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RESUMO

Este trabalho busca investigar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de
funcionarios terceirizados contratados pelo setor publico, mais especificamente,
dos funcionarios terceirizados de limpeza contratados pela Universidade
Federal de Pernambuco, que exercem suas fungbes no Centro Académico do
Agreste, o que possibilitou o conhecimento das varidveis que interferem
diretamente na satisfacdo e motivacao pessoal destes funcionarios. Por meio
da inferéncia da percepcdo dos funcionarios terceirizados com relacdo a
prépria QVT, foram gerados insights que poderdo subsidiar a gestao publica na
elaboracao dos termos de referéncia para os processos licitatérios de servicos,
levando em consideracdo a percepcdo das pessoas que serdo diretamente
afetadas pelo certame, neste caso, os funcionarios terceirizados. Desta forma,
intenciona-se destacar a importancia de se considerar, no fluxo do processo de
planejamento, a percepcado dos atores que estdo mais préximos as acdes
resultantes, ou seja, de baixo para cima, gerando insights bottom up para a
gestdo. Em se tratando da escolha ontoldgica, este estudo é objetivo, seguindo
0 padrdo epistemoldgico delineado pelo funcionalismo. Evidenciando,
fundamentalmente, a concepcdo de um estudo padronizado, de carater
quantitativo, de natureza exploratério-descritiva e de corte transversal, a matriz
seminal concentra-se, portanto, em relacionar os dados a causalidade,

mensurando a realidade de forma objetiva.

Palavras-chave: Qualidade de vida no Trabalho. Terceirizacdo. Gestdo Publica

Bottom Up.



ABSTRACT

This study aims to investigate the Quality of Work Life (QWL) of employees
outsourced hired by public sector, more specifically, the outsourced cleaning
staff employed by the Universidade Federal de Pernambuco, which exert their
functions in the Centro Académico do Agreste, which allowed the knowledge of
the variables that directly affect the satisfaction and personal motivation of
these employees, through inference from the perception of outsourced
employees in relation to their own QWL were generated insights that could
subsidize public management in the preparation of terms of reference for the
bidding process for services, taking into account the perception of the people
who will be directly affected by the terms reference, in this case, the outsourced
employees. Thus, intends to highlight the importance of considering, in the flow
of the planning process, the perception of the actors who are closest to the
resulting actions, ie from the bottom up that generating insights for
management. Concerning the ontological choice, this study is objective,
following the pattern outlined by epistemological functionalism. Mostly as
designing a standardized study of a quantitative, exploratory-descriptive and
cross-sectional. To a lesser degree, the research also has contoured and
qualitative prescriptive, however, the matrix seminal focuses on data relating to

causality, measuring reality objectively.

Keywords : Quality of Life at Work. Outsourcing. Public Management Bottom
Up.
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1 INTRODUCAO

A finalidade deste capitulo € a de apresentar o problema, a pergunta, 0s
objetivos (geral e especificos) e as justificativas (tedricas e praticas) da pesquisa, de
modo a alinhavar o0s aspectos que gravitam como preconizadores da
intencionalidade desta investigacdo, bem como, 0s elementos essenciais que

servirdo de fio condutor ao trabalho desenvolvido.

1.1 Problema da Pesquisa

Diante de intensas transformacfes sociais, econdmicas, politicas e
tecnologicas, as analises do trabalho humano tém evidenciado em seus achados
diversas perspectivas que aduzem a significados diferenciados atribuidos ao termo
“trabalho”, revelando ainda, aspectos relevantes as atitudes e aos valores a ele
relacionados (NORTHCRAFT; NEALE, 1990; OFFERMAN; GOWING, 1990). Em
torno desta constatacdo, Lévy-Leboyer (1994), aponta que as atitudes coletivas
frente ao trabalho perpassaram por profundas reviravoltas, conduzindo o significado
do trabalho, bem como a sua primazia em relacdo a outras atividades humanas, a
numerosas mudancas radicais, recorrentes ao longo dos anos.

Tendo por marco histérico a Revoluc¢éo industrial, em meados do século XVIII,
pode-se destacar que 0s processos industriais foram sendo modelados e
gerenciados com vistas a direcionar todos os esforcos humanos em funcdo do
aumento da produtividade e do lucro. As organizacdes formais, emergentes no
aludido periodo, tinham a instrumentalidade como préatica predominante, combinada
a invencdo e a crescente disseminacdo das maquinas. Embora em periodos
anteriores ja existissem organizacoes, data dessa época o atual significado
emprestado ao termo. Nesta fase inicial da administracdo, os trabalhadores eram
vislumbrados como “engrenagens” integrantes do processo de producgéo, sendo
negligenciado, portanto, o fator humano em sua esséncia mais verdadeira, diretiva e

completa (MORGAN, 2009). Os trabalhadores enfrentavam condi¢gbes de trabalho
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precarias, em ambientes de trabalho desumanos, sujeitos a jornadas de trabalho
exaustivas (em torno de 18h diarias), e debilitantes. (MALTHUS, 1946 apud
RODRIGUES, 2009). Este cenario apresentado, revela claramente o afastamento
destas organizacdes para com as questdes inerentes a saude e a qualidade de vida
dos trabalhadores.

No entanto, esta mesma ascensao organizacional, principalmente em funcgéo
das industrias, tornou premente a necessidade de se pesquisar 0s aspectos
gerenciais envolvidos no processo administrativo, o que para Drucker (1972) apud
Rodrigues (2009), revela a Administracdo Cientifica como ponto de partida para
ideias libertadoras, inovadoras e revolucionarias. Os estudos realizados ainda
estavam distante do que seria desejado quanto a dimensdo humana, no entanto,
sem as observacdes sobre o0 contexto e as praticas naquela época, ndo seria
possivel aprofundar o estudo do homem no trabalho. O Taylorismo e o Fordismo, do
século XX, tinham o intuito de elevar a capacidade produtiva das organizagfes por
meio da melhoria dos processos de producéo. Estes primeiros esfor¢cos de pesquisa
em administracdo, investigavam os funcionarios de forma marginalizada, onde o
homem era considerado elemento secundario. A preocupacdo da gestdo
concentrava-se, quase que exclusivamente, na execucdo da tarefa. (FERREIRA et
al, 2009).

