2012)

Notou-se que a maioria dos participantes apontou que a empresa proporciona
seguranca e estabilidade no emprego, o que se define como um importante dado,
considerando-se que tal estabilidade é procurada por grande maioria dos trabalhadores. Este
indicador pode ter aparecido de forma positiva por conta de a empresa possuir um baixo
indice de turnover.

Portanto, quanto a oportunidade crescimento e seguranca, mais de 58% dos
participantes responderam nao haver o investimento necessario em treinamentos e cursos,
porém os funcionarios do departamento de P&D da Vsoft mostraram concordancia quanto ao
crescimento pessoal e a seguranga e estabilidade no emprego. O que contradiz o entrevistado
quando o mesmo relata que existe possibilidade de carreira, pois hd um interesse por parte da
empresa em primeiramente promover internamente, para depois pensar em contratar um
funcionario no mercado de trabalho e que no decorrer da histéria da VSoft houve algumas
poucas situacdes em que fez-se necessario demissdes. No caso em que o individuo néo
conseguiu se integrar a forma de trabalho da empresa ou também quando a empresa passou
por momentos em que se fazia necessario a reducdo de custos.

O entrevistado ainda expBe que com a finalidade de capacitar os funcionarios a
empresa mantém bibliotecas e videos de treinamentos sempre atualizados, varias revistas da

area, financia provas de certificacdo e realiza workshops e cursos de curta duracdo, quando
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pertinentes. Porém mais da metade dos participantes alegaram ndo existir 0 investimento

necessario para proporcionar o crescimento pessoal

4.4.5 Integragéo social na organizagao

Walton (1974) ressalta a importancia das relacGes interpessoais para poder verificar o
nivel de identidade dos trabalhadores com a organizacdo, e por consequéncia o nivel de
satisfacdo destes com a qualidade de vida no trabalho. Dessa maneira, pode se avaliar isto,
pela auséncia de preconceitos, de diferencas hierdrquicas marcantes e senso comunitario,
fazendo assim com que o trabalhador sinta-se integrado ao grupo e a empresa.

Com a finalidade de analisar a percep¢do dos participantes desta pesquisa quanto a
integracdo social na organizacdo, fez-se necessario que os participantes respondessem a
quatro questdes (20 a 23), as quais buscaram respostas quanto: a igualdade no oferecimento
de oportunidades, a possivel existéncia de discriminacdo no ambiente de trabalho,
relacionamento entre os funcionarios, e integracdo entre os funcionarios fora do ambiente de
trabalho.

4.4.5.1 lgualdade de oportunidade de crescimento

Lima (1995) revela que a igualdade de oportunidade e crescimento ¢ “a auséncia de
favoritismo e preferéncias entre os trabalhadores”.

Quanto ao oferecimento de oportunidades e crescimento serem iguais para todos 0S
funcionarios, em um total de 12 pesquisados, 7 (58,33%) consideram haver esta igualdade, ja
os outros 5 (41,67%) confirmam que ndo acontece tal igualdade na oportunidade de

crescimento.

QUESTAO 20 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 7 58,33
Nao 5 41,67
Total 12 100

Tabela 26: Igualdade de oportunidades de crescimento.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Na percepcdo de uma pequena maioria ocorre imparcialidade no oferecimento de

oportunidades e crescimento profissional, o que € bastante perigoso, pois boa parte dos
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funcionérios afirma ndo enxergarem tal imparcialidade. O que é justificado por conta da
empresa procurar tratar os funcionarios de maneira igual. Os cinco participantes que
afirmaram ndo enxergar tal igualdade podem ndo estar de acordo com o0s critérios de

igualdade estabelecidos pela empresa.

4.4.5.2 Discriminacéo

Na empresa nao deve haver nenhum tipo de discriminacéo, seja pela aparéncia, estilo
de vida, sexo, raca ou ainda religido que os funcionarios possuem.

Dessa maneira, com relacdo a possivel existéncia de discriminacdo no ambiente de
trabalho, dos 12 pesquisados, 11 (91,67%) dos funcionarios apontaram ndo sentir nenhum tipo
de discriminacdo no trabalho, e apenas 1 (8,33%) funcionario relatou existir atos

discriminativos no respectivo ambiente.

QUESTAO 21 REPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 1 8,33
Nio 11 91,67
Total 12 100

Tabela 27: Existéncia de discriminagéo.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Os dados apontaram que de maneira geral, na analise dos funcionarios, ndo ocorre
discriminacdo no ambiente de trabalho, o que é um dado bastante relevante, partindo-se do
pressuposto de que deve haver uma integracdo social no trabalho, e uma relacdo humanizada
entre chefia e funcionéarios. Os dados devem ter sido motivados pelo fato de nunca ter

chegado a geréncia queixas relacionadas a existéncia de discriminacéo.

4.4.5.3 Respeito mdtuo e companheirismo no relacionamento

13

Ocorre, segundo o entendimento de Walton (1973), quando se busca verificar “a
existéncia de um bom relacionamento interpessoal e um espirito de equipe junto aos
trabalhadores da organizagéo, fazendo com que haja um comprometimento mutuo entre estes

individuos”.
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Em relagdo ao relacionamento entre os funcionarios ser baseado no respeito mutuo e
companheirismo, dos 12 pesquisados, todos os 12 (100%), afirmaram que no ambiente de

trabalho do departamento de P&D da Vsoft, ocorre um bom relacionamento interpessoal.

QUESTAO 22 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 12 100
Nao 0 0
Total 12 100

Tabela 28: Respeito mituo e companheirismo no relacionamento.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Pode-se supor entdo que na visdo dos participantes, o relacionamento entre 0s
funcionarios possui integridade, respeito mutuo e companheirismo, 0 que é de grande valia.
Tal fato pode ter ocorrido por conta que no departamento de pesquisa e desenvolvimento as
atividades muitas vezes sdo realizadas com trabalhos em equipes, dessa maneira, alimenta o
respeito matuo e companheirismo entre os funcionarios. Outro fator que pode ter auxiliado a
ocorréncia de tal unanimidade se dar por conta de boa parte da equipe do departamento de

P&D possuir contato fora da empresa, seja em graduacdo, mestrado, ou especializagoes.

4.4.5.4 Integracao entre os funcionarios fora do ambiente de trabalho

Caracteriza-se como um critério de bem estar, e aumenta a integracdo social no
trabalho, contribuindo com o relacionamento interpessoal dos profissionais.

