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RESUMO

Nos ultimos anos, a preocupag¢ao com a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT passou
a ser uma constante na sociedade contemporanea, profundamente marcada por um
processo intenso de transformacdo, com real impacto sobre a vida dos individuos. No
mundo do trabalho, essa preocupagdo com a qualidade de vida tem motivado
académicos a pesquisarem sobre o tema e empresas a adotarem programas
especificos de combate as doengas ocupacionais, ao stress e fontes de defesa ao
bem estar fisico e mental do trabalhador integrando as politicas de recursos humanos.
O objetivo deste estudo foi analisar a QVT de uma empresa de processamento e
transporte de petroleo e gas natural, de acordo com a percep¢ao dos individuos e a
importancia atribuida as questées supracitadas, baseando-se no modelo de Walton. A
importancia da QVT estd diretamente relacionada a produtividade e aos resultados
financeiros da organizagédo, através da analise do estudo de caso foi possivel
determinar o nivel de satisfacdo dos funcionarios a nivel operacional e propor
melhorias nas areas de baixo desempenho e grande importancia.

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Qualidade de Vida, Ambiente de
Trabalho, Motivagao, Satisfacéo.
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ABSTRACT

In the last years, the concern with Quality of working life — QWL became a constant in
the contemporary society, deeply marked by intense process of transformation, with
real impact on the lives of the individual’s life. In the world of work, that concern with
quality of life has been motivating academics to search on the subject and companies
to adopt specific programs to combat occupational diseases, stress and sources of
defense to the welfare mental physicist and of the worker integrating the politics of
human resources. The objective of this study was to analyze the QWL of a processing
company and transport of oil and natural gas, in accordance with the perception of the
individuals and the attributed importance the above-mentioned questions, being based
on the model of Walton. The importance of the QWL directly is related the productivity
and to the financial results of the organization, through the analysis of the case study
the operational level was possible to determine the level of satisfaction of the
employees and to consider improvements in the areas of overhead and great
importance.

Keys-words: quality of life at work, quality of life, work place, motivation, satisfaction.

1. Introducao

Em virtude das mudancas e instabilidades em que vem ocorrendo neste novo
cenario global, onde a disputa pela competitividade €& cada vez mais voraz, as
organiza¢des mais do que nunca necessitam adaptar-se rapidamente a um mundo em
transformacéo, redefinindo barreiras, remodelando processos, eliminando atividades
nao-estratégicas, buscando a participagao de clientes e fornecedores, como menciona
Azevedo (1997). Desta forma torna-se de suma importéncia que as organizagdes
invistam no desenvolvimento dos funcionarios, que hoje sdo considerados um capital
humano no que diz respeito as pessoas, seu corpo, Seus anseios, seus
conhecimentos, capacidade de reconhecimento, valores e experiéncias, nas
organizacgdes.

Em busca de prosperidade as empresas terdo que cuidar do capital humano,
pois estes serdo os responsaveis pelas suas maiores fontes de riquezas, aumentando-
Ihes a competéncia profissional, e considerando-os como um de seus bens mais
valiosos.

Segundo Peters e Waterman (1986):

... Se€ vocé quer produtividade e a recompensa financeira que a

acompanha, vocé deve tratar seus empregados como seu mais
precioso bem.” E também DUFFY (2000) “... as organizagbes
estdo cada vez mais cientes da forte ligagdo existente entre
capital humano e resultados financeiros corporativos...”
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Contudo, empresas lideres no mercado estdo implantando programas de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), visando melhorar a satisfagéo do trabalhador e
consequentemente a produtividade da empresa. Uma vez que funcionarios motivados,
capacitados e bem remunerados passem a ter um desempenho acima da média.

Segundo Stanley (2001) a satisfagdo no ambiente de trabalho esta
diretamente relacionada com a competitividade e produtividade. Além de influenciar no
ambiente externo em que o funcionario esta inserido.

O fato, porém, é que esse ritmo vai sendo assimilado por todos na sociedade
€ passa a ser um novo padrao. Trabalha-se aos sabados, domingos, feriados e tudo
parece normal até que uma ou mais esferas da vida do ser - humano (familiar, social,
fisica) comegam a aparecer problemas como um filho que apresenta disturbios
psicolégicos, um divércio, inumeros problemas de saude, entre outros. Nesse
momento o super-profissional desperta-se, entao, para as outras dimensoées da vida e
comega a se questionar: Como conciliar extensas jornadas de trabalho com o papel de
responsavel financeiro, pai participativo na vida de seus filhos? A organizagao que
consegue proporcionar tais parametros ao profissional, consegue trazer um equilibrio
a seus colaboradores, de forma que eles consigam desfrutar de uma BOA
QUALIDADE DE VIDA.

Devido ao aumento da expectativa de vida da populacdo brasileira, os
profissionais passam mais de 35 anos de suas vidas em ambiente de trabalho, e na
maioria das empresas até mais de oito horas por dia. Sendo assim, ao invés de o
funcionario levar os problemas de casa para o trabalho, estd ocorrendo o inverso,
levam-se para casa as tensfes, angustias e problemas acumulados no ambiente de
trabalho. Por isso a Qualidade de Vida no Trabalho é de extrema importancia na vida
de qualquer profissional, independente do cargo ocupado.

Segundo Limongi-Franga (2008, p.34) no Brasil, empresarios e
administradores tem despertado o interesse pela contribuicdo que a QVT pode
oferecer para a satisfagdo do empregado e a produtividade empresarial.

De acordo com Fernandes (1996, p.38-39):

apesar de toda a badalacdo em cima das novas tecnologias de
producdo, ferramentas de QUALIDADE etc., é fato faciimente
constatavel que mais e mais os trabalhadores se queixam de uma
rotina de trabalho, de uma subutilizagdo de suas potencialidades e
talentos, e de condi¢des de trabalho inadequadas. Estes problemas
ligados a insatisfagdo no trabalho tém conseqiiéncias que geram um
aumento no absenteismo, uma diminuigdo do rendimento, uma
rotatividade de mao-de-obra mais elevada, reclamagbes e greves
mais numerosas, tendo um efeito marcante sobre a saude mental e
fisica dos trabalhadores, e, em decorréncia na rentabilidade
empresarial.