Vale salientar que a expansao organizacional proveniente da Revolucao
Industrial afetou de forma contundente a sociedade moderna, fazendo emergir uma
sociedade a qual pode ser denominada de “organizacional’. Em alinhamento a esta
constatacdo, Sander (1984) afirma que tanto a sociedade como suas organizagoes,
impulsionam a socializacdo e a modelacdo da vida humana de um modo que nao
pode ser subestimado. Em virtude do cenario de competicdo e de constante busca e
cobranca por resultados, as especificidades demandadas atualmente requerem do
gestor habilidades cada vez mais peculiares e refinadas. O estimulo e a manutencéo
de um bom relacionamento entre a organizacao e seus funcionarios se apresentam
como determinantes a sobrevivéncia, ao aumento da competitividade e/ou ao
crescimento de uma organizacdo. O desenvolvimento de um ambiente de trabalho
saudavel, que ofereca boas condi¢cdes laborais, ndo precisa ser encarado, portanto,
como uma guestao de altruismo dos gestores, mas sim de estratégia organizacional.

De acordo com Picarelli (2002 apud MAIER; JUNIOR, 2010), com o tempo, as

organizacdes passaram a perceber que os aspectos considerados mais relevantes
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de todas as suas estratégias, aqueles que de fato geram um diferencial competitivo,
sdo ou estdo, de alguma forma, direta ou indireta, relacionados as pessoas. De
acordo com matéria publicada na revista Exame (2004), onde a analise de um
periodo de seis anos, apresentou, dentre seus resultados, que o desempenho das
acOes das melhores empresas americanas para trabalhar foi, por cinco vezes,
considerado melhor do que o das companhias cotadas pelo indice Standard &
Poors, que projeta o desempenho das companhias lideres nos setores mais
importantes da economia norte-americana. Tomando por base os dados desta
pesquisa, pode-se inferir que funcionarios satisfeitos acabam por ser mais
produtivos e projetar melhores resultados as organizagbes nas quais estejam
inseridos. A ascensao da organizacado, por sua vez, beneficia o funcionario que tem
possibilidade de progresséo na carreira e reconhecimento, além da possibilidade de
novas oportunidades de emprego. No entanto, é imprescindivel perceber que a
busca pela satisfacdo do funcionario deve estar atrelada a fatores que o mesmo
classifique como “muito importantes”, pois de outra forma, € provavel que nao se
perceba nenhum efeito positivo quanto ao esforco da gestédo neste sentido.

Insta ressaltar que o individuo passa grande parte do seu tempo no local de
trabalho ou em atividades relacionadas ao mesmo. Diante disto, faz-se necessério
que as organizacdes, privadas ou publicas, reconhecam que, além de fornecer a
estrutura necessaria para a execucao das atividades, devem elas, tornar o ambiente
de trabalho mais agradavel, a partir da manutencdo de bom clima organizacional, e
que tais acbBes facam parte do planejamento estratégico da organizacao. Assim,
aumenta-se a probabilidade de que tais politicas contribuam para a disposicéo, a
colaboracdo e a dedicacdo no exercicio das atividades diarias, por parte dos
funcionéarios, que se sentirdo, em tese, mais interessados e satisfeitos. Caso
contrario, pode resultar em um processo alienante, gerador de acomodacao e/ou
insatisfacdo, acarretando em uma postura laboral de execucdo das atividades com
ma vontade e indisposicdo, baixo rendimento e produtividade deficiente. Além
desses, €& possivel que surjam comportamentos com intencionalidade
contraproducente, como o0 absenteismo e mesmo a sabotagem, o que pode levar a
alta rotatividade e outros problemas. (CLEGG, KORNBERGER, TYRONE, 2011).

Para atendimento da demanda de melhores condicbes de trabalho e
satisfacdo, foram desenvolvidas pesquisas sobre qualidade de vida e sobre a

satisfacdo do individuo no trabalho, o que fez com que a teméatica ganhasse um
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espaco consideravel tanto entre os gestores, quanto entre os demais pesquisadores
do comportamento organizacional (RODRIGUES, 1998).

O termo QVT, foi utilizado pela primeira vez por Eric Trist, por volta da década
de 1950, fazendo aluséo as experiéncias relacionadas ao individuo, ao trabalho e a
organizacdo, tomando por base a andlise e reestruturacdo da tarefa, com o objetivo
de tornar a vida dos trabalhadores menos sacrificante (FERNANDES, 1996).

A partir da década de 1970, outros estudiosos contribuiram de forma mais
expressiva para o avanco da QVT nas organizacfes. Entre os de maior destaque
estdo Richard Walton (1973), Hackman e Oldham (1975) e Westley (1979), que
publicaram estudos nos quais defendiam a humanizacéo das formas de gestdo do
trabalho (FERREIRA et al., 2009).

De acordo com Ferreira (2006), cada vez mais gestores, principalmente nas
grandes organizag0es, se preocupam com a satisfagcdo de seus empregados e
buscam implantar programas especificos para esse fim. Esta preocupacao pode se
justificar por um pensamento bastante difundido no ambiente organizacional: um
funcionario mais satisfeito e menos estressado deveria ser mais produtivo.

