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Resumo- O homem contemporaneo deu énfase a qualidade de vida em sua existéncia, fazendo com que
ela esteja presente em todos os aspectos de sua vida tais como: lazer, familia, convivio social e trabalho. A
literatura sobre a qualidade de vida no trabalho (QVT) nos demonstra a importancia do bem estar do homem
em seu ambiente de trabalho. A partir desse prisma, estudou-se o tema junto a setenta e quatro funcionarios
de uma empresa terceirizada. Trata-se de uma pesquisa exploratéria que conceitua qualidade de vida no
trabalho em empresas terceirizadas por meio de levantamento de dados obtidos com questionarios dirigidos
a seus funcionarios. Neste estudo, utilizou-se de um modelo adaptado e validado do Job Diagnostic Survey
(JDS) de Hackman e Oldham. A tabulagao e tratamento dos dados da pesquisa foram realizados utilizando-
se o software SPHINX. Os resultados apontam para um panorama satisfatério nos fatores ambientais e
motivacionais. No entanto, tornou-se notério a falta de autonomia na execucéo das tarefas por parte dos
funcionarios e a grande diversidade de habilidades no desempenho das mesmas. Ainda assim, seus

aspectos motivacionais ndo foram afetados de forma negativa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Empresas Terceirizadas. Mudangas Internas.
Area do Conhecimento:Ciéncias Sociais Aplicadas, Administragao.

Introducéo

Em empresas terceirizadas é notavel o fluxo de
mudangas para o atendimento aos seus clientes.
O que é a prioridade no momento passa a ser
objeto de espera na hora seguinte. Dessa forma,
os funcionarios devem se adequar e dirigir seus
esforgos a um novo foco com o mesmo empenho
e motivacdo da atividade anterior. O ritmo de
trabalho pode ser extremamente rapido numa
jornada e tornar-se lento na seguinte. Todos esses
fatores trazem tensbes aos funcionarios de
empresas de prestagéo de servico.

Este estudo tem como objetivo avaliar o indice
de qualidade de vida no trabalho em uma empresa
terceirizada. A empresa escolhida presta servigos
de manutengdo a uma empresa multinacional,
localizada em Sao José dos Campos.

Os dados obtidos foram tratados e analisados
para identificar quais os aspectos positivos e
negativos referentes ao trabalho do ponto de vista
do trabalhador e, a partir deles, contextualizar
qualidade de vida no trabalho nesse ramo de
negocio.

Utilizou-se 0 modelo de Hackman e Oldham
para determinagdo do nivel de satisfagdo dos
funcionarios com as tarefas que realizam e com
seu ambiente de trabalho.

Materiais e Métodos

Trist (apud OLIVEIRA, 2001) foi o precursor
que deu significado ao termo Qualidade de Vida
no Trabalho, para designar as experiéncias
embasadas na relacao individuo, trabalho e
organizagao, com énfase na analise e
reformulagao das tarefas, com objetivo de tornar a
vida dos trabalhadores menos penosa.

Dentre as formas de investigacédo da Qualidade
de Vida no Trabalho sao citados, com freqiiéncia
na literatura sobre o tema, os modelos de Walton e
Hackman & Oldham.

Na proposta de Walton (1973 apud DETONI,
2001, p. 57) tém-se oito critérios conceituais
incluindo os indicadores de qualidade de vida no
trabalho. Os critérios ndo seguem uma ordem de
prioridade. Os termos do modelo podem ser
definidos da seguinte forma: 1) compensacéo justa
e adequada, em fungédo da remuneragao recebida
pelo trabalho realizado; 2) condi¢des de trabalho,
estabelecendo-se horarios razoaveis, limites para
execucdo de esforcos, melhoria do ambiente
fisico, entre outros; 3) uso e desenvolvimento de
capacidades, como autonomia, habilidades,
retroinformagéo, significado da tarefa e identidade
do trabalhador com a mesma; 4) oportunidade de
crescimento e seguranga, com a expansao das
atividades que contribuam para que o trabalhador
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nao entre na obsolescéncia e a manutengao do
seu emprego; 5) integracdo social na organizacao,
esta associada a convivéncia harmoniosa entre os
trabalhadores de uma mesma empresa; 6)
constitucionalismo, associado a existéncia de
normas e procedimentos que estabelecem
claramente os direitos e os deveres dos
trabalhadores; 7) trabalho e espaco total de vida,
tem origem nos esquemas de trabalho, expectativa
de carreira, progresso e promogao; 8) relevancia
social da vida no trabalho, que afeta a auto-estima
e, consequentemente, a produtividade, avaliando-
se a imagem institucional, responsabilidade social
da instituicdo, responsabilidade social pelos
servigos/produtos, e; responsabilidade social pelos
empregados.