1.1- Objetivos

Em virtude das referéncias supracitadas, o objetivo desta pesquisa é
avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho em uma empresa de Transporte e
Processamento de Petroleo e Gas natural. Com a avaliagdo, serao
identificadas: as fragilidades, potencialidades e os pontos mais criticos a nivel
operacional. A partir dos resultados encontrados, sera feito um plano de
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melhoria para ser implantado na organizagdo. Os objetivos especificos sao:
identificar a percepgdo dos funcionarios técnicos de operagdo, quanto a QVT,;
identificar qual (ais), area(s), ou fator (es) de maior (es) conflito(s), entre empresa e
empregado; avaliar o nivel de satisfagdo do empregado com seu trabalho e avaliar a
Importancia e o Desempenho dos quesitos considerados esséncias a QVT, de acordo
com a percepgao dos funcionarios.

1.1. Justificativa

A escolha do tema dessa dissertagao, se deu a partir do fato que o individuo
passa 8 horas por dia durante mais de 35 anos no ambiente de trabalho. Em muitas
vezes 0 trabalhador com a longa jornada de trabalho, se sente desvalorizado,
desmotivado e desumanizado, uma vez que “o ser humano é motivado, ndo por
estimulos salariais e econdmicos, mas por recompensas sociais e simbdlicas”, afirma
Chiavenato (2008).

Segundo Chiavenato (2008)

a QVT assimila duas posicdes antagbnicas: de um lado, a
reivindicacdo dos colaboradores quanto ao bem-estar e satisfagao
no trabalho e, de outro, o interesse das organizagdes quanto aos
seus efeitos potenciadores sobre a produtividade e a qualidade.

Em virtude de tais afirmagdes, as organizagbes tém buscado atender as
necessidades do individuo, tendo como base de que uma organizagdo que investe de
forma expressiva em seus colaboradores, esta de forma indireta investindo também
em seus clientes. Sendo assim, tornam seus colaboradores mais satisfeitos afetando
de forma direta na produtividade.

Contudo, ha uma relagéo “ganha-ganha”, visto que se a qualidade do trabalho
for pobre, conduzira a insatisfagdo, a ma vontade, ao declinio da produtividade, a
comportamentos fora das normas empresariais (absenteismo, turn- over, furto,
sabotagem e postergacao das tarefas) do colaborador.

1.2, Evolugao da Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho nasceu logo apds o surgimento de um novo
sistema solidificado, o capitalismo industrial, transformando as relagbes sociais e
fazendo com que houvesse o movimento de migracao do campo para as cidades
ocorrendo um empobrecimento dos artesdos em fungdo do crescimento do uso de
maquinas, da organizagao fabril da produgdo e a expulsdo dos camponeses dos
dominios feudais, nascendo uma nova classe social, o proletariado (GORDON,1994).
Com o advento da industrializacdo os artesdos passam a operarios, proletarios ou
trabalhadores assalariados, desenvolvem seus trabalhos através das maquinas e
vendendo a sua forga de trabalho para os empresarios (capitalistas) para produzirem
mercadoria em troca de salarios, produzindo assim com mais rapidez, maior
quantidade e com melhor qualidade, possibilitando com isso redu¢é&o nos custos.

Comega entéo a surgir a exploragdo do trabalho, ao ponto dos empresarios
imporem situagdes duras no trabalho, de forma que n&o havia férias, aposentadoria,
jornada de trabalho, descanso semanal remunerado, proibicao do trabalho infantil,
chegando a trabalhar até 15 horas diarias, de modo que os empresarios almejavam o
aumento da produgédo, garantindo uma margem de lucro crescente.

No inicio do século XIX, um empresario do setor téxtil chamado Robert Owen,
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tomou uma decisdo que mudaria a historia, surgindo a expressao Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). Neste momento ele resolve limitar a sua jornada de trabalho e
proibir a mao-de-obra infantil dentro de sua empresa, criando escolas na regiédo, e
neste momento ele desvenda o enigma de que com o desembolso do capital gasto
(investido) em mao-de-obra ele é recuperado em forma de lucro (SINGER, 2002;
GORDON, 1994).

Alguns autores, dentre os quais Rodrigues (1999), e Viera (1996) relacionam
o tema da Qualidade de Vida no Trabalho as escolas de relagbes humanas. A Teoria
das Relagbes Humanas constatou que o homem tem algumas necessidades basicas e
quando estas sao satisfeitas, surge outra em seu lugar e isso motiva o comportamento
humano. Essas necessidades basicas sao fisioldgicas, psicolégicas e de auto-
realizagéo (CHIAVENATO, 2008).

Na década de 50, no século XX surgiu a expressao Qualidade de Vida no
Trabalho, com um estudo feito por Eric Triste na academia Tavistock Institute of
Human Relations, em Londres, que tinha como seu principal modelo o
individuo/trabalho/organizagao com seu principal enfoque na satisfagdo e no bem estar
dos trabalhadores, através de uma abordagem sécio - técnica que véem a
organizagcdo em suas interagdes com os ambientes através de dois subsistemas: o
técnico e o social. (RODRIGUES, 2002; VASCONCELOQOS, 2001; HELOANI, 2003).

Foi somente nos anos 60 é que o movimento ganhou forca na
conscientizagdo da importancia de procurarem melhores formas de organizar o
trabalho, com a finalidade de minimizar os seus efeitos negativos sobre o trabalhador
e melhorar a qualidade de vida no trabalho. O tema qualidade de vida no trabalho é
uma idéia dindmica e vem sendo cada vez mais importante nas evolugbes
processadas em diferentes campos. A QVT passou por diferentes concepgoes.

Quadro 1: Origem e Evolugido do QVT

CONCEPGOES

EVOLUTIVAS DO QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

QVT como uma variavel | Reagao do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar a

(1959 a 1972) qualidade de vida no trabalho para o individuo.
QVT como uma O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
abordagem mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado
(1969 a 1974) como a direcao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo € mais
satisfatorio. QVT era vista como sindnimo de grupos autbnomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas
plantas com integracao social e técnica.