Quanto aos funcionarios possuirem integracdo fora do ambiente de trabalho, de um
total de 12 participantes da pesquisa, 9 (75%) responderam que a empresa proporciona
integracdo entre os funcionarios fora do cenario da organizacdo, e 3 (25%) funcionarios

relatou que a empresa ndo proporciona tal integracéo entre os funcionarios.

QUESTAO 23 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 9 75
Nao 3 25
Total 12 100

Tabela 29: Integracdo entre os funcionarios fora do ambiente de trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)
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A maior parte dos participantes acredita que hd uma integracdo entre os funcionarios
fora do ambiente de trabalho, o que enriquece o relacionamento entre eles, e favorece a
integracdo social na organizacdo. Isso ocorre devido a uma boa parte da equipe de
funcionarios do departamento de P&D se conhecer a um bom tempo, muitos se conhecem até
mesmo antes de entrar na empresa, o que facilita uma maior integragdo entre eles.

Na integracdo social da organizacdo os participantes apontaram um bom nivel de
concordancia, principalmente quanto a auséncia de discriminacdo, em relagdo ao
relacionamento ser baseado no respeito matuo e companheirismo, os participantes acreditam
de forma unanime que exista tal tipo de relacionamento. Porém, na percepcdo dos
participantes deve haver uma melhoria no que diz respeito ao oferecimento imparcial de

oportunidades de crescimento.

4.4.6 Constitucionalismo

Walton (1974) relata que este “¢ outro fator fundamental para a qualidade de vida no
trabalho que esta baseado no estabelecimento dos direitos e deveres dos trabalhadores”.

Com o propésito de analisar a percepcao dos participantes desta pesquisa quanto ao
constitucionalismo, foi necessario que os funcionarios do departamento de P&D da Vsoft
respondessem a trés questdes (24 a 26), revelando assim suas percepcbes quanto: direitos
trabalhistas, ou seja, as normas e regras praticadas, respeito a privacidade e liberdade e

liberdade de expressao.

4.4.6.1 Direitos Trabalhistas

Onde a empresa deve respeitar e as leis e cumprir todos os direitos dos trabalhadores.

Quanto ao cumprimento das regras e normas previstas na Legislacdo Trabalhista, dos
12 pesquisados, 11 (91,67%) consideram que a empresa Vsoft cumpre tais regras e normas, e
1 (8,33) funcionario considerou que as regras e normas dos direitos dos trabalhadores nao

vém sendo respeitadas.
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QUESTAO 24 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 11 91,67
Nao 1 8,33
Total 12 100

Tabela 30: Direitos Trabalhistas.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Pode-se afirmar que na percepcdo dos participantes da pesquisa grande maioria
apontou que a empresa vem respeitando todas as regras e normas previstas na Legislacdo
Trabalhistas. Isto se explica pelo fato de néo ter chegado, aos gestores, nenhuma reclamacao
quanto ao ndo cumprimento das Leis Trabalhistas, como ainda, a empresa ndo responder a

nenhum processo na Justica Trabalhista.

4.4.6.2 Privacidade pessoal

De acordo com Walton (1974) tal privacidade vai se referir ao respeito e liberdade
adquirida pelo funcionario no ambiente de trabalho ocorre quando “a empresa respeita a
privacidade de seu trabalhador, desde que seu comportamento ndo interfira em questdes
relacionadas ao trabalho”.

Quando perguntados se no ambiente de trabalho ha respeito a privacidade e liberdade
do funcionario, dos 12 pesquisados, todos os 12 (100%) consideraram gque ocorre 0 respeito a

privacidade dos funcionarios.

QUESTAO 25 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 12 100
Nao 0 0
Total 12 100

Tabela 31: Privacidade Pessoal.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

A partir dos dados coletados, entende-se que os funcionarios compreendem que ha um

respeito as suas privacidade e liberdade, facilitando assim o relacionamento entre as partes.
Tal unanimidade ocorre pelo fato de ndo haver registro de queixas relacionadas a falta de

respeito a liberdade e privacidade pessoal.
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4.4.6.3 Liberdade de expressao

Conforme Walton (1974) ocorre quando “os trabalhadores possuem abertura para dar
sugestdes e manifestar suas ideias aos seus superiores hierarquicos”.

Quanto haver oportunidades para expor suas ideias e sugestoes para melhoria, dos 12
pesquisados, 10 (83,33%) participantes consideram existir esta liberdade de expressao, e 2

(16,67%) discordam dos demais.

QUESTAO 26 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 10 83,33
Nao 2 16,67
Total 12 100

Tabela 32: Liberdade de expresséo.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Isso significa que, de maneira geral, os participantes possuem uma percepcao de que
h& uma liberdade de expressdao no ambiente de trabalho, o que € muito importante para um
setor inovador como o referido departamento, pois incentiva a inovagdo, e dar espaco para
possiveis sugestdes para planejamento, pesquisa e desenvolvimento. Constatou-se através da
entrevista semi-estruturada que quanto a liberdade de expressdo, na empresa existe a divisdo
de Internet atualmente chamada de ThinkBox, que foi criada para trabalhar com projetos
inovadores que surgem das idéias de colaboradores, o que resultou em trés projetos, os quais
estdo em andamento. O ThinkBox funciona da seguinte maneira: o colaborador informa a
empresa sua ideia e entdo ela é avaliada em aspectos como viabilidade comercial, taxa de
retorno, etc.,caso seja aprovada ela é colocada em desenvolvimento e a pessoa que idealizou
se torna sOcia no projeto.

Dessa maneira, verificou-se um alto nivel de concordancia por parte dos funcionarios
do departamento de pesquisa e desenvolvimento da empresa Vsoft, quanto as agdes de

constitucionalismo adotas pela empresa.

4.4.7 O trabalho e o espaco total na vida

Conforme Walton (1974) “as experiéncias dos trabalhadores com o trabalho podem
interferir, de forma positiva ou negativa na vida pessoal e social destes”, por isso o autor

sugere a busca do equilibrio através de esquemas de trabalho e crescimento profissional.
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Nesse contexto com o proposito de analisar a percepcdo dos participantes desta
pesquisa quanto o trabalho e o espaco total na vida, foi preciso que 0s mesmos respondessem
a cinco questbes (27 a 31), buscando revelar as percepcdes dos participantes quanto: a
interferéncia da carga horéria de trabalho na vida pessoal; equilibrio entre vida pessoal e
profissional levando em consideracdo a carga horéria de trabalho; planejamento adequado;
trabalho fora do horario; e se a carga horéria de trabalho permite convivio com a familia.