O modelo de Hackman e Oldham (1975)
correlaciona os atributos da tarefa, a influéncia dos
fatores subculturais, a motivagdo e as diferencas
individuais com a satisfagdo do trabalhador. Os
criadores do modelo concluiram que os
trabalhadores estardo motivados, satisfeitos,
desempenhando suas tarefas com qualidade e
produtividade e serdo assiduos no trabalho,
quando trés estados psicologicos estiverem
presentes: Significagado Percebida (SP),
Responsabilidade Percebida (RP) e Conhecimento
dos Resultados do Trabalho (CRT). Estes estados
psicologicos sédo criados por sete dimensdes das
tarefas que um individuo executa: Variedade de
Habilidades, Identidade da Tarefa, Significagdo da
Tarefa, Autonomia, Feedback Extrinseco,
Feedback Intrinseco, Inter-relacionamento
(OLIVEIRA, 2001).

Moraes e Kilimnik (1989 apud OLIVEIRA, 2001)
colaboraram para a introdugao do tema Qualidade
de Vida no Trabalho e seu enriquecimento tedrico
como tema de pesquisa no Brasil, validando o
instrumento de Hackman & Oldham, o Job
Diagnostic Survey (JDS). Esse instrumento sera
utilizado nesta pesquisa para avaliar a QVT.

Para atingir o objetivo, realizou-se uma
pesquisa de campo de natureza exploratéria, com
um enfoque quantitativo. Adotou-se o modelo de
estudo de caso. De acordo com Yin (1981 apud
ROESCH, 1999, p. 155), no estudo de caso
busca-se “examinar um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto”.

Os dados quantitativos foram coletados
mediante a utilizagdo de questionario. O JDS é
composto de 85 perguntas, em escala intervalar
do tipo Likert, de sete pontos, adotando-se os
seguintes conceitos de satisfagdo para as médias:
de 1 a 3, insatisfeito; de 3,1 a 5,9, satisfatorio; e de
6 a 7, muito satisfatério. O instrumento possibilita
indicar o grau de concordancia ou de satisfagéo
com cada uma das afirmagdes relacionadas a sua
QVT. Os questionarios foram distribuidos a uma
amostra de setenta e quatro funcionarios da
empresa.

A tabulacdo e tratamento dos dados forma
realizadas com o auxilio do software SPHINX®.

Resultados

Os resultados sédo apresentados conforme as
dimensdes do modelo de Hackmam e Oldham.

Variedade de Habilidades: Essa dimensao da
pesquisa avalia a maneira como os funcionarios
entendem a complexidade da realizagdo de suas
tarefas. Os resultados apontam que 63,50% deles
manifestam a utilizacdo de varias habilidades
complexas e de alto nivel no decorrer da
realizacdo de seu trabalho.

Identificacdo da Tarefa: A ampla maioria dos
funcionarios consegue visualizar e identificar a um
nivel satisfatério de compreensao de suas tarefas
de forma clara.

Significado da Tarefa: Ao menos 85% dos
funcionarios entendem que as tarefas que
executam no decorrer da realizagdo de suas
atividades é significativa para eles.

Inter-relacionamento: Ha um nivel satisfatério
quanto as relagbes inter-pessoais entre os
individuos. Isso denota que os funcionarios sao
capazes de tratar dos assuntos inerentes as suas
tarefas diretamente com outras pessoas.

Autonomia: A maior parte dos funcionarios
entende que pode escolher parcialmente os
procedimentos a executar para a realizagdo de
suas tarefas. Os procedimentos devem ser
seguidos e ndo podem ser simplesmente burlados,
dando-lhes uma  autonomia  parcial no
desenvolvimento da tarefa.

Feedback Intrinseco: Para cerca de 75% dos
funcionarios € possivel visualizar, durante a
realizagdo de suas tarefas, se o resultado de seu
trabalho esta ou ndo como deveria. Ou seja, a
maioria dos funcionarios tem consciéncia do
andamento de seu trabalho pelo simples fato de
realiza-lo.