QVT como um método
(1972 a 1975)

Declaragao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagbes
QVT como um movimento | dos trabalhadores com a organizagao. “O “termos “administragao

(1975 a 1980) participativa” €” democracia industrial” eram freqientemente ditos
como idéias do movimento de QVT.

QVT como tudo Como panacéia contra a competigdo estrangeira, problemas de
(1979 a 1982) qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

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

FONTE: NADLER e LAWLER (1983 apud FERNANDES,1996, p.42).
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Certamente que o tema Qualidade de Vida no Trabalho é extremamente
abrangente, desta forma € muito importante definir que os locais de trabalho nao
podem representar somente uma fonte de renda para os trabalhadores, mas um meio
para satisfazerem suas necessidades de toda a ordem, assim como menciona Walton
em um modelo descrito para avaliar a Qualidade de vida no trabalho no Quadro 2 na
pagina 11.

Hoje para que uma organizagdo obtenha o sucesso ela tem que ter uma visao
futura, e saber de uma forma bem clara que a QVT é uma questdo de competitividade.

1.3. Conceito de QVT

De acordo com Franga (1997, p.80):

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto das ac¢des de uma
empresa que envolvem a implantacdo de melhorias e inovagdes
gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construgéo da
Qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se
olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de
enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial
representa o fato diferencial para a realizagdo de diagndstico,
campanhas, criacdo de servigcos e implantagdo de projetos voltados
para a preservagcdo e desenvolvimento das pessoas, durante o
trabalho na empresa.

Desta forma a tecnologia da Qualidade de vida no Trabalho pode ser utilizada
para que as empresas renovem suas formas de organizagéo no trabalho, de tal forma
que do mesmo modo que venha a elevar a satisfagdo dos seus colaboradores,
gradativamente sera elevado o seu grau de produtividade, como um resultado ou uma
resposta de uma maior participacdo dos colaboradores nos processos que estéo
relacionados ao seu trabalho.

De acordo com Silva & De Marchi (1997), se o individuo que, em sua
organizagao, desfrutasse de programas de qualidade de vida no trabalho, estaria mais
resistente ao estresse, teria maior estabilidade emocional, maior motivacdo, melhor
eficiéncia no trabalho, melhor auto-imagem e um melhor relacionamento. Contudo, a
organizagao também seria beneficiada, pois teriam menos absenteismo/rotatividade,
menos acidentes, menor custo de saude assistencial, maior produtividade, melhor
imagem, ou seja, um melhor ambiente de trabalho.

Em seguimento a diversas afirmacodes, e em virtude de diversas mudancas
nas empresas e a flexibilidade dentro de um cenario organizacional que é provocado
muitas vezes pelo avango tecnolégico, tem se criado um cenario cada vez mais
competitivo, de forma que isso se reflete de maneira bastante significativa no
gerenciamento das organizagdes.

Inimeras sao as ferramentas usadas hoje nas empresas no intuito de vencer
os diversos desafios econdmicos que véem se estabelecendo num cenario de
mudancga constante. Dentre as inUmeras ferramentas usadas nas organizagées que
buscam o seu desenvolvimento e o crescimento neste cenario, uma de suas
estratégias tem sido a de agregar valor no capital humano, com o objetivo de
acompanhar as mudancas neste cenario, mantendo assim a sua qualidade e a sua
produtividade. A acédo desenvolvida pela organizagdo seria a implantagdo de um
sistema de Qualidade de Vida no Trabalho, que desta forma traria diversos beneficios
para a organizacgao.
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Walton (1973), explica que "a expressao Qualidade de Vida tem sido usada
com crescente freqléncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avancgo tecnoldgico, da
produtividade edo crescimento economico."

Para Vieira e Hanashiro (1990, p.45) o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho é
contingencial e amplo, e pode ser definido dessa forma:

melhorias nas condi¢gbes de trabalho - com extensdo a todas as
fungdes de qualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis
comportamentais, ambientais e organizacionais que venham,
juntamente com politicas de Recursos Humanos condizentes,
humanizar o emprego, de forma a obter um resultado satisfatério,
tanto para o empregado como para a organizagdo. Isto significa
atenuar o conflito existente entre o capital e o trabalho.

Sendo assim, em meio a diversos estudos com respeito a QVT, podemos
concluir, que a qualidade dos servigos e dos produtos ndo podem existir sem que haja
um paralelo com a qualidade de vida dos empregados. Pois, para que haja um
excelente ft!ncionario, ¢ necessario que exista um lugar excelente para trabalhar.

2. Modelos para a Avaliacao da Qualidade de Vida no Trabalho

Existem diversos modelos para medicdo da qualidade de vida no trabalho,
dentre eles, pode-se citar os trabalhos de Walton (1973), Hackman & Oldham (1975),
Westley(1979) e Davis & Werter (1983).

Cada modelo difere-se no método de medicdo, e nas dimensbes consideradas.
Souza (2008) realiza um trabalho comparativo entre os principais modelos, e
apresenta seu resultado no Quadro 5.

Quadro 2: Comparagdo entre os principais modelos para mensuragao da QVT.
Dimensodes e subdimensdes do modelo Walton (1973) Westley Davis & Hackman &
proposto (1979) Werter (1983) Oldham (1975)
1. Integracao social na organizagcao
1.1 lgualitarismo
1.2 Auséncia de preconceito Intearacio social Inter-
1.3 Facilidade de mobilidade social gra¢ relacionamento
1.4 Apoio social
1.5 Condigbes de abertura interpessoal
2. Utilizag&do da capacidade humana @ © o -
2.1 Autonomia S 3 s o 2 Autonomia
o o += s
2.2 Uso miltiplo de habilidades 202§ 8 5 . Variedade de
=8 g ﬁ 2 o % e habilidades
2.3 Quantidade e qualidade de informagées ERER: (_3 ! g 5 -
TSmO S o i
2.4 Execucgao de tarefas completas c g P % é % E’ S VangQade de
2o o g e -g Sc habilidades
S -
2.5 Planejamento do trabalho 3 3 8 3 o g2 dentidade da
O 8 <6 tarefa
T 2 Feedback
2.6 Feedback (Extrinseco e Intrinseco) - - o extrinseco e
w Intrinseco
3.0 Seguranga e saude nas condigbes de
trabalho Segurang:a e
3.1 Horarios sauQe[n nas - - -
— — condigdes de
3.2 Condigoes fisicas trabalho
3.3 Limite de idade para o trabalho
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3.4 Qualidade/quantidade de recursos materiais