4.4.7.1 Carga horéria de trabalho

A empresa que preza a qualidade de vida e o bem-estar dos funcionarios, de acordo
com Walton (1974) deve se preocupar com a jornada de trabalho dos seus empregados,
evitando assim que a carga de trabalho interfira na vida pessoal dos seus colaboradores.

Dessa forma, ao ser perguntado sobre a interferéncia da carga horaria de trabalho em
suas vidas pessoais, dos 12 pesquisados, 11 (91,67%) afirmaram sentir que suas vidas
pessoais ndo sdo interferidas pela carga horaria de trabalho, e apenas 1 (8,33%) funcionario

relatou que sente sua vida pessoal atrapalhada pela carga horaria de trabalho.

QUESTAO 27 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 1 8,33
Né&o 11 91,67
Total 12 100

Tabela 33: Interferéncia da carga de trabalho na vida pessoal.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

De acordo com os dados quanto a interferéncia da carga horaria de trabalho na vida
pessoal, na percepcdo de quase totalidade dos participantes ndo ocorre tal interferéncia o que é
bastante positivo. O que se justifica por ndo haver nenhuma queixa relacionada a tal

indicador.

4.4.7.2 Equilibrio

Este indicador da categoria trabalho e o espaco total na vida estdo relacionados com a

existéncia de um equilibrio entre a vida pessoal e profissional, que de acordo com o criador do
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modelo, Walton, ocorre quando considerando a carga horéaria de trabalho, acontece um
equilibrio entre as atividades profissionais, e as atividades pessoais.

Com relacéo a este equilibrio, de um total de 12 pesquisados, todos os 12 (100%) dos
participantes afirmaram existir um equilibrio entre suas vidas pessoais e suas vidas

profissionais.

QUESTAO 28 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 12 100
Nao 0 0
Total 12 100

Tabela 34: Equilibrio entre vida pessoal e profissional.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Percebeu-se assim, que na percepcdo dos participantes desta pesquisa, ocorre um
equilibrio entre a carga horéaria de trabalho, e a vida pessoal, ou seja, mesmo com a jornada de
trabalho no departamento de P&D da Vsoft os funcionarios ndo se sentem interferidos para

executar seus afazeres pessoais.

4.4.7.3 Planejamento adequado

Neste critério é averiguado se o planejamento da empresa é previamente informado
aos funcionarios.

Em relacdo as participacdes em treinamentos e cursos serem previamente agendadas
pela empresa, dos 12 pesquisados, 7 (58,33%) dos funcionarios apontaram que a empresa ndo
planeja adequadamente a participacdo deles em cursos e treinamentos, os outros 5 (41,67%)

participantes discordam dos demais.

QUESTAO 29 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 5 41,67
Nao 7 58,33
Total 12 100

Tabela 35: Planejamento adequado.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Isto significa que na percepcdo da maioria dos participantes a empresa ndo possui um
planejamento prévio e adequado em relacdo a participacéo dos funcionarios em treinamentos

e cursos. O que é preocupante, pois ndo ocorrendo este planejamento prévio, ira acarretar em
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prejuizos a vida pessoal e profissional dos empregados. Tal dado pode ter sido revelado por

conta de boa parte dos treinamentos serem realizados internamente.

4.4.7.4 Trabalho fora do horério

Neste critério o autor do modelo relata que as atividades profissionais devem ser
realizadas no horério de trabalho, inclusive os cursos e treinamentos.

Quanto a participacdo em cursos e treinamentos dos funcionarios serem fora do
horério de trabalho, dos 12 pesquisados, 7 (58,33%) responderam que 0s treinamentos sao

realizados fora do horério de trabalho, porém 5 (41,67%) participantes discordaram dos

demais.
QUESTAO 30 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 7 58,33
Néao 5 41,67
Total 12 100

Tabela 36: Trabalho fora do horério.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Isto significa que na percepcdo dos participantes, as participagcdes em treinamentos e
cursos vém sendo realizadas tanto dentro como fora do horério de trabalho. Isto pode ter
influenciado pelo motivo de o departamento possuir diferentes cargos, podendo possivelmente
ocorrer treinamentos de determinados cargos em horario de trabalho, e de outros néo.
Também se justifica pelo fato de alguns treinamentos serem realizados nos sdbados pela

manhd, onde nem todos o0s cargos possuem jornada de trabalho.

4.4.7.5 Convivio em familia

Walton (1974) relata que a jornada de trabalho na empresa ndo pode interferir no
tempo para o convivio em familia.

Com relagdo ao horério de trabalho permitir um convivio em familia, dos 12
pesquisados, todos os 12 (100%) afirmaram que a carga horéria de trabalho ndo interfere no

convivio em familia.
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QUESTAO 31 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 12 100
Nao 0 0
Total 12 100

Tabela 37: Tempo para convivio em familia.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

O que se traduz como um dado relevante, pois segundo Walton (1973) o convivio em
familia eleva a satisfacdo do trabalhador. Explica-se pela jornada de trabalho estar de acordo
com as Leis Trabalhistas.

Destacam-se nesta categoria trés indicadores: tempo para convivio em familia,
equilibrio entre vida pessoal e profissional e o fato da carga horaria ndo interferir na vida
pessoal dos participantes desta pesquisa. Porém, dois indicadores ndo obtiveram boa aceitacéo
por parte dos participantes, foram eles: trabalho fora do horario de trabalho e planejamento

adequado.

4.4.8 A relevancia social da vida no trabalho

De acordo com Walton (1974), “a forma de agir irresponsavel de algumas empresas
faz com que muitos trabalhadores passem a depreciar seu trabalho, o que afeta a auto-estima
e, por consequéncia, a produtividade”. Todavia, segundo Lima (1995, p. 68) “as mudancgas
das condicBes organizacionais ocorrem em geral mais lentamente do que o aumento das
expectativas do trabalhador, o que tende a provocar mais alienagao™.

Portanto, com o intuito de analisar a percepg¢éo dos participantes desta pesquisa em
relacdo a relevancia social da vida no trabalho, fez-se necessario que 0s mesmos
respondessem a quatro questdes (32 a 36), as quais buscaram respostas quanto: a imagem da
empresa, a responsabilidade social da instituicdo, a responsabilidade social pelos produtos e

servigos e a responsabilidade social pelos empregados.