Feedback Extrinseco: Essa variavel diz
respeito ao retorno por parte de colegas, clientes e
supervisdo, do resultado do trabalho do individuo.
Os funcionarios declararam uma baixa freqiéncia
de informagdes em um patamar que eles possam
considerar satisfatério. Apenas 42% deles
acreditam receber um feedback significativo por
parte das demais pessoas envolvidas em seu
trabalho.

Na Tabela 1, apresenta-se os resultados da
analise descritiva dos fatores que avaliam as
dimensbes da tarefa, ja comentados.

Tabela 1- Analise descritiva dos fatores que
avaliam as dimensoes da tarefa

Medidas descritivas

Desvio
padrao

Fatores Minimo Max. Média
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Variedade de
Habilidades

Identificagédo da
Tarefa

Significado da
Tarefa

Inter- 45 7 578 0,83
relacionamento

Autonomia 2,56 7 4,68 1,01

2,28 7 455 1,07
2,83 7 512 0,97

3,94 7 573 1,05

Feedback 304 7 514 085
Intrinseco
Feedback 194 667 45 1.1
Extrinseco

Desvio

Minimo Max. Média ~
padrao

Os dados referentes aos fatores que avaliam
os Estados Psicoldgicos Criticos e Resultados
Pessoais do Trabalho serdo apresentados a
sequir.

Percepcao do Significado do Trabalho: Nota-se
que 81% dos funcionarios dessa organizagao
entendem que as tarefas que realizam séao
bastante significativas para seus clientes,
apresentando um panorama de responsabilidade e
comprometimento alto em relagédo ao trabalho que
executam.

Percepcdo da Responsabilidade pelos
Resultados: Pode-se observar que 66% dos
funcionarios pesquisados entendem que sua
responsabilidade pelo resultado do trabalho que
realizam é parcial, ndo assumindo para si o fruto
de seu labor por completo.

Conhecimento dos Reais Resultados do
Trabalho: A maioria dos funcionarios relatou ter
conhecimento dos resultados reais de seu
trabalho. Para 63% deles o fruto de seus esforgos
é identificavel ao final da execucdo de suas
tarefas.

Satisfacdo Geral com o Trabalho: De maneira
geral percebe-se que o grau de satisfacdo com o
trabalho mantém-se proximo a média ou acima
dela, demonstrando certo contentamento com as
condicbes de trabalho que esses funcionarios
possuem na execugao de suas atividades laborais.

Motivacdo Interna para o Trabalho: Quanto a
motivacao interna para o trabalho percebe-se que
ha, presente nos individuos dessa organizacéo,
um impulso para o trabalho cultivado pela maioria
deles em um patamar médio que os envolve em
suas tarefas, possibilitando uma maior aceitagéo
quanto a execugao de suas atribuigdes.

Na Tabela 2, apresenta-se os resultados da
analise descritiva dos fatores analisados.

Tabela 2- Analise descritiva dos fatores que
avaliam os Estados Psicolégicos Criticos e
Resultados Pessoais do Trabalho.

Estados Psicoldgicos Criticos

Percepgao do
Significado do 2,63 7 542 1,05
trabalho

Percepgao da
Responsabilidade 4,22 7 534 0,76
pelo Resultado
Conhecimento
dos Reais
Resultados do
Trabalho
Resultados Pessoais do Trabalho
Satisfacao Geral 1,07 68 472 113
com o Trabalho
Motivagao Interna
para o Trabalho

321 6,75 498 0,99

386 65 5,2 0,69

Os dados referentes aos fatores que avaliam
as Satisfagdes Especificas serdo apresentados a
sequir.

Satisfacdo com a  Possibilidade de
Crescimento: A possibilidade de crescimento
nessa organizagcao é bem percebida por seus
funcionarios, pois 85,20% deles visualizam
crescimento profissional dentro do ambiente de
tarefa da empresa.

Satisfacdo com a Seguranca: Essa variavel
demonstra que a seguranga oferecida no ambiente
organizacional dessa empresa € bem conceituada
por 78,40% dos funcionarios, propiciando um clima
de confiabilidade quanto a essa questéo.

Satisfacdo com a Compensacdo: A analise
demonstrou certo equilibrio, porém, apresenta
uma tendéncia maior de insatisfacdo quanto aos
salarios.