3.5 Condigbes pscicologicas ) In(lilca,dc.or
pscicologico

4. Constitucionalismo
4.1 Privacidade Indicador
4.2 Livre Expressao Constitucionalismo politico e - -
4.3 lgualdade de tratamento socioldgico
4.4 Possibilidade de recursos
5. Trabalho e espaco de vida
5.1 Tempo de horas extras Trabalho e espago } } }
5.2 tempo com familia de vida
5.3 Atividade fisicas beneficentes
6. Compensagao ) Indicador Satisfagdo com
6.1 Justa Compensacéo econémico - pagamento e
6.2 Adequada justa e adequada compensagao
7. Oportunidade de carreira e garantia
profissional
7.1 Oportunidade de continuidade dos estudos . .
7.2 incentivos/investimentos em cursos Oportumdgde de Indlggdor Elementqs

carreira politico ambientais

complementares ou de especializagdo

7.3 Estabilidade no emprego ou renda

7.4 Oportunidade de expansdo na carreira

Satisfagdo com
oportunidade de

carreira
8. Relevancia social do trabalho Relevancia social - Significado da
do trabalho tarefa

Fonte: Souza (2008)

Neste trabalho adota-se o modelo de Walton (1973) preterindo os demais pela

sua maior abrangéncia e validade perante a diversas pesquisas ja realizadas tendo-o

como modelo base.

1.4.

Modelo de Walton (1973)

O modelo escolhido como referencial para a elaboragao dessa pesquisa, foi 0
de Richard Walton(1973), devido a sua abrangéncia e amplitude, que propde oito

categorias conceituais.

Quadro 2: Modelo de Walton (1973)

FATORES

DIMENSOES

1-Compensacgao Justa e Adequada

1-Renda adequada ao trabalho
2-Equidade interna
3- Equidade externa

2 - Condigdes de trabalho

4-Jornada de trabalho
5- Ambiente fisico seguro e saudavel

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades 8-

6- Autonomia
7- Significado da tarefa
Identidade da tarefa
9- Variedade da habilidade
10- Retroinformacéao

4 - Chances de crescimento e seguranga

11- Possibilidade de carreira
12- Crescimento profissional
13- Seguranca de emprego
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14- Igualdade de oportunidades
5 - Integragao social na empresa 15- Relacionamento
16- Senso comunitario

17- Respeito as leis e direitos trabalhistas
18- Privacidade pessoal

19- Liberdade de expressao

20- Normas e rotinas

6 - Constitucionalismo

7 - Trabalho e 0 espago total de vida 21- Papel balanceado do trabalho

22- Imagem da empresa

23- Responsabilidade social pelos servigos

24- Responsabilidade social pelos produtos
25- Responsabilidade social pelos empregados

8 - Relevancia social da vida no trabalho

FONTE: Vieira (1996)

As oito categorias propostas por Walton s&o:

1 - Compensacao justa e adequada - tem como enfoque a remuneragao justa e
adequada pelo trabalho realizado, respeito a equidade interna (comparagao com
outros colegas) e a equidade externa (mercado de trabalho);

2 - Seguranga e saude nas condigées de trabalho — esta relacionada, as
condi¢cbes ergonémicas. Envolvendo jornadas de trabalho, pagamento de horas
extras, condigdes fisicas de trabalho que reduzem acidentes de trabalho e riscos
provenientes as atividades exercidas no ambiente de trabalho;

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades - Abertura disponibilizada ao
trabalhador para a utilizagdo de suas capacidades e conhecimentos, ter
autonomia e auto-controle para o desenvolvimento de suas tarefas, ter uma viséo
geral de todo o processo, bem como resultados constantes de sua propria
acao do processo na sua totalidade;

4 - Chances de crescimento e seguran¢a — Possibilidades que o empregador
oferece em termos de carreira, crescimento, desenvolvimento e seguranga no
emprego dentro da organizagéao;

5 - Integrag¢ao social na empresa - Segundo Walton (1973, p.15) “desde que o
trabalho e a carreira sdo perseguidas tipicamente dentro da estrutura de
organizagdes sociais, a natureza de relacionamentos pessoais transforma-se
numa outra dimensdo importante na qualidade de vida no trabalho”. Abertura de
possibilidades para se obter cargos mais elevados para trabalhadores com
qualificacao; cultivo do bom relacionamento, no que se refere a classe/status
dentro das organizagdes, auséncia de preconceitos (idade, sexo, classe social,
credo, nacionalidade, aparéncia fisica, aceitagcdo do trabalhador por suas
habilidades) e extensdo do senso comunitario alem dos grupos de trabalho. Sao
aspectos fundamentais para um bom relacionamento interpessoal na empresa;

6 — Constitucionalismo — Relaciona-se aos direitos, normas e deveres que sao
cumpridos dentro de uma organizagao, de tal forma que o trabalhador possa se
proteger de decisbes arbitrarias, para que se estabelega um ambiente
democratico. De forma que a equidade, liberdade de expressao, privacidade e
processo justo sdo elementos fundamentais para fornecer qualidade de vida no
trabalho;
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7 — Trabalho e espacgo total de vida — As atividades realizadas no ambiente de
trabalho ndo devem suprir todo tempo do trabalhador, de forma que haja um
equilibrio entre a vida profissional e a sua vida familiar, uma vez que é
necessario que o individuo tenha tempo pra realizar suas atividades de lazer;

8 - Relevancia social da vida no trabalho — A irresponsabilidade social da
organizagao esta intimamente ligada a auto-estima do trabalhador. Também é
investigado deforma perceptiva pelo empregado a imagem da empresa, a
responsabilidade social, e a prestagao de servigos;

2. Metodologia

A presente pesquisa sera realizada na empresa “Rhota”, de Transporte e
Processamento de Petroleo e Gas natural no més de Margo de 2009. A referida
empresa possui 1.326 funcionarios e esta localizada em Macaé, na regidao norte-
fluminense do Rio de Janeiro.