4.4.8.1 Reconhecimento

Neste critério aborda-se o fato de a empresa reconhecer as atividades praticadas pelos

funcionarios.
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Com relacdo a existéncia de reconhecimento para as atividades prestadas pelos
empregados, dos 12 pesquisados, 11 (91,67%) participantes apontaram existir tal

reconhecimento, e apenas 1 (8,33%) discorda dos demais.

QUESTAO 32 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 11 91,67
Nao 1 8,33
Total 12 100

Tabela 38: Reconhecimento.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Os dados acima revelaram que na percepcao dos funcionarios ocorre reconhecimento,
por parte da empresa, as tarefas executadas pelos participantes. O que € um dado positivo,
pois proporciona uma maior satisfagdo na realizagédo das atividades. E se explica pelo fato de
os funcionarios poderem ter participacdo nos lucros de possiveis projetos criados por eles,

onde havendo viabilidade a Vsoft patrocina o projeto.

4.4.8.2 Responsabilidade Social na instituicdo

Walton (1973) expde que “a responsabilidade social esta ligada a questdes e principios
éticos adotados pela empresa, no que diz respeito, aos problemas de ordem social que
enfrenta”, formando assim a ideia de uma empresa como um elo entre governo, sociedade e
individuo.

Conforme o autor “a auto-estima do trabalhador pode ser afetada quando a
organizacdo em que trabalha ndo é socialmente responsavel, causando assim uma depreciacao
do proprio trabalho ou de sua carreira”.

Em relacdo a empresa possuir responsabilidade com a sociedade, dos 12 pesquisados,
6 (50%) responderam que a empresa possui sim uma nocdo de qualidade de vida e apoia

iniciativas comunitarias, entretanto, ou outros 6 (50%) participantes discordaram da opinido

dos demais.
QUESTAO 33 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 6 50
Néo 6 50
Total 12 100

Tabela 39: Responsabilidade Social da institui¢éo.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)
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Percebe-se através da coleta dos dados quanto a responsabilidade social da instituicéo,
que na percepcao dos participantes a empresa ainda carece de iniciativas comunitérias e de
investimento em responsabilidade social. Isso se explica, porque a empresa mantém
responsabilidade social com a sociedade, com relagdo ao meio ambiente a empresa é limpa, ja
que ndo trabalha gerando residuos, além disso, procura-se utilizar o minimo de papel possivel
e a utilizacdo da energia elétrica é feita com inteligéncia. Os cinco participantes que
responderam ndo haver tal responsabilidade podem néo conhecer tais praticas realizadas pela

empresa.

4.4.8.3 Responsabilidade social pelos produtos e/ou servi¢os

Este critério vai se referir a preocupacdo da empresa com a qualidade dos produtos
e/ou servicos prestados a sociedade.

Com relacdo a este critério, dos 12 pesquisados, todos os 12 (100%) participantes
responderam que ha sim uma preocupacao da empresa quanto a responsabilidade social pelos

produtos e/ou servicos.

QUESTAO 34 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 12 100
Né&o 0 0
Total 12 100

Tabela 40: Responsabilidade social pelos produtos e/ou servicos.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Para os participantes, a empresa pratica acdes de responsabilidade social pelos

produtos e/ou servicos, configurando assim um dado relevante.

4.4.8.4 Responsabilidade social pelos empregados

Walton (1974) expde que este critério “refere-se ao respeito para com os funcionarios
frente ao atendimento aos seus direitos e valorizagao”.

Quanto a valorizacdo por parte da empresa, dos 12 pesquisados, 11 (91,67%) dos
participantes sentem serem valorizados por seu trabalho por parte da empresa, e 1 (8,33%)

participante ndo sente tal valorizagéo.
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QUESTAO 35 RESPOSTAS PERCENTUAL (%)
Sim 11 91,67
Nao 1 8,33
Total 12 100

Tabela 41: Responsabilidade social pelos empregados.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)

Isto significa que na percepcdo da maioria dos participantes, em relacdo a
responsabilidade social pelos empregados, hd por parte da empresa uma preocupagdo em
valorizar o funcionario a ponto de perceber que sua funcéo € importante para a empresa.

Na categoria sobre o trabalho e o espaco total na vida, se destacou a responsabilidade
social pelos produtos e/ou servigos, responsabilidade social pelos empregados e o
reconhecimento pelas atividades executadas pelos participantes desta pesquisa.

Porém ndo houve um bom nivel de aceitacdo quanto a responsabilidade social da
instituicdo. Ressalta-se que na entrevista semi-estruturada o entrevistado relatou que quanto a
Responsabilidade social com os produtos e/ou servicos, a empresa realiza trabalhos bem feitos
para que ocorra 0 marketing natural através da indicacdo de clientes, e principalmente,
estabelece como prioridade a satisfacdo de seus clientes e o atendimento das especificacdes
por eles exigidas, através da melhoria continua de seus processos e da participacdo e empenho

de todos seus colaboradores buscando eficacia no oferecimento de produtos e servigos.

4.4.9 Andlise sobre a nota atribuida a Qualidade de Vida no Trabalho

4.4.9.1 Referente a nota atribuida pelo funcionario.

NOTA RESPOSTAS PERCENTUAL (%)

0 0 0

1 0 0

2 0 0

3 0 0

4 0 0

5 1 8,33
6 0 0

7 3 25
8 4 33,33
9 3 25
10 1 8,33

TOTAL 12 100

Tabela 42: Nota atribuida a Qualidade de Vida no Trabalho.
Fonte: Pesquisa de campo (2012)
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Com relacdo a nota atribuida pelo funcionario, no que diz respeito & Qualidade de
Vida presente no departamento de Pesquisa e Desenvolvimento da empresa Vsoft, percebeu-
se que dos 12 participantes, 8 (66,7%) participantes apontaram uma boa nota (entre 8 e 10), e
4 (33,3%) participantes apontaram nota abaixo do grau de satisfacdo (entre 5 e 7). Dessa
maneira, a maioria dos participantes desta pesquisa apontou possuir uma boa Qualidade de
Vida no Trabalho.

4.5 CONSIDERACOES SOBRE OS DADOS OBTIDOS

Entende-se, neste estudo, que por meio da opinido dos funcionarios do departamento
de Planejamento e Desenvolvimento (P&D) da Vsoft, é possivel compreender a sua
Qualidade de Vida no Trabalho, dessa maneira, facilitando o entendimento, por parte da
empresa, dos aspectos que interferem no bem-estar do individuo, possibilitando que a mesma
possa desenvolver agdes de melhorias.