Satisfagdo com o Ambiente Social: Apresenta-
se satisfatério aos funcionarios dessa empresa,
uma vez que eles mesmos assim o classificaram
com suas respostas ao questionario a eles
dirigido, proporcionando uma atmosfera saudavel
para o desenvolvimento de suas atividades.

Satisfacdo com a Supervisdo: Podemos
observar que 73% dos individuos dessa
organizagdo consideram sua supervisdo entre
levemente satisfatéria a muito satisfatéria,
restando 27% de funcionarios que estao
insatisfeitos com a lideranga que recebem.

Na Tabela 3, apresenta-se os resultados da
analise descritiva dos fatores que avaliam as
Satisfagdes especificas.

Tabela 3- Analise descritiva dos fatores que
avaliam as Satisfagdes Especificas

Fatores Medidas descritivas

Fatores Medidas descritivas
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Minimo Max. Média DeSVN'O
padrao

Satisfagao com a
Possibilidade de 2,42 7 5,19 1,02
Crescimento

Satisfagao com a

2 7 4,8 1,24
Seguranca
Satisfagdo com a 2 7 394 1,67
Compensacao

Satisfacao com o
Ambiente Social

Satisfagdo com a 2
Supervisao

4,22 7 587 0,78

7 471 1,61

Discusséao

O resultado que se apresenta € um panorama
satisfatorio em que fatores ambientais,
motivacionais e até mesmo higiénicos atendem as
expectativas da maioria dos operarios, fazendo
com que a abordagem em empresas terceirizadas
adquira “ares” de que existe uma preocupacao
com o bem-estar de seus funciondrios.

Destacam-se como aspectos organizacionais
positivos: Ambiente organizacional, satisfatério
para desenvolver suas tarefas; ldentificacdo com
as tarefas, que proporcionam uma sensagao de
realizagdo enquanto as executam; Funcionarios
motivados, talvez a maior vantagem competitiva
encontrada, pois, apesar de sofrerem constantes
mudancas na maneira de realizar suas tarefas, os
operarios ainda se mantém motivados para o
trabalho; Supervisdo e liderangca, e; Bom
relacionamento inter-pessoal.

Como aspectos organizacionais negativos
destacam-se: Insatisfacdo quanto a remuneracao,
aspecto higiénico, uma das questdes que se
mostrou contraria ao contexto obtido com o
restante do material analisado; Falta de
autonomia, outro ponto de influéncia negativa
nesse caso, pois, obriga os funcionarios a sempre
buscar alternativas para competir com a
burocracia imposta para a realizacado das tarefas;
Senso de responsabilidade, uma grande parcela
dos funcionarios pesquisados, € contraria a idéia
de assumir a total responsabilidade pelo servico
que executa, e; Feedback da supervisdo, cliente e
colegas. No entanto, esses aspectos n&o tiveram
maior influéncia ao se contextualizar Qualidade de
Vida no Trabalho e organizagdes terceirizadas.

Concluséo

Os dados obtidos nos questionarios dirigidos
aos funcionarios atenderam aos objetivos geral e
especifico tracados, contextualizando a Qualidade
de Vida no Trabalho com uma organizagao
terceirizada.

Tornou-se notério a falta de autonomia na
execugao das tarefas, por parte dos funcionarios,
devido constantes alteragbes de procedimentos e
prioridades.

Obtém-se, a partir dessas situagoes
operacionais citadas acima, a confirmagdo da
primeira hipétese levantada, de que as constantes
mudancas de enfoque de trabalho na empresa
afetam seus funcionarios.

Porém, mesmo nesse cenario de pressdo em
que os trabalhadores estdo inseridos, seus
aspectos motivacionais ndo sao afetados de forma
negativa. Isso se confirma quando analisam-se as
respostas aos fatores motivacionais. As questdes
de seguranca, ambiente organizacional e
discernimento quanto a tarefa sdo apontadas
como pontos fortes dentro da organizagao.

Os funcionarios identificam-se com as tarefas
que executam, o que abranda os efeitos das
mudangas a que estdo submetidos. O fato de
gostarem de suas atividades faz com que estejam
empenhados e motivados no seu desempenho.
Destaca-se o fato de perceberem a finalidade de
seus esforgcos, o resultado imediato de seu oficio.
Esse pode ser o principal motivo que comprove a
segunda hipotese levantada, na qual os
funcionarios dessa empresa mantém sua
motivagdo frente as constantes mudancgas nas
variaveis de realizagcao de suas atividades.
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