21. Classificagao da Pesquisa

Dentre os possiveis modos oferecidos na area metodoldgica, optou-se por um
estudo de caso, de natureza aplicada, qualitativa na coleta dos dados e quantitativa na
conversao dos dados em indices e de carater exploratério, tendo a amostra por quotas
como selegédo dos sujeitos, que procedeu na percepgao dos organizadores frente a
realidade organizacional. A pesquisa visou colaborar para o conhecimento do estado
atual da Qualidade de Vida no Trabalho na organizacdo, buscando identificar seus
principais pontos fracos e servindo de base para a tomada de decisdo referente ao
desenvolvimento do tema (SILVA e MENEZES, 2001).

2.2, Procedimentos Metodolégicos

Para contemplar os objetivos desta pesquisa, € necessario realizar uma
pesquisa de campo, com um instrumento de interrogacdo de modo a captar as
percepgdes dos funcionarios da empresa “Rhota” quanto as praticas de QVT, bem
como a importancia de cada item do instrumento.

A revisao bibliografica é realizada nos principais periddicos nacionais, tanto
para a fundamentacdo dos conceitos de QVT, quanto para a caracterizacdo da
industria do petréleo. Por meio dos trabalhos nacionais € possivel identificar os
trabalhos de maior relevancia internacional, aonde se destaca o trabalho de Walton
(1973), que serviu como modelo para o questionario desenvolvido e aplicado no
estudo de caso.

Devido a inviabilidade de aplicar o instrumento em toda populagdo escolhida,
utiliza-se o recurso de uma pesquisa piloto de modo a validar o instrumento de
interrogacao e estimar parametros para o calculo do tamanho da amostra. Os dados
da amostra piloto s&o utilizados somente para adequag¢éo da metodologia.

A inovacao metodolégica proposta neste trabalho se da nas analises de
resultados, pois trabalhos correlatos (SOUZA, 2008; RODRIGUES, 2008) se
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preocuparam somente em captar o desempenho de cada item. A proposta do artigo
contempla as analises cruzando importancia com desempenho, de modo a localizar
cada item (ou bloco) em um determinado quadrante, facilitando assim as analises.

O objetivo sera identificar de acordo com a percepgado dos funcionarios os
pontos fortes e os pontos fracos da empresa a fim de que sejam melhorados. De modo
que foi analisado, seguindo o modelo de Walton (1973) preceitos em prol da
Qualidade de Vida no Trabalho.

2.3. Instrumento de Interrogacgao: Validagao e Aplicagao

O instrumento de interrogacao escolhido foi o questionario, por suas
caracteristicas de baixo custo de aplicagdo e geragao de resultados confiaveis (GIL,
2006).

O questionario foi elaborado baseando nos itens apontados por Walton (1973)
e validado em uma pesquisa piloto, aonde foi perguntado aos participantes a inteira
compreenséao dos itens, e permitida a sugestao de melhorias. O questionario pode ser
consultado no ANEXO | deste trabalho.

24, Populagao e Amostra

A presente pesquisa foi realizada na empresa Rhota, de Transporte e
Processamento de Petroleo e Gas natural no més de Margo de 2009. A referida
empresa possui 1.326 funcionarios e esta localizada na cidade de Macaé, na regiao
norte-fluminense do Rio de Janeiro.

A populagao da pesquisa foi composta por 246 funcionarios, no que se refere
somente ao setor de nivel técnico segundo dados da prépria empresa, e estado
divididos nos seguintes setores: Movimentagao de liquido (Movliq), Movimentacéo de
Gas (Movgas), Processo (Proces) e Utilidades (Util).

O tamanho da amostra foi determinado através da expressao (i) por se tratar
de uma amostra aleatdria simples e uma populagao finita.

NZ*c?
n=— 2 2
e(N-H)+Zo
Equacao 1: Estimagao da amostra. Fonte: Mattar, 2008.

Onde :

n é o tamanho da amostra.

Z? & a variavel normalizada correspondente ao nivel de significancia
adotado (10%).

o2 varidncia maxima da amostra-piloto utilizada

e é a margem de erro (na unidade de verificagao).

N é o tamanho da populacgéao.

VVV VVY

A amostra foi composta por 80 funcionarios distribuidos proporcionalmente
nos setores da seguinte maneira:
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12 funcionarios lotados no setor Movliq;

18 funcionarios lotados no setor Movgas;

35 funcionarios lotados no setor Proces;

15 funcionarios lotados no setor de Utilidades.

VVVYVY

2.5, Limitagoes metodoldgicas

Ocorreram algumas dificuldades durante a aplicagao dos questionarios, quanto
ao fim da pesquisa, devido ao receio dos funcionarios em sofrer alguma perseguigéo,
preconceito ou discriminagdo ao ser sincero no momento da coleta dos dados. Além
do desinteresse de alguns funcionarios em colaborar com a pesquisa, devido a
desmotivagao por temer que mudancgas nao serao realizadas.

Outra limitacdo encontrada reside no inquérito instrumento em si. A escala
Likert ndo tem a capacidade de distinguir sutis diferengas entre os niveis de
importancia e desempenho. Também ndo leva em consideragao todas as relagdes que
possam existir entre os niveis de importancia e desempenho e o custo desse servico.
Existem, também, problemas associados com agregac¢ao de todos os clientes para
gerar medidas e expectativas de desempenho associados com um unico quesito
(HUDSON, 1998).

2.6. Analise de Performance e Importancia (API)

As anadlises dos resultados sao feitas de acordo com Hudson (1998), que
propde o cruzamento das performances e importancias, criando um grafico com quatro
quadrantes, propondo quatro analises diferentes.