No que diz respeito ao critério compensacdo justa e adequada, constatou-se que a
maioria dos participantes ndo esta de acordo com o seu salario, o que acontece também com a
concordancia quanto a equidade externa. Porém demonstraram receber 0 mesmo que 0s
colegas que praticam as mesmas atividades, revelando a existéncia de equidade interna,
concordancia esta que também ocorreu em relacéo aos beneficios sociais.

Com relacdo as condi¢cbes de trabalho houve grande aceitacdo dos individuos em
relacdo a todos os indicadores que compdem esta categoria: adequacdo da carga horaria de
trabalho, condicéo de seguranca e prevencédo de acidentes, limpeza e organizagao do ambiente
de trabalho, dificuldades relacionadas ao aspecto fisico, disponibilidade de equipamentos e
materiais, e auséncia de desgaste emocional e sofrimento psicologico.

Quanto ao uso de desenvolvimento de capacidades, também houve grande indice de
concordéncia por parte dos participantes, onde grande maioria afirmou ter autonomia sobre
assuntos importantes, ainda mostraram-se de acordo com as atividades realizadas, e revelaram
ter identidade nas tarefas. Nesta categoria destacam-se ainda a unanimidade quanto ao uso de
conhecimentos e habilidades na realizacdo das tarefas, e quanto a obtencdo das informac6es
mais relevantes para execucao das atividades.

Com relagdo as oportunidades de desenvolvimento e seguranca, verificou-se que

pouco mais da metade dos funcionarios revelou encontrar uma possibilidade de carreira na
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empresa, porem mais da metade dos funcionarios afirmou ndo haver os investimentos
necessarios para o crescimento pessoal. Nesta categoria ainda foi revelada uma satisfacdo
quanto a seguranca e estabilidade no emprego.

No que tange aos critérios relacionados a integracdo social na organizacao, constatou-
se que na visdo de um pouco mais da metade dos funcionarios existe uma igualdade de
oportunidades de crescimento, como ainda, na viséo de quase totalidade dos participantes ndo
ha discriminacdo no ambiente de trabalho, e todos responderam haver um relacionamento
baseado no respeito matuo e companheirismo. Percebe-se também que na percepcdo dos
funcionérios existe uma integragéo entre os funcionarios fora do ambiente de trabalho.

Com relacdo ao critério Constitucionalismo, percebe-se que h& grande aceitacdo de
todos os indicadores que formam esta categoria: direitos trabalhistas respeitados, privacidade
pessoal e liberdade de expressdo no ambiente de trabalho.

Quanto ao critério “o trabalho e o espago total na vida”, verificou-se que a carga
horaria de trabalho ndo interfere a vida de quase totalidade dos funcionarios. Todos 0s
participantes responderam haver equilibrio entre a vida pessoal e profissional, e afirmaram
haver tempo para convivio em familia. Poréem quanto ao planejamento adequado, a maioria
dos funcionarios afirmou ndo serem informados de maneira antecipada sobre 0s cursos e
treinamentos realizados pela empresa. Mais da metade dos funcionérios ainda afirmou que a
participacdo em cursos e treinamentos é realizada fora do horério de trabalho

Com relacdo a relevancia social da vida no trabalho, verificou-se que existe
reconhecimento para as atividades prestadas pelos funcionarios, porém metade dos
participantes respondeu ndo haver responsabilidade social da instituicdo. Todavia, quase
totalidade dos funcionarios respondeu haver responsabilidade quanto aos produtos e servicos
e pelos empregados.

Apds esta sintese dos resultados, pdde-se constatar que os indicadores nos quais a
empresa necessita de uma implantacdo de a¢cdes de melhorias sdo: salario justo e adequado,
equidade externa, possibilidade de carreira, crescimento pessoal, igualdade de oportunidades e
crescimento, planejamento adequado, trabalho fora do horéario, e responsabilidade social da
instituicao.

Por meio da compreenséo dos resultados é possivel sugerir acdes de melhorias para 0s
indicadores que ndo demonstraram um bom indice de satisfagdo. Dessa maneira no proximo
capitulo serdo reveladas as a¢des de melhoria por meio da metodologia 5w2h ressalta-se que

um plano de agéo pode atingir mais de um dos indicadores criticados.
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4.5.1 Ac¢oes de melhoria

Vieira Filho (2003) afirma que o plano de a¢do também é chamado de 5w2h, essa sigla
representa as iniciais das palavras em inglés, why, what, where, when, who, how e howmuch
que em portugués quer dizer respectivamente, por que, o que, onde, quando, quem, como e
quanto custa. E uma importante ferramenta para planejar as acdes de melhorias. Frente a isso,

alicercou-se nesse plano para elencar sugestdes de acbes a respeito dos indicadores mais

criticados pelos participantes da pesquisa, conforme segue.

Flano de acao
Objetive: Alcancar 8 Qualidade de Vida no Trabalbo
Catezorias Indicadar Cque? | Quem? Quanda? COnde? Por que? Coma? (Qusnto
custa?
Compansagio justs [ 3zlaio joste e | Plamads Socios | Atejunhods | Deparfaments | Garantirg squilibrio | Desorover sspecificars
zadequada lpd=quada; =t ) 013 d=PED Extema 2 intema dz S5TTUTNEES 05 CAIE0E
| Equidade salarios salarios Elzborar uma matsiz B3 9.000,00
[etema salarial
Opormnidades d2 | Possibilidadz Socios | Ateazspstods | Dieparfamenta Arzr 2 rater Fazer um dizanostico das
CrEECimento & CafrEifE; 2013 deP&ED talentos reais necessidades da Custos com
3REIMENGE empresa & definis formas consultagia
ds transposigio decarems & B3 2,500,00
Implantzgio 42 dos perfis dos profissionss
Integragio Socizl | Ispaldadede uwmPlznade | Socios | Ateamstode | Depadfamento Proporciona Bropor plana de carrsisa
nz Jsznizzgdo oparmnidades Carrsina 2013 d=P&D oparunidades de pagz todas 05 Car30s
& crsscimenta cezscimentas iznais | visando 2 msior
vigibilideds 2 transparindz
O trahalha 20 Plansjzments | Mancar Socios | Aparirds Dizpartamanta Passibilitar uma Infarmar sabseas
&pago totzl na vida | adequade s2unides novembrode | d2PED PR pOr r2nides 0o hosario de —_—
informanda oz 1 pants dos trabalha. E rzaliz-las mo
dias ¢ contenda funcionzrios & ambiznts dz trzbalhg
dos Fnmantar g mdics visando 2 participagan de
Heinamantos & departiciparionos | todos
303 O303
O trzbalha 2o Trzbalho forz | Mapcaras Socios | Apartirds Dizpantamanty Nazo interfaris nos Raservar nm expadiznte
e5pago totzl na vida | do hosaria trzinamantos & novemhsa de | daP&D afagerss pessoais da semana para e
CUf305 005 2012 dos funcionarios tfeNAmanios & CugE0E,
horrins de Almentarg quanda necessarin, de
trabalha numan de maneirz que nio strapalhe
participantss 09 desenvolvimani das
demais atividades
Relevancia Socizl | Responsabilid | Coletaselstiva | Socies | Aparirds Diepariamanta Promovera Destinar socialmenta
do trabalho navida | adeda deling jansima de dePED Rasponsabilidads rasponsavel o5 rzalduos
institnigio 013 socizlda por meio de lixsias B3 30000
Institnigio sspecificas devidaments
identificadas