Para Fernandes (1996), além da preocupacdo com a qualidade do ambiente
laboral e a satisfacdo dos colaboradores, fica claro que todo individuo, além do
trabalho, tem uma vida pessoal, devendo o gestor também prezar pelo equilibrio
emocional dos seus liderados. Segundo Goleman (1995), deve-se equilibrar e ndo
eliminar as emocoes, pois, todo sentimento tem seu valor e seu sentido.

O desgaste emocional e fisico, advindo do ambiente laboral, onde pessoas
sdo submetidas, acabam por ser determinantes em possiveis aparicbes de
transtornos de saude relacionados ao estresse, como € o caso de disfuncdes
psicolégicas, tais como: depressdo, ansiedade, transtorno do panico, fobias e
demais doencas psicogénicas (GOLEMAN, 1997).

Além da insatisfacdo dos funcionarios, as empresas enfrentam hoje graves
problemas relacionados as doencas ocupacionais. Em 2010, de um total de 44.068
milhdes de trabalhadores formais, segundo dados do Ministério do Trabalho (2010),
dos quais 701.496 trabalhadores segurados da Previdéncia Social (de acordo com
dados do Ministério da Previdéncia Social), sofriam de doencas decorrentes do
ambiente de trabalho. Ou seja, aproximadamente, 1,6 % dos trabalhadores formais

brasileiros, sofriam de doencas advindas do ambiente laboral.
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Rodrigues (1998) argumenta que, historicamente, o homem tem uma
preocupacdo com a QVT desde o inicio de sua existéncia. Foram utilizadas outras
tantas terminologias, inclusive dentro de outros contextos, mas o intuito era sempre
o de de facilitar ou de trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador em suas tarefas
laborais, ou seja, o de promover a Qualidade de Vida no Trabalho. Tal promocéao,
contribui para a consecucao de objetivos e resultados organizacionais, traduzidos
em termos de eficiéncia e eficacia dos servi¢cos prestados e, consequentemente, na
satisfacdo do cliente/consumidor/usuario, o que caracteriza uma relacdo de ganho
mutuo. Ganha nao apenas o trabalhador que tem a garantia da QVT, mas todos os
atores envolvidos no processo: administradores/empresarios/chefias, como também
o cliente/consumidor/usuario.

Para Abreu (2008) qualidade de vida no trabalho ndo se caracteriza mais
como um diferencial para as empresas, mas sim uma exigéncia dos trabalhadores e
do mercado globalizado. A organizacao que néo tiver pessoas como ponto prioritario
em sua agenda estratégica, dificilmente sera competitiva, pois as pessoas dentro de
uma organizacdo tém se mostrado como fator de destaque decisivo ao
desenvolvimento organizacional.

Por outro lado, segundo Vieira, Guimarées e Martins (1999) sdo diversas as
circunstancias que colocam o trabalho como algo penoso ou ndo prazeroso, que
produz, em consequéncia, um forte estresse nos funcionario causado por: alienacao
do trabalho, padronizacdo excessiva de processos, sensacdo de “descarte”,
competicdo de produtividade com colegas, dentre outros. Quando o empregado
percebe o trabalho como algo penoso e se torna insatisfeito existe a propensao ao
declinio da produtividade, a ma vontade, e inclusive, como ja elucidado, aos
comportamentos contraproducentes, quica, desviantes (CLEGG, KORMBERGER,
PITSIS, 2011).

Diante disso, parece ficar evidente que as organizacdes estdo buscando,
gradativamente, aumentar o0s niveis de satisfacdo de seus empregados,
especialmente com relagdo a organizacdo. Fernandes (1996) defende que o
conceito de QVT esta relacionado ao nivel de satisfacdo dos colaboradores e que a
qualidade de vida representa o nivel em que os membros da organizacdo Ssao
capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu proprio trabalho.

No entanto, o desenvolvimento de programas que objetivam o alcance da QVT e a
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promocdo da satisfacdo dos funcionarios, sdo escassamente verificados na
realidade da maioria das organizagfes publicas.

Pesquisas no campo da QVT tém crescido significativamente nos ultimos
anos. Todavia, a pratica gerencial de QVT no setor publico brasileiro, sobretudo no
que tangencia a gestdo dos contratos de terceirizados, permanece uma questao
incipiente. Ratificando esta afirmacéo, Ferreira (2006) evidencia que a temética QVT
possui historicamente uma insercdo de destaque no setor privado, por outro lado, no
ambito publico, ela continua sendo pouco explorada em termos de estudo e
principalmente de aplicagdo, emergindo uma discussao cientifica de interesse ainda
restrito.

Dentro desse contexto, Marcelino e Cavalcante (2012) afirma que durante os
anos de 1990, muitos defendiam a ideia de que as organiza¢des deveriam focar em
suas “atividades-fim” e passar atividades e processos acessorios (“atividades-meio”)
para outras organizacdes especializadas. De acordo com tais autores, a
terceirizacao traz alguns beneficios para a organizacdo, como: mitigacao de risco,
reducdo de custos, operacdo de mudancas rapidas sem comprometer recursos
interno. Porém segundo eles, existem os “custos escondidos” que sdo os custos
indiretos (custos de transi¢do, adjudicacao, de monitorizagcdo e de maus contratos) e
0os custos sociais (alta rotagdo, redugdo da “moral” e baixa produtividade de
colaboradores). Esses custos sociais geralmente se traduzem em insatisfacdo dos
empregados, afetando a qualidade de vida no trabalho.

A Lei 8.666 de 21 de junho de 1993 institui normas para licitacdes e contratos
da Administracdo Publica. Em seu Capitulo |, que trata Das Disposicfes Gerais, logo

em sua Secdo |, que delibera acerca Dos Principios, destaca-se o seguinte trecho:

Art. 10 Esta Lei estabelece normas gerais sobre licitagbes e contratos
administrativos pertinentes a obras, servigos, inclusive de publicidade,
compras, alienacbes e locacbes no ambito dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios.