WIN
A RN

Figura 1: Exemplo llustrativo da APl de Hudson (1998).

Os valores individuais, os médios por dimensio da qualidade, sdo plotados em
correlacdo de performance (abscissa) e importancia (ordenadas), sendo assim
alocados em um dos quatro quadrantes. Os eixos se cruzam na média global,
dividindo os pontos entre acima e abaixo da média.

O quadrante 1 contém os pontos onde a importincia e a performance sao
acima da média, ou seja, é onde as analises devem ser feitas de forma a promover a
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O quadrante 2 contém os pontos que sdo julgados importantes, mas que
obtiveram baixa performance, e onde é recomendado algum movimento para aumento
da performance.

manutencgio dos pontos neste quadrante.

O quadrante 3 é uma regiao onde o desempenho foi abaixo da média, mas em
compensacao, a importancia ndo € elevada, entdo é considerado uma regido também
onde nao sao realizadas agdes.

Por ultimo, o quarto quadrante, é verificado uma performance alta, mas com
uma importancia baixa. Neste caso, ou realiza-se ag¢des para demonstrar a real
importancia deste ponto, ou sédo realizados cortes de forma a direcionar os esforgos
para alto desempenho deste item para outro item.

3. Desenvolvimento
3.1. Definicao do objetivo do estudo

Maior armadora da América Latina e principal empresa de logistica e transporte
de combustiveis do Brasil, a Rhota Transporte S. A. — Rhota atende as atividades de
transporte e armazenamento de petroleo e derivados, alcool, biocombustiveis e gas
natural. A empresa foi criada em 12 de junho de 1998, de acordo com a legislacao (Lei
n°® 9.478/1997) que reestruturou o setor de petréleo no Brasil. O principal objetivo da
Rhota é crescer e ajudar a impulsionar o desenvolvimento no Pais.

A Rhota é responsavel por uma rede de estradas invisiveis formada por mais
de 11 mil km de dutos — entre oleodutos e gasodutos — que interligam todas as regides
brasileiras e abastecem os mais remotos pontos do Pais. A malha de dutos se aliam
terminais e uma frota de navios

petroleiros, unindo as areas de producgao, refino e distribuicdo da Petrobras e atuando
na importacdo e exportacdo de petréleo e derivados, de biocombustiveis e de gas
natural.

Além da Petrobras, seu principal cliente, a Rhota presta servicos a diversas
distribuidoras e a industria petroquimica.

Sua missdo €& atuar de forma segura, rentavel e integrada, com
responsabilidade social e ambiental, no transporte e armazenamento de petréleo,
derivados, gas, petroquimicos e renovaveis.

3.2. Coleta dos dados

Os dados foram tabulados em planilha eletrénica e tratados estatisticamente,
para analise. Segundo o modelo proposto por Walton (1973), temos a escala de
satisfagcdo no Quadro 5:

Quadro 5: Escala de desempenho
Nota Avaliagido
0 | Totalmente insatisfeito
0,5 a 3 | Muito Insatisfeito
3,5a4,5 | Insatisfeito
4,5 a7 | Moderadamente satisfeito
7 a 8,5 | Satisfeito
8,5 a 9,5 | Muito satisfeito
10 | Totalmente satisfeito
Fonte: Walton (1973)
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Tabela 1: Amostra minima para um resultado representativo por item do questionario.
it. D | it. D |
28140 13 (42|18

32|24 14 (41119
31|24 15 |25|26
46 | 28 16 30|23
36|28 17 |76 31
58 |41 18 [41]29
35|23 19 37|23
61|67 20 |34|23
9 43|27 21 123|220
10 (59|53 22 143|220
11|74 |32 23 (43|21
1213125 24 |76 |67
Fonte: Elaboragao prépria.

O~NO O WN -

Em concordancia com a formula de Mattar (2008) supracitada, € possivel
estimar a quantidade minima representativa de avaliadores, conforme mostrado na
Tabela 1. Para tal estimativa foi considerada a populacdo de 246 funcionarios,
admitindo-se um erro de 0,45 pontos e uma significAncia de 10%, obtendo-se um
resultado de no minimo 76 respondentes (conforme hachura na Tabela 1). No entanto,
foram submetidos 80 questionarios, com 100% de resposta.

a) Analise do desempenho

Através da analise das médias: blocos, setores e geral, foi possivel identificar o
nivel de satisfagdo dos funcionarios de acordo com o Quadro 6.

b) Analise da Importancia

A escala de importancia foi definida em quatro itens por sugestao da populagao
pesquisada na etapa de validagao do instrumento de interrogacgéo.

Para realizacdo da analise do API foi necessario a atribuicdo dos dados da
Quadro 6, onde foram convertidos em valores que pudessem ser quantificados.

Quadro 6: Escala de Importancia
Nota | Avaliagao

1 Sem Importancia(Sl)
2 Pouco Importante (PI)
3 Importante (I)
4 Muito Importante (M)

Fonte: Elaboragéao propria.

3.3. Dados de identificacao
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Nesta subsecdo sdo analisados os resultados obtidos relativos aos dados de
identificacao dos avaliadores (funcionarios). Estes dados permitem tracar um perfil dos
avaliadores. Quais sejam: setor, cargo inicial, cargo atual, tempo de empresa, tempo
no cargo atual, nivel de instrugdo inicial, nivel de instrugdo atual, Carga horaria de

trabalho, idade, sexo. Estes setores sao divididos de acordo com o Quadro 7.

Quadro 7: Setores alcangados pela pesquisa

Setor

Estrutura
Setorial

N° de
Func.

Moviliq

Coordenador
Supervisor
Técnicos de Operagao

01
01
35

Movgas

Coordenador
Supervisor
Técnicos de Operagéo

01
01
53

Proces

Coordenador
Supervisor
Técnicos de Operagéo

01
01
107

Fonte: Elaboragao prépria.

3.4. Caracterizagdo da amostra

Foram analisados 80 respondentes/avaliadores do cargo de Técnico de

Operacgoes.