Quadro 8: Plano de acdo. Sugestbes de melhorias.
Fonte: Elaborado pelo autor (2012)

As acdes de melhorias foram voltadas as categorias que tiveram os menores indices de
concordancia por parte dos participantes da pesquisa. E foram elas: Compensacéo justa e
adequada, oportunidades de crescimento e seguranca, integracdo social na organizacdo, o
trabalho e o espaco total na vida e a relevancia social do trabalho na vida. As sugestdes
atingirdo os seguintes indicadores: salario justo e adequado, equidade interna, possibilidade de
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carreira, igualdade de oportunidades e crescimento, planejamento adequado, trabalho fora do
horario, e responsabilidade da instituicdo. E terd um investimento total de R$ 11.800,00

relativo a coleta seletiva de lixo, e a implantacdo de um plano de cargo carreira e salarios.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O homem contemporaneo deu uma maior énfase a qualidade de vida durante sua
existéncia, fazendo com que ela esteja presente em boa parte dos aspectos de sua vida, tais
como: vida pessoal, lazer, convivio social e em familia e trabalho. A literatura sobre qualidade
de vida no trabalho (QVT) nos revela a importancia do bem-estar do homem em seu trabalho.
Nesse contexto, este estudo buscou compreender a gestdo da qualidade de vida no trabalho na
percepcao dos funcionarios de uma empresa de tecnologia da informacao, a Vsoft.

Partindo-se deste pressuposto compreender a gestdo da qualidade de vida no trabalho
na percepcdo dos funcionérios do departamento de pesquisa e desenvolvimento (P&D) da
Vsoft foi definido como objetivo geral do estudo, e para auxiliar no alcance deste objetivo
foram definidos trés objetivos especificos: identificar as atividades voltadas para o
desenvolvimento a qualidade de vida no departamento de P&D da Vsoft; apontar o que
pensam as pessoas sobre a qualidade de vida no trabalho no contexto da realidade analisada; e
sugerir acdes de melhorias para o desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho no
departamento de P&D da Vsoft.

Para o alcance do primeiro objetivo especifico verificou-se que até a elaboracdo deste
estudo, a empresa estudada ndo possui algum modelo de gestdo formal ou sistematizado e
oficial, envolvendo a qualidade de vida no trabalho de seus funcionérios; entretanto, realiza
algumas acbes que atendem alguns aspectos referentes a qualidade de vida no trabalho,
conforme destacado no modelo de Walton (modelo que serviu de base para este estudo),
indicadores estes que foram constatados por meio ndo s6 do questionario aplicado, como
também da observacdo e da consequente analise do autor do estudo na visita realizada na
empresa, nas informacdes repassadas pelos diretores e funcionérios, e na entrevista semi-
estruturada respondida pelo autor.

Com relacdo ao segundo objetivo especifico foi possivel apontar o nivel de
concordancia dos funcionarios do departamento de pesquisa e desenvolvimento (P&D) da

Vsoft a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho, por meio da aplicacdo de um questionario
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com 35 (trinta e cinco) questdes, baseado no modelo de Walton, onde os participantes
relataram suas percepcdes a respeito das oito categorias do modelo e de seus respectivos
indicadores. Onde se destacou com bom nivel de aceitacdo as categorias condicdes de
trabalho, constitucionalismo, e oportunidades de uso e desenvolvimento da capacidade.

ApoOs a realizagdo do segundo objetivo especifico foi possivel sugerir acdes de
melhorias para o desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho no departamento de P&D
da Vsoft, e consequentemente atingir o terceiro objetivo especifico. A¢des estas que foram
direcionadas aos indicadores que tiveram baixo nivel de satisfacdo por parte dos funcionarios
ao responder o questionario. Dessa maneira, foi realizado um plano de acédo, baseado no
método 5w2h, com o objetivo de alcancar a qualidade de vida no trabalho nas categorias e
indicadores nos quais 0s participantes mostraram-se insatisfeitos. Nesse contexto, o plano de
acao foi direcionado as categorias compensacdo justa e adequada, oportunidades de
crescimento e seguranca, integracdo social na organizacéo, o trabalho e o espaco total na vida,
e a relevancia social do trabalho na vida. Sendo assim, o plano de acéo direcionou-se ainda
para 0s seguintes indicadores: salario justo e adequado, equidade externa, possibilidade de
carreira, igualdade de oportunidades e crescimento, planejamento adequado, trabalho fora do
horario e responsabilidade da instituicdo. Ja as acfes sugeridas foram: definicdo de
mecanismos de agregacdo salarial, implantagdo de um plano de carreira, marcar reunides
informando os dias e o conteldo dos treinamentos e cursos, marcar 0s cursos e treinamentos
no horério de trabalho e realizar uma coleta seletiva de lixo.