Paragrafo Gnico. Subordinam-se ao regime desta Lei, além dos érgéos da
administracdo direta, os fundos especiais, as autarquias, as fundagfes
publicas, as empresas publicas, as sociedades de economia mista e demais
entidades controladas direta ou indiretamente pela Unido, Estados, Distrito
Federal e Municipios.

Art. 20 As obras, servi¢os, inclusive de publicidade, compras, alienacdes,
concessbes, permissGes e locacdes da Administracdo Publica, quando
contratadas com terceiros, serdo necessariamente precedidas de licitagao,
ressalvadas as hipoteses previstas nesta Lei.
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Paragrafo Gnico. Para os fins desta Lei, considera-se contrato todo e
qgualquer ajuste entre O6rgdos ou entidades da Administracdo Publica e
particulares, em que haja um acordo de vontades para a formacao de
vinculo e a estipulacdo de obrigacbes reciprocas, seja qual for a
denominacao utilizada.

Com isto, percebe-se que, para que ocorra a terceirizacdo de servicos no
ambito da administracdo publica, faz-se necesséaria a abertura de um processo de
licitacdo, para que sO entdo se estabelegca um contrato entre estes 6rgdos e
particulares, em acordo de vontades com a estipulacdo de obrigacfes reciprocas.
Desde a edicédo da Lei 10.520, de 17 de fevereiro de 2002, que instituiu o “pregdo”,
aumentaram os numeros de licitagdes nesta modalidade, consubstanciadas nas
inUmeras vantagens em relacdo as outras modalidades de licitacdo, sendo as
principais: a celeridade, a economia, a diminuicdo de impugnacfes e a economia de
recursos.

O Decreto 5.450, de 31 de maio de 2005 que regulamenta o pregéo, na forma

eletrOnica, para aquisicao de bens e servicos comuns delibera o seguinte:

Art. 90 Na fase preparatoria do pregao, na forma eletronica, sera observado
0 seguinte:

| - elaboracado de termo de referéncia pelo érgdo requisitante, com indicacéo
do objeto de forma precisa, suficiente e clara, vedadas especifica¢cdes que,
por excessivas, irrelevantes ou desnecessérias, limitem ou frustrem a
competicdo ou sua realizacao;

Sendo assim, o termo de referéncia caracteriza-se como uma ferramenta
utilizada no processo licitatorio para especificagdo do objeto ou servico a ser licitado.
Ainda no capitulo 9° do Decreto 5.450/2005, sdo detalhados os elementos que

devem estar presentes no termo de referéncia:

§ 20 O termo de referéncia € o documento que devera conter elementos
capazes de propiciar avaliacdo do custo pela administracdo diante de
orcamento detalhado, definicdo dos métodos, estratégia de suprimento,
valor estimado em planilhas de acordo com o preco de mercado,
cronograma fisico-financeiro, se for o caso, critério de aceitagdo do objeto,
deveres do contratado e do contratante, procedimentos de fiscalizacdo e
gerenciamento do contrato, prazo de execucdo e sancfes, de forma clara,
concisa e objetiva.

Aprecia-se desta forma, que dentre os elementos que devem estar contidos

no termo de referéncia inclui-se os deveres do contratado. Sendo assim, em se
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tratando de contratacdo de servicos, incluem-se todas as garantias que deverao ser
observadas com relacéo aos funcionarios contratados para a execucao do servico.

Os termos de referéncia sdo elaborados pela administracdo publica
previamente, sem que se conheca os funcionarios que serdo contratados. O
processo pode ser considerado como tendo decisdes de cima para baixo, top down,
ou seja, as decisOes sdo tomadas por autoridades que tém determinado controle do
processo e decidem completamente a implementacdo de aspectos gerenciais
(MAZMANIAN; SABATIER, 1983; VAN METER; VAN HORN, 1975), neste caso, dos
funcionéarios terceirizados. Uma visdo, de certa forma, antagbnica, destaca a
importancia se considerar no fluxo do processo de planejamento os atores que estao
mais proximos as acdes resultantes, ou seja, 0 processo deveria acontecer de baixo
para cima, bottom up (ELMORE, 1979; LIPSKY, 1980; KAUFMAN, 1973).

O objeto de estudo desta pesquisa, dentro dessa contextualizagdo, sdo 0s
funcionarios de uma empresa terceirizada que presta servicos de limpeza e de
conservacgao predial para a Universidade Federal de Pernambuco (UFPE) no Centro
Académico do Agreste (CAA), localizada na cidade de Caruaru/PE. O contrato da
empresa possuiu a vigéncia de um ano, iniciado em 27 de Agosto de 2012, podendo
ser renovado anualmente, se houver interesse da contratada e da contratante,
desde que estejam sendo cumpridas todas as clausulas contatuais e ndo excedendo
o limite maximo de quatro renovacfes, quando devera ser aberto outro processo
licitatério para contratacdo do servico. Quando da execucdo dessa pesquisa, O
contrato ja havia sido renovado por mais 12 (doze) meses.

A empresa prestadora de servicos possui um total de 32 funcionérios lotados
no CAA-UFPE, sob a supervisdo de um funcionario encarregado, que se reporta a
um servidor publico designado por Portaria publicada em Diario Oficial da Unido
para fiscalizar o cumprimento das normas estabelecidas no Termo de Referéncia.
Os funcionarios trabalham de segunda-feira a sexta-feira, em dois turnos, com uma
carga horaria de 44 horas semanais. O primeiro turno trabalha de segunda-feira a
quinta-feira das 07h00Omin as 17h00min, com uma hora de intervalo e na sexta-feira
das 07h00min as 16h00min com uma hora de intervalo. O segundo turno trabalha de
segunda a quinta das 12h00min as 22h00min, com uma hora de intervalo e na
sexta-feira das 13h00min as 22h00min com uma hora de intervalo, a depender da
demanda do Campus, esta carga horaria pode ser redistribuida, de modo que os

funcionarios trabalhem 8 (oito) horas por dia, de segunda-feira a sexta-feira, com
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uma hora de intervalo e 4 (quatro) horas aos sdbados, podendo ser no periodo
matutino ou vespertino, em funcéo de escala organizada pela encarregada (UFPE,
2012).