Pela analise do grafico da Figura 1a, € possivel verifica que a totalidade dos
funcionarios da amostra ingressou na carreira como Técnico Operacional Junior
(T.O.JR.), e somente 25% chegaram a Técnico Operacional Pleno (T.O.PL), e
somente 1,25% (um individuo) chegou ao topo da carreira como Técnico de
Operagdes Sénior (T.O.SR).

|
Chances de crescimento Nivel de Instrucao Inicial e Atué
100
100 1001 .
@ Instrugao Inicial |__|
751 751 M Instrucdo Atual
% 50 % 501
25
251 251
ﬁ
0 ‘ ‘ 0
TOR ToR TOSR Técnico Superior Pos-
O Cargo Inicial @ Cargo Atual ‘ graduagao
(b)
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Tempo de Empresa SEXO

29% 249 9%

41% @ Masculino 91%
@ 1a3anos W 3,1 a5 anos B Feminino
05,1 a10 anos 0> 10 anos
IDADE
24%
dl v
@18 a 30 anos
W 31 a40 anos
0> 40 anos
35%
(e)

Figura 1: Graficos de caracterizagdo da amostra pesquisada. a) Caracterizagdo dos
respondentes com relagdo a cargo inicial e cargo atual;b) Caracterizagdo dos respondentes
com relagdo ao nivel de instrugdo inicial e atual. c) Caracterizagdo dos respondentes com
relacdo ao tempo de trabalho na empresa; d) Caracterizagdo dos respondentes com relagdo ao
sexo. e) Caracterizagdo dos respondentes com relagao a idade.

Observando a Figura 1C, percebe-se uma maior concentragcédo de funcionarios
no periodo de 3,1 a 5 anos trabalhando na empresa, correspondendo a 41% da
amostra. Sendo os outros 59% distribuidos nas outras faixas temporais, a saber: 29%
com mais de 10 anos, 24% de 1 a 3 anos e 6% de 5,1 a 10 anos.

A Figura 1B apresenta o nivel de escolaridade de funcionarios concursados
para cargos de nivel técnico. Sendo que uma coluna identifica o nivel de instrugao
inicial, ou seja, quando foi nomeado ao cargo, e a outra coluna representa o nivel de
instrucao atual (momento em que foi realizada a pesquisa).

A presenca de funcionarios que possuem escolaridade de nivel superior, desde
a nomeagao para o cargo, € um fator que deve ser considerado como importante. Ha
também funcionarios que continuaram estudando e atualmente possuem nivel superior
e até pés-graduacio. O fato de possuirem maior conhecimento do que o necessario
para realizagdo de suas atividades pode gerar desmotivacao e baixa produtividade.

De acordo com a Figura 1E, cerca de 41% dos respondentes estdo na faixa
etaria entre 18 e 30 anos. A segunda faixa etaria, com 35%, refere-se aos funcionarios
com idade entre 31 e 40 anos e 24% dos funcionarios acima de 40 anos.

Este resultado revela que parcela significativa dos funcionarios ainda
contribuirdo com a empresa por um tempo de 20 a 40 anos de trabalho até chegarem
a aposentadoria.
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A Figura 1D mostra a predominancia do sexo masculino (91%) entre os
funcionarios que compdem a amostra, sendo 9% do sexo feminino.

3.5. Analise de Performance e Importancia

Através da Figura 2 é possivel analisar e comparar a performance da
companhia a nivel de QVT entre os setores.

Identificou-se que o bloco que apresenta o pior desempenho é o Bloco 4, que
se refere as oportunidades de crescimento e seguranca e esta relacionada as chances
de avango na carreira, crescimento e desenvolvimento pessoal na organizagdo. Além
disso, o setor que apresentou o pior desempenho foi o de Processamento de Gas
natural (Proces), demonstrando o seu nivel de descontentamento.

Entretanto, o bloco que apresentou o melhor desempenho foi o Bloco 8, que se
refere a imagem da empresa perante a sociedade, cujo setor que demonstra melhor
satisfacao é o de Utilidades.

Avaliagao da Performance entre os Setores

10,00
9,00
8,00 |

7,00 _ | 1
— PROCES
6,00 1 8

m MOVGAS
5,00 1

O MOVLIQ
4,00 1 o UTIL
3,00 1

2,00 4
1,00
0,00 +

Médias

BL1 BL2 BL3 BL4 BL5 BL6 BL7 BL8

Categorias de Walton

Figura 2: Comparacao entre setores em relagéo as categorias de Walton (1973).
Fonte: Elaboragao propria.

Através da analise da Figura 3, p6de-se observar o desempenho dos setores,
onde os setores do: Proces, Movgas e Movlig apresentaram um nivel moderado de
satisfacdo (de acordo com o Quadro 5). Entretanto, o setor de Util apresentou um
nivel maior de satisfagao.
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Performance entre Setores

7,4

7,2
70, o7 68
6.8 6,5
6,61
6,4
6,2
6,0

71

Médias

PROCES MOVGAS MOVLIQ uTIL

Setores

Figura 3: Comparacao entre setores em relagéo as categorias de Walton (1973).
Fonte: Elaboragao propria.

No entanto, através da analise da matriz de Performance versus Importancia
apresentada na Figura 4, pOde-se observar que as areas e os setores necessitados de
investimentos em melhorias de Qualidade de Vida no Trabalho séo:

a) Proces: demonstrou deficiéncia nos blocos 4 e 6, sendo necessario
investimentos no que diz respeito a oportunidade de crescimento,
desenvolvimento pessoal na empresa, equidade, liberdade de
expressdo, privacidade e processo justo. Esses representam os
elementos fundamentais que se encontram em evidéncia para fornecer
uma melhor qualidade de vida no trabalho;

b) Movgas: demonstrou deficiéncia nos blocos 2, 4 e 6, sendo necessario
investimentos no que diz respeito a ambiente fisico, jornada de
trabalho, condigdes ergonémicas, oportunidade de crescimento,
desenvolvimento pessoal na empresa, equidade, liberdade de
expressdo, privacidade e processo justo. Esses representam os
elementos fundamentais que se encontram em evidéncia para fornecer
uma melhor qualidade de vida no trabalho;