No que diz respeito ao objetivo geral, que se define em compreender a gestdo da
qualidade de vida no trabalho no departamento de P&D da Vsoft, foi possivel realiza-lo com
0 auxilio dos trés objetivos especificos, onde contribuiram para tal compreensdo: o
questionario baseado no modelo de Walton englobando oito categorias relacionadas a
qualidade de vida no trabalho, os funcionarios que se disponibilizaram em responder
atentamente a todas as questfes, um dos socios ao oferecer informacdes da empresa e
participar da entrevista semi-estruturada, e a observacdo do autor do estudo quanto as
percepcOes expostas pelos participantes. Pode-se compreender que de maneira geral, a gestéo
da qualidade de vida do departamento de P&D da empresa Vsoft possui bom nivel de
aceitacdo por parte dos funcionarios do referido ambiente de trabalho, tendo em vista que
grande maioria dos indicadores apresentou um bom indice de concordancia. Porém das oito
categorias, cinco apresentaram ao menos um indicador com baixo nivel de aceitacdo aos quais

foram sugeridos a¢des de melhorias conforme o plano de acéo.
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A limitagdo da pesquisa se refere ao fato de algumas vezes os participantes nédo
revelarem sua real opinido, embora ndo tenha seus nomes revelados.

Acrescenta-se a conclusdo deste trabalho a necessidade das empresas investirem na
gestdo da qualidade de vida no trabalho, e se mostrar preocupada com o bem-estar do
profissional, implantando politicas visando o beneficio dos mesmaos.

Para trabalhos futuros recomenda-se a Organizacédo a aplicagdo das a¢Ges de melhorias
presentes neste estudo, e apds a implantacao de tais melhorias, realizarem uma comparacao
por meio de um questiondrio equivalente ao utilizado neste estudo entre o “antes das acdes” e
o “depois das agdes” para assim poder revelar a possivel influéncia das sugestdes de
melhorias aqui citadas na qualidade de vida dos funcionérios. Ainda sugere-se um estudo
sobre a QVT englobando todos os departamentos da empresa, como também um estudo

especifico sobre as atividades de recursos humanos.
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APENDICES

Apéndice a — Questionario aplicado ao departamento de P&D da Vsoft.

Pesquisa Académica

Prezado Colaborador

Solicitamos a vossa gentileza de responder ao questionario de pesquisa para
concluir um estudo que busca analisar a qualidade de vida no trabalho dos
colaboradores da Vsoft Tecnologia. Esclarecemos que o questionario nao sera
identificado, logo se sinta tranquilo para responder as questdes de forma
verdadeira.

Leia com atencdo cada questdo e escolha a melhor opgéo de resposta conforme
sua opiniao.

Agradeco sua colaboragéo nesta pesquisa.

1. ldade 1.1()18a25anos 1.2( )26a35 1.3( )36a45 1.4 ( )Acimade45.

2. Sexo 2.1 ( ) Masculino 2.2 () Feminino

3. Escolaridade

3.1 ( ) Ensino Fundamental incompleto 3.4 ( )Ensino Fundamental Completo
3.2 ( ) Ensino Médio incompleto 3.5 ( ) Ensino Médio Completo

3.3 ( ) Ensino Superior incompleto 3.6 ( )Ensino Superior Completo

4. Tempo de empresa
41( )Menosdelano 42( )la5anos 43( )6al0anos 4.4( ) Acimade 10 anos.

5. Area de trabalho
5.1 ( ) Pesquisador 5.2 () Desenvolvedor 53 ( ) Analista 54 ( )
Outros

6. Estado Civil
6.1 ( ) Solteiro (a) 6.2 ( ) Casado (a) 6.3 ( ) Viuvo (a)
6.4 ( ) Separado (a) 6.5 ( ) Divorciado (a) 6.6 ( ) Outros
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Sim | Nédo

1 | O salario que vocé recebe € justo e adequado as tarefas que realiza na Vsoft Tecnologia?

2 | O saléario é equivalente ao dos seus colegas de trabalho que fazem as mesmas atividades
na empresa?

3 | O seu salario é equivalente ao dos profissionais que desenvolvem as mesmas tarefas em
outras empresas?

4 | O oferecimento de beneficios sociais tais como: plano de salde e odontoldgico, bolsa de
estudos, auxilio creche e convénios; é um indicativo de Qualidade de Vida no Trabalho?

5 | Acarga horéaria é adequada para a execucdo das suas atividades e tarefas de trabalho?

6 | As condicbes de seguranca e prevencdo de acidentes garantem sua integridade fisica no
ambiente de trabalho?

7 | A empresa oferece um local de trabalho limpo e organizado aos seus funcionarios?

8 | Vocé sente alguma dificuldade relacionada ao aspecto fisico para realizar seu trabalho?

9 | A empresa disponibiliza os equipamentos e materiais necessarios para execucdo de suas
atividades?

10 | O seu trabalho esté associado a desgaste emocional e sofrimento psicol6gico?

11 | Vocé tem autonomia para decidir sobre assuntos importantes que afetam sua atividade no
trabalho?

12 | Vocé esta satisfeito com os resultados obtidos no seu trabalho?

13 | As tarefas que vocé realiza estdo de acordo com sua fung¢ao?

14 | Vocé utiliza seus conhecimentos e habilidades para desempenhar seu trabalho?

15 | A empresa oferece as informagdes necessarias para executar seu trabalho adequadamente?

16 | Vocé considera o trabalho como uma forma de crescimento e realizacdo pessoal e
profissional?

17 | A Vsoft Tecnologia oferece oportunidade de crescimento profissional?

18 | A empresa investe na sua capacitagdo com treinamentos e cursos?

19 | Vocé sente-se seguro e estavel trabalhando nesta empresa?

20 | As oportunidades de crescimento sdo iguais para todos os funcionarios?

21 | Na empresa seus colegas sdo discriminados pela aparéncia, estilo de vida,sexo, raga ou
religido que possuem?

22 | O relacionamento entre os funcionarios é baseado no respeito mdtuo e companheirismo?

23 | A empresa proporciona integracdo entre os funcionarios fora do local de trabalho?

24 | A Vsoft Tecnologia cumpre as normas e regras previstas na Legislacdo Trabalhista?

25 | No ambiente de trabalho ha respeito a sua privacidade e liberdade?

26 | Vocé tem oportunidade de expor suas idéias e implantar sugestdes para melhoria da
empresa ou do ambiente de trabalho?

27 | Sua carga de trabalho interfere e/ou atrapalha sua vida pessoal?

28 | Ha equilibrio entre sua vida pessoal e profissional, considerando sua carga de trabalho?

29 | Sua participacdo em cursos e treinamentos pela empresa sdo planejados e previamente
agendados?

30 | Seus cursos e treinamentos séo realizados fora do horério de trabalho?

31 | Seu horério de trabalho na Vsoft Tecnologia permite que vocé disponha de tempo para
conviver com sua familia?

32 | Os funcionarios séo reconhecidos pelos trabalhos que realizam?