A realizacdo deste estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho dos
funcionarios terceirizados do setor publico tem o intuito de identificar as variaveis
que interferem diretamente na satisfacdo e motivacdo pessoal dos funcionarios. Por
meio da inferéncia da percepcdo dos funcionarios terceirizados com relacdo a
propria qualidade de vida no trabalho, serdo gerados insights aos gestores publicos
para a elaboracdo dos termos de referéncia para os processos licitatorios de
servigos, levando em consideracdo a percepc¢éo das pessoas que serdo diretamente
afetadas, os funcionarios que serdo contratados. A partir dai, sera possivel atender
de forma adequada as necessidades de todos os envolvidos no processo:

funcionarios, organizacéo e usuarios.

1.2 Pergunta de Pesquisa

O processo de investigacdo proposto nesta dissertacdo, se alicerca num
arcabouco estruturado para convergir com a solucao da situacao-problema conferida

nas duas perguntas de pesquisa basicas do estudo a seguir:

» PERGUNTA 1: “Quais os fatores criticos de QVT na percepcdo dos

funcionérios terceirizados de limpeza da UFPE-CAA?”

» PERGUNTA 2: “Quais os insights gerados para subsidiar uma gestao publica
bottom up?”

Estas perguntas sdo consubstanciadas em um unico objetivo geral, que por
sua vez, se desdobra e delimita os objetivos especificos, a partir dos quais se torna
possivel o delineamento do marco tedrico pertinente ao tema e a modelagem dos

procedimentos de pesquisa para sua consecugao.
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1.3 Objetivos da pesquisa

A seguir sdo destacados 0s objetivos desta pesquisa. Primeiramente o
objetivo geral e em seguida, derivados deste, 0s objetivos especificos, cujo alcance,

permite responder as perguntas de pesquisa que norteiam este estudo.

1.3.1 Objetivo geral

A base de estudo desta dissertacéo se consolida no seguinte objetivo geral:
verificar os fatores criticos de Qualidade de Vida no Trabalho na percepcdo dos
funcionarios terceirizados de limpeza da UFPE — CAA, para a construcao de insights

que subsidiem uma gestao publica bottom up.

1.3.2 Objetivos especificos

i- Diagnosticar os fatores criticos na QVT dos funcionarios terceirizados;

ii- Levantar os possiveis elementos que podem intervir na QVT sob a 6tica dos

funcionarios terceirizados e literatura da area;

ii- Identificar insights que possam subsidiar a gestédo publica bottom up.

Sabendo-se que faz parte do objetivo deste trabalho o diagnéstico e
sugestbes que possam subsidiar a elaboracdo de um projeto de intervencédo, é
importante ressaltar que a implementacéo das acbes que serdo sugeridas ensejarao
de um planejamento conjunto entre a UFPE — denominada contratante e a empresa
terceirizada de limpeza — denominada contratada, em observancia ainda a

legislacdo pertinente.

1.4 Justificativas

Nesta se¢do sdo apresentadas as justificativas, tanto tedricas quanto praticas,

da presente pesquisa.
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1.4.1 Justificativas Préaticas

A escolha do tema foi motivada pela identificacdo com o assunto e pela
atuacao da pesquisadora, durante a maior parte da realizacdo da pesquisa, como
gestora dos contratos de terceirizacdo de servicos do CAA/UFPE. A escolha do
objeto de estudo se deu em razdo da percep¢ao, enquanto gestora, das fragilidades
existentes nos termos de referéncia para licitacdo, bem como nos manuais dos
gestores e contratos com as empresas de terceirizacéo, sobretudo o de limpeza. As
omissdes concernentes as atribuicbes dos gestores, como também as obrigacbes da
contratada, incidem numa marginalizagdo dos funcionarios terceirizados no tocante
a QVT.

A UFPE tomou uma atitude pioneira entre as instituicdes superiores de ensino
e por que néao dizer, inclusive, entre organizacbes empresarias: elevou QVT ao seu
nivel estratégico criando uma Pro-Reitoria especifica para tratar do gerenciamento
de seus servidores e cuidar da qualidade de vida destes — a PROGEPE (Pro6-
Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida). Todavia, alguns cargos antes
ocupados por servidores publicos da instituicdo foram gradativamente sendo
substituidos por funcionarios terceirizados, dentre 0s quais se encontra o servico de
limpeza, que acabam n&o sendo contemplados ou percebidos por esta gestao.

Assim sendo, a proposta dessa pesquisa € a de fornecer subsidios a UFPE a
partir da avaliacdo feita sobre as condicbes de trabalho pelos funcionarios
terceirizados que prestam servi¢cos a esta instituicdo. Esta pesquisa intenciona gerar
insights para promocdo de acdes gerenciais baseadas no que o funcionério
terceirizado considera prioritario e na sua satisfacdo atual quanto a esta prioridade.
Esse tipo de informacdo tem condicbes de oferecer ao gestor um quadro mais
detalhado da QVT para um determinado grupo e desta forma direcionar seus
esforcos de modo a intermediar uma mobilizagcdo da empresa contratada, por meio
dos termos de referéncia e outros instrumentos regulatorios, de forma a alinhar-se

ao posicionamento institucional de gestao de pessoas.