c) Movlig: demonstrou deficiéncia nos blocos 1, 2 e 4, sendo necessario
investimentos no que diz respeito a (1) adequagédo da remuneragéo em
relagdo a atividade em que realiza e mercado de trabalho; (2) ambiente
fisico, jornada de trabalho, condi¢cdes ergonémicas; (4) oportunidade de
crescimento e desenvolvimento pessoal na empresa. Esses
representam os elementos fundamentais que se encontram em
evidéncia para fornecer uma melhor qualidade de vida no trabalho;

d) Util: demonstrou deficiéncia nos blocos 2 e 4, sendo necessario
investimentos no que diz respeito a (2) ambiente fisico, jornada de
trabalho, condicbes ergonémicas; (4) oportunidade de crescimento e
desenvolvimento pessoal na empresa. Esses representam os
elementos fundamentais que se encontram em evidéncia para fornecer
uma melhor qualidade de vida no trabalho;

Portanto, para chegar as conclusdes supracitadas utilizamos o modelo de
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Hudson (1998) analisando a matriz de APl (Analise de Performance versus
Importancia) cruzando nas médias globais.

O setor de Recursos Humanos, responsavel pelo gerenciamento dos
colaboradores e promover os programas de Qualidade de Vida no Trabalho nao esta
fisicamente préximo ao local de trabalho, e a distdncia pode ser considerada como
grande responsavel por ndo haver nenhuma pratica de iniciativa da empresa em prol
da satisfagdo dos funcionarios. Muitos dos baixos desempenhos encontrados nesta
pesquisa poderiam ser evitados com um responsavel pela gestdo dos recursos
humanos presente diariamente, ou pelo menos freqlientemente, nos setores
pesquisados (ou na prépria empresa), realizando as pesquisas e promovendo uma
produtiva gestdo de pessoal.

O quesito de oportunidade de crescimento € sempre polémico em instituigdes
publicas, dada a legislacdo rigorosa no que diz respeito a ascensdo vertical.
Relacionado ao desenvolvimento pessoal, sugere-se a criagdo de programas a fim de
oferecer aos colaboradores cursos de formagcdo em suas respectivas areas,
ministrados com compensag¢ao de horario de trabalho ou pagamento de hora extra.

O ambiente fisico, que teve um desempenho baixo face a uma alta importancia
deve ser, sobre tudo, uma preocupacado da empresa, uma vez que esta altamente
relacionado com o indice de acidente de trabalho. Sugere-se o acionamento da CIPA
(Comissao Interna de Prevengao de Acidentes) de modo a realizar um relatério e
verificar se atende as exigéncias de seguranga necessarias para o desempenho de
cada funcao.

O PROCES OMOVGAS ConBloco Descrigdo
Compensagdo Justa e Adequada
A MOVUQ o UT[L E Seguranca & saide nas condigies de frabalho
E Usa e desenvobamento de capacidades
“ Chances de crascimento & seguranga
E Inflegragdn sacial na empresa
“ Constitucionalismo
0 ’ ‘ Trabalho @ espaco tolal de wda

E Relevancia social da vida no trabalha

< X 4 ®

o 0 @ @

B O Al )

14

E ne <&

= © - ®
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3
PERFORMANCE

Figura 4: Matriz de Performance versus Importancia entre os setores, considerando as
categorias de Walton (1973).
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5. Conclusao

5.1 Quanto aos objetivos

O objetivo inicial desse trabalho era mensurar o nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho em uma empresa de Processamento e Transporte de Petréleo e Gas natural,
com base inicial no instrumento de pesquisa adotado (questionario), foi possivel
analisar a performance e a importancia da empresa de acordo com a percepgao dos
funcionarios de nivel Técnico nos setores de Processamento de Gas natural,
Movimentacao de Liquido, Movimentacao de Gas e Utilidades.

Segundo Walton (1973) existem fatores e dimensdes que afetam de maneira
mais significativa o trabalhador na situagdo de trabalho. Baseado neste modelo foi
possivel identificar o nivel de satisfagcdo dos funcionarios do cargo de Técnico de
Operacgbes em relagdo a empresa Rhota.

5.2 Quanto ao trabalho realizado

A Qualidade de Vida foi negligenciada ao longo dos anos a favor da
produtividade industrial, avango tecnoldgico e crescimento econdmico, ocasionando
grandes descontentamentos no ambiente de trabalho. No entanto, em busca de
competitividade empresas estdo buscando parcerias investindo em seu capital
intelectual. Atualmente as organizagdes constataram que o investimento em Qualidade
de Vida no Trabalho traz beneficios tanto empresariais quanto pessoais.

A Qualidade de Vida no Trabalho busca integrar o trabalhador ao seu trabalho
de forma que este se sinta satisfeito, gerando aumento da produtividade. Com isso,
diminui os indices de absenteismo/rotatividade, menor custo de saude assistencial e
doencgas ocupacionais.

O trabalho desenvolvido neste artigo € inovador no sentido de aplicar a analise
de importancia versus performance, técnica nao encontrada na literatura consultada.

Os resultados demonstram que a empresa precisa investir primeiramente em
programas de QVT, a fim de elevar o desempenho e conseqliientemente a satisfagéo
dos colaboradores e o aumento da produtividade.

5.3 Quanto aos trabalhos futuros

As linhas que se seguem apods este trabalho sao muitas, pois a inovagéao da
utilizacdo da API abre novas fronteiras de pesquisa, aonde é possivel questionar uma
série de resultados ja publicados, pois nem sempre uma boa performance é boa, ao
passo que uma ma performance nem sempre é ruim.

A metodologia desenvolvida que abrange o modelo de Walton (1973) e a
Anadlise de Importancia e Performance de Hudson (1998) pode ser utilizada em outros
estudos de caso, além de expandida na propria organizacdo pesquisada a outros
setores.
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Neste trabalho foi explorado somente o estrado de setor a partir da coleta de
dados, mas € possivel, com a mesma base coletada, realizar analises por sexo, tempo
de empresa, cargo, nivel de escolaridade e idade
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