33 | A empresa possui nocdo de responsabilidade social, ou seja, apOia iniciativas
comunitarias?

34 | A empresa preocupa-se constantemente com 0s produtos e/ou servigos prestados aos
clientes?

35 | Em relacdo ao seu trabalho, vocé sente-se valorizado pela empresa a ponto de perceber
que a sua funcdo é importante para Vsoft Tecnologia?

36 | Atribua uma nota de zero a dez a sua Qualidade de Vida no Trabalho:




110

Apéndice b - entrevista semiestruturada realizada na Vsoft, e respondida por um

dos socios da empresa.

@ VSOFT

QUANTO A ACOES ADMINISTRATIVAS

1. Como surgiu a empresa? De onde obteve a ideia de abrir a empresa? Qual a data

de fundacéo?

Eu tinha uma outra empresa chamada Systech que iniciei com mais 2 sécios quando tinha 17
anos. Apos 2 anos estava descontente com o fato de haver uma carga maior de trabalho
somente para mim e entdo decidi sair da sociedade. Meu socio atual era cliente da Systech e
guando falei que estava saindo ele me fez a oferta de trabalhar como gerente de 2 negocios
dele. Depois de 1 ano como meu interesse sempre foi a area de desenvolvimento de software e

alguns clientes me procuravam, propus a sociedade a qual existe até hoje.

2. Qual objetivo/missdo da empresa?
Nossa missdo ¢ “desenvolver solugdes inovadoras em software, capazes de aperfeicoar 0s
processos, reduzir custos e aumentar o faturamento de seus clientes, sempre dentro de

rigorosos padrdes internacionais”.

3. Existe a presenca de um administrador na empresa fazendo o "papel real' de um

administrador?

A administragdo da empresa € compartilhada entre os 2 socios onde um € graduado em

Administracédo e o outro em Gestéo de Varejo com foco em Marketing.
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4. Por que abrir uma empresa na area de T1?

O socio fundador é desenvolvedor de software auto-didata e tinha como projeto de vida

trabalhar com aquilo que gostava de fazer.

5. Em quais areas esta dividida a organizacdo da empresa?

- Diretoria

- Departamento Administrativo/financeiro

- Departamento Comercial

- Departamento de Suporte

- Departamento de Pesquisa e Desenvolvimento
- Consultoria Contabil (terceirizado)

- Consultoria Juridica (terceirizado)

- Consultoria de Marketing (terceirizado)

6. A empresa possui socios? Caso afirmativo, esses socios trabalham em outras

funcgbes?

A empresa possui 2 socios. Os Departamentos de Suporte e Pesquisa e Desenvolvimento com

um e os Departamentos Administrativo/financeiro e comercial com outro.

7. A empresa possui quantos funcionarios diretos? E indiretos? Possui estagiarios?

S&o 5 estagiarios. 15 diretos e 2 indiretos.

8. A empresa possui quantos gerentes?

A empresa ndo possui gerentes. Possui Supervisores de departamentos e eles sdo 3.
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9. Como é feito o controle de qualidade dos sistemas desenvolvidos?

S&o 2 etapas:

1 - O desenvolvedor escreve o caso de teste em uma ferramenta interna chamada SAV.NET,;

2 - Quando o release do software € liberado o pessoal do suporte técnico testa cada um dos
casos e havendo falhas elas voltam para o desenvolvimento corrigir e o ciclo se repete até que

tudo esteja funcionando como deve.

10. Qual a relagdo da empresa com os concorrentes?

NGs procuramos conhecer nossos concorrentes em relacdo ao que oferecem, seus precos e

formas de trabalhar. Dessa forma podemos aprimorar nosso trabalho e oferecer diferenciais.

11. A empresa foca em apenas uma area de T1 ou em mais de uma? Caso afirmativo,
como é feito o controle dos diversos setores da empresa? Por que trabalhar em

diferentes areas de Tl em uma mesma empresa?

A empresa atua nas areas de ERP, Seguranca, Mobilidade e Internet. Controlamos isso
dividindo as pessoas em equipes que trabalham em produtos especificos. Dessa forma é como
se existissem 4 diferentes empresas dentro de uma so.

Trabalhamos em diferentes areas pelo fato de surgirem oportunidades de negocio
interessantes que ndo puderam ser deixadas de lado. Porém, vislumbramos que no futuro
deveremos transformar cada uma dessas divisdes em empresas separadas, inclusive ja estd em

fase de planejamento fazer isso com uma delas.

12. A empresa jé passou por momentos em que "‘demissdes’ foram necessarias? Por

qué?

Sim. Tivemos algumas poucas situa¢cdes em que os individuos ndo conseguiram se integrar a
forma de trabalho da empresa. Também passamos por momentos em que se fazia necessario a

reducdo de custos.
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13. A empresa ja mudou o foco de desenvolvimento de um determinado trabalho por

problemas administrativos?

Nao.

14. A empresa tem parcerias com outras empresas? Do governo ou privadas? Caso
afirmativo, quais empresas? E qual a importancia delas para o desenvolvimento

da empresa?

Mantemos parcerias oficiais com Microsoft, Motorola, Henry Equipamentos e CNPq.

Cada uma tem seu nivel de importancia. A Microsoft por ser uma gigante na area de software
e nos fornecer ferramentas para desenvolvimento de nossos softwares além de suporte
técnico. A Motorola por ser uma grande fornecedora de dispositivos mdveis para empresas e
governo (nossa divisdo de Mobilidade trabalha com essa &rea) e nos prover acesso a esses
dispositivos por um baixo custo além de suporte técnico. A Henry Equipamentos por ser o
segundo maior fabricante de equipamentos de controle de acesso e ponto do Brasil. Nossos
sistemas na area de seguranca sdo integrados com estes equipamentos e isso nos permite a
realizacdo de negdcios em conjunto.

O CNPg é um importante parceiro que atualmente financia nossa pesquisa que visa
desenvolver o primeiro algoritmo multi-biométrico do Brasil, produto que ira consolidar

nossa participa¢do no mercado de seguranca.

15. Quais as acgdes de marketing que a empresa realiza?
Utilizamos bastante anuncios patrocinados em ferramentas de pesquisa como o Google e
participamos de feiras. Mas a principal acdo de marketing nossa é realizar trabalhos bem
feitos para que ocorra 0 marketing natural através da indicagéo de clientes.

16. Existem reunifes com as equipes? Com que frequéncia?

Realizamos reunides de acompanhamento semanais com as equipes.