1.4.2 Justificativas Tedricas

Do ponto de vista tedrico, a presente pesquisa se propde a analisar, sob a

otica do campo da administracdo, aspectos sociais e psicologicos de um grupo de
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trabalhadores terceirizados em uma organizacao publica, intuindo o levantamento de
insights que possibilitem uma gestao publica bottom up. Apesar do tema QVT ja ser
bastante explorado, € notoria a insipiéncia de pesquisas relacionadas a QVT no
setor publico, sobretudo, no que tangencia os funcionarios terceirizados por estes
orgaos.

Outra questdo € que ndo busca apenas o diagndéstico da situacdo atual de
QVT dos funcionarios terceirizados, como também, através de analise
consubstanciada ao grau de importancia atribuida aos fatores determinantes de
QVT, identificou-se os que se encontram em estado critico, ou seja, que possuem
elevado grau de importancia e baixa satisfagdo, para serem propostas a estes,

acOes que visem melhorias nos termos de referéncia.

1.5 Limitagbes

Esta pesquisa apresenta algumas limitagdes. Um fator a ser considerado
como uma limitacdo € a possibilidade potencial de compreensdo limitada ou
reduzida, por parte dos terceirizados da limpeza, com relagdo as questdes
abordadas no formulério, tendo em vista que uma parcela, ainda que pequena, dos
respondentes nao possui um grau de instrugcdo compativel ou até mesmo néo tenha
tanta familiaridade com o tema estudado. Buscando minimizar problemas oriundos
da falta de compreensdo tanto do intencdo da pesquisa, como também das
perguntas elencadas no formulario, foram realizadas reunides periddicas com 0s
terceirizados, acontecendo pelo menos uma vez ao més, durante um ano.

Desta forma, tendo como instrumento de coleta de dados um formulario,
sabe-se que em sua aplicacdo podem acontecer algumas distor¢des, tendo em vista
a dificuldade de entendimento e/ou diferentes percepcdes em relacdo aos fatores
abordados, mesmo com o esfor¢o de elaborar um formulério de facil compreenséo.

Quanto as percepcdes evidenciadas no questionario em resposta a cada
fator, podem existir fatores ndo mencionados que consequentemente ndo foram
analisados. Porém, cabe ressaltar que buscou-se em conversas informais e reunioes
periodicas colher o maior numero de fatores considerados importantes,

adicionalmente as pesquisas na literatura da area.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo tem por finalidade apresentar um melhor entendimento dos
construtos envolvidos nesta pesquisa. Para isso, inicia-se com a conceituacdo da
QVT do ponto de vista dos seus principais autores, visto que nao existe um conceito
universalmente aceito. Posteriormente, uma retrospectiva histérica do surgimento e
etapas de desenvolvimento da QVT, com o objetivo de promover uma melhor
compreensao do estagio atual. O topico seguinte mostrarda modelos tedricos de
compreensao da teoria, na busca da identificacdo do mais adequado a utilizar na
pesquisa. E por fim, seréo destacados os aspectos da qualidade de vida no trabalho
no setor publico, tendo em vista que o enfoque deste trabalho se da na gestdo de
contratos de terceirizagdo de servicos por 6rgaos publicos.

Na sequéncia sédo elucidadas as teorias que definem a terceirizacdo de
servicos e 0s principais pontos da legislacdo pertinente, com o intuito de clarificar,
definir e delimitar o objeto de estudo desta pesquisa.

O dultimo construto explorado nesta pesquisa € a gestao publica bottom up,
cuja compreensao da respectiva teoria é basilar, sobretudo em virtude da analise de
dados realizada para atendimento do terceiro objetivo especifico, correspondente a

identificacdo de insights para gestdo publica bottom up.

2.1 Qualidade De Vida No Trabalho

Nesta secdo sera abordada a origem, evolucado, conceitos e modelos do tema
QVT. Como o mesmo surgiu, qual foi a sua evolugéo até os dias atuais, quais sao os
conceitos que o define na visdo de diversos autores, e por fim, quais S0 0s seus

principais modelos.

2.1.1 Origem e evolucao da QVT

A QVT, enquanto area de interesse de pesquisa em administracdo, €&
nupérrima, qguando comparada as demandas de bem-estar no trabalho, que séo bem
remotas (LISONDO, 2004). Em registros por volta do ano 300 a.C., na Alexandria,
os postulados de Euclides sobre principios de geometria, ja intencionava a busca de
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formas mais produtivas para a execuc¢do do trabalho dos agricultores que habitavam
a margem do Rio Nilo. Podemos ainda considerar a Lei das Alavancas de
Arquimedes como outra iniciativa que remetia a atencdo com o trabalho humano
(RODRIGUES, 2009).

Durante o século XIX, as condi¢cfes no trabalho podiam ser consideradas sub-
humanas, com extensas jornadas de trabalho, mao-de-obra mal remunerada,
insalubridade no ambiente laboral, precariedade higiénica, acidentes de trabalho
frequentes. As lutas operarias surgem como reacao a situacao vivida, reivindicando
o direito a vida - a sobrevivéncia e a construcao do instrumento necessario a sua
conquista - a liberdade de organizacdo. Com um século demarcado pelas lutas
operarias, apenas na Uultima década, conquistam-se as leis sociais referentes a

salde dos trabalhadores:

i- 1890: criagdo da funcéo de delegados de seguranca nas minas;

i-1893: regulacdo sobre higiene e seguranca dos trabalhadores da
industria;

iii- 1898: regulacéo sobre acidentes de trabalho e sua indenizagao;

iv- 1905: aposentadoria aos trabalhadores, apds sessenta e cinco anos.
(DEJOURS, 1992 apud KARPINSKI; STEFANO, 2008).

Apesar da latente necessidade de pesquisa da QVT para fins de gestéo,
conforme vislumbrado, as pesquisas que deram origem ao movimento de Relagcdes
Humanas, onde destacam-se os estudos de Elton Mayo (na Western Eletric, com o
Experimento de Howthorne) e de Eric Trist (no Instituto Tavistok), despontam como
precursores aos estudos de QVT (RIBEIRO; CAMPOS, 2009). Os estudos
comecaram a considerar aspectos de QVT a partir da década 50 e apresentaram
diversas fases. A partir do Eric Trist e sua equipe de pesquisa iniciaram os estudos
gue deram origem a uma abordagem sociotécnica em relacdo a organizacdo do
trabalho, com uma preocupacdo com a satisfagcdo e o bem-estar do trabalhador
(TOLFO; PICCININI, 2001).

Com o auge do Fordismo, surgimento dos grandes movimentos
reivindicatorios, com a expansdo e consolidacdo do movimento sindical, as
pesquisas em QVT tiveram uma modesta ascensdo no meio académico, sendo

importante considerar principalmente o que foi desenvolvido nos Estados Unidos
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durante as décadas de 50 e 60 (HELOANI, 1994 apud RIBEIRO; CAMPQOS, 2009).
Entretanto, apenas na década de 60 o movimento tomou impulso a partir da
conscientizacdo da importancia de se buscarem melhores formas de organizar o
trabalho e ganhou notoriedade (TOLFO; PICCININI, 2001).

O conceito de QVT comeca a ficar em grande evidéncia na década de 70,
com destaque aos trabalhos desenvolvidos por Louis Davis. Davis € o responsavel
pela criacdo do Center for Quality of Working Life na Califérnia tempos depois, cabe
destacar também, seu contato e possivel influéncia com os pesquisadores do
Instituto Tavistock, como Eric Trist. Em periodo analogo sdo fundados diversos
centros de pesquisa em QVT e o National Comission on Productivity, despertando o
interesse, forte apoio e investimentos das empresas, do governo e dos sindicatos
(RIBEIRO; CAMPOS, 2009).

Antes do conceito de QVT ser cunhado conforme conhecimento mais
contemporaneo, diversos autores (Frederick Irving Herzberg, Douglas McGregor e
Abraham Maslow) pesquisas sobre problemas correlatos, tratando sobre motivacgéao,
satisfacdo e insatisfacdo no trabalho. Esses autores conseguiram evidéncias que
associam, direta ou indiretamente, algumas condi¢cbes de trabalho e caracteristicas
individuais a produtividade. O trabalho desses pesquisadores, portanto, serviu de
base para diversos estudos posteriores sobre o fendmeno. (VIEIRA, 1996)

Karpinski e Stefan (2008) afirmam que durante a década de 1990, as
principais caracteristicas da era da informacdo, como as mudancas rapidas,
imprevistas e inesperadas, provocaram a aceleracdo do que passou a ser conhcido
como globalizacdo, aumentando, por consequéncia, a competitividade entre as
organizacdes. Ainda na visdo destes autores, 0S processos organizacionais
obtiveram uma importancia maior que os 6rgdos da organizacdo. Além disso, as
funcdes e os cargos passaram por constantes definicbes e redefinicdes, em razéo
das mudancas ambientais e tecnoldgicas e 0s produtos e servicos passaram a se
adequar as demandas dos clientes.

As pessoas deixaram de serem tratadas como simples recursos humanos da
organizacdo para serem observadas como individuos dotados de inteligéncia,
conhecimentos, habilidades, personalidades, aspiracbes e percepcoes.
(KARPINSKI; STEFAN, 2008). A preocupacdo das organizagfes quanto a QVT,
passa a ser a de que esta seja tratada como um processo necessario, e vista como

tal pelos gerentes e trabalhadores de todas as organizacoes (FERNANDES, 1996).
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De acordo com Fernandes (1996), a preocupacéo com QVT, no Brasil, surge
posteriormente apenas e se d& basicamente em fungdo da preocupagdo com a
competitividade das empresas, em contexto de maior abertura para a importacéo de
produtos estrangeiros e no esteio dos programas de qualidade total, heranca do
modelo japonés de producado desenvolvido nas duas décadas anteriores.

Segundo Karpinski e Stefano (2008), foi mais precisamente a partir da década
de 1990 que a QVT foi ganhando importancia e velocidade nas pesquisas no Brasil.
A partir disso, as empresas comecaram a se orientar para adotar medidas voltadas
ao desenvolvimento de melhorias de QVT, como respostas a crescente demanda
provocada por problemas, tais como: acidentes de trabalho, doengas ocupacionais e
reclamacdes trabalhistas.

Segundo Limongi-Franga (2011, p. 34) “no Brasil, o tema tem despertado o
interesse de empreséarios e administradores pela contribuicdo que pode oferecer
para a satisfagdo do empregado e a produtividade empresarial’”.

Para Nadler e Lawer (1983 apud VASCONCELOS et al, 2012), a grande
esperanca das organizacfes para aumentarem a produtividade, associando com a
motivacdo e satisfacdo do individuo, é a QVT. Atualmente esse é um termo
indispensavel a toda empresa pelo fato de abranger o bem-estar fisico, psicologico e
social das pessoas que delas necessitam.

Para Lima (1995 apud RIBEIRO;CAMPOS, 2009), as organiza¢cfes estéo,
atualmente, procurando formas de seduzir o funcionario de modo a reduzir o conflito
interno. Talvez essa seja uma possibilidade de abertura para o desenvolvimento da
qualidade de vida dentro das organizacbes, contudo, ha aspectos éticos que
precisam ser levados em consideracao dentro dessa perspectiva.

Na proxima secdo serdo apresentados alguns conceitos propostos por

diversos estudiosos para o termo Qualidade de Vida no Trabalho.

2.1.2 Conceitos de QVT

O conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais, como o0s
aspectos psicologicos do local de trabalho, sendo utilizado com frequéncia como um
importante indicador das experiéncias humanas na organizacdo e do grau de
satisfacdo dos trabalhadores (FERNANDES, 1996).
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7

A QVT tem sido tratada de forma ampla, e por isso mesmo é vista,
geralmente, com certa confusdo, pois suas definicdes e conceituacbes abarcam
desde cuidados médicos estabelecidos pela legislacdo de salde e seguranca no
trabalho até atividades voluntarias dos empregados e empregadores nas areas de
lazer, motivacdo. (LIMONGI-FRANCA, 2011). A QVT, por vezes também é
confundida como sendo apenas uma politica de beneficios, ou ainda como
atividades festivas da organizacdo. Embora tais aspectos possam ser vistos como
estratégias, 0 construto ndo se resume a isto apenas. A QVT tem muito mais a ver
com a cultura organizacional. Cultura esta que pode ser traduzida como: os valores,
a filosofia da empresa, sua missao, o clima participativo, o gosto por pertencer a elas
e as perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal que criam a identificacao
entre a empresa e o trabalhador (MATOS, 1997 apud ALVES, 2011).

Visto isso, a conceituacdo do que € a QVT se torna uma tarefa muita dificil,
pois a Qualidade de Vida de um trabalhador depende de fatores intrinsecos e
extrinsecos, e assim, acabam por variar de individuo para individuo, entando sujeita
a influéncias do seu cotidiano, ambiente, estilo de vida e habitos, os quais sdo
fatores que, em tese, ndo estdo diretamente ligados as politicas adotadas pelas
empresas (RIBEIRO; CAMPOS, 2009).

Segundo Walton (1973 apud FREITAS; SOUZA, 2009), durante a década de
70, o conceito de QVT incorporava as necessidades e aspiracdes humanas da
época, tais como o desejo de um empregador socialmente prestativo.

Segundo Rodrigues (2009), a QVT pode ser vista, atualmente, mais como
uma abordagem sécio-técnica em relacdo a organizacdo do trabalho, tendo como
base a satisfacdo do trabalhador para com o seu trabalho. Neste contexto, a QVT é
normalmente relacionada a aspectos associados com a produtividade e a
competitividade das organiza¢cdes, servindo como estratégia de sobrevivéncia de
mercado.

Nesta linha de raciocinio, Fernandes (1996, p. 35) diz que:

Qualidade de vida no trabalho pode ser utilizada para que as organizagdes
renovem suas formas de organiza¢do no trabalho, de modo que, ao mesmo
tempo em que se eleve o nivel de satisfagdo do pessoal, se eleve também a
produtividade das empresas, como resultados de maior participacdo dos
empregados nos processos relacionados ao seu trabalho.

Albuquerque e Limongi-Franca (1998), relatam que a QVT se trata de um

conjunto de acgles, dentre elas a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais,
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tecnoldgicas e estruturais, que ocorrem dentro e fora da organizagdo, propiciando
melhores condi¢Oes para a realizagcéo do trabalho por parte do empregado.

Segundo Rodrigues (2009), a QVT resulta da combinacédo entre as diversas
dimensbes béasicas da tarefa com outras dimensdes ndo relacionadas a tarefa,
assim é capaz de proporcionar motivacao e satisfacdo ao individuo resultando nas
atividades e condutas dos trabalhadores dentro da organizagao.

A QVT envolve alguns fatores, que na visdo de Sucesso (1998 apud
VASCONCELOS, 2001), sao: renda capaz de satisfazer as necessidades humanas,
orgulho pelo trabalho realizado, vida emocional satisfatoria, auto-estima, imagem da
empresa junto a sociedade, equilibrio entre trabalho e lazer, horérios e condicdes de
trabalho sensatos, oportunidades e perspectivas de carreira, respeito aos direitos e
justica nas recompensas.

A definicdo exata de QVT é ainda um desafio, visto a rotina desgastante que
a maioria dos trabalhadores convive, onde o Unico objetivo da organizacédo € a
produtividade e, consequentemente, o Ilucro (RIBEIRO, CAMPOS, 2009;
VASCONCELOS, 2001).

Quadro 2.1- Evolucao do Conceito de QVT

CONCEPCOES
EVOLUTIVAS CARACTERISTICAS OU VISAO
DA QVT
I - QVT como
uma variavel
(1959 a 1972)

Reacéo do individuo ao trabalho. Era investigado como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

II- QVT como oo .
Quma O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas,
ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao
abordagem

(1969 a 1974) empregado como a dire¢éo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para

Il - QVT como | melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
um método | produtivo e mais satisfatério. QVT era visto como sinénimo de
(1972 a 1975) | grupos autbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou

desenho de novas plantas com integracao social e técnica.

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as

relacdes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos -

administracéo participativa e democracia industrial - eram

fregiientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

V - QVT como | Como panacéia contra a competicao estrangeira, problemas
tudo (1979 a |de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de

1982) gueixas e outros problemas organizacionais.

VI - QVT como | No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,
nada (futuro) |nao passara de apenas um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadier e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996, p.42)

IV - QVT como
um movimento
(1975 a 1980)
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O Quadro 2.1 ilustra a evolugao dos conceitos de QVT, segundo a viséo de
Nadler e Lawler (1983), sendo possivel compreender como o tema foi evoluindo de
uma perspectiva mais restrita para outras mais amplas.

Neste contexto, observa-se que na literatura cientifica ao longo das ultimas
décadas, a QVT tem sido abordada sob diversos aspectos, sendo fortemente
influenciada por fatores organizacionais e sociais. E possivel observar também que
durante o desenvolvimento e evolucdo do termo de QVT, houve uma preocupacao
no intuito de conseguir a conciliacdo entre o trabalhador e a organizacédo (FREITAS;
SOUZA, 2009).

Diversos modelos tém sido desenvolvidos com o intuito de identificar os
aspectos que influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho. Alguns dos modelos

mais reconhecidos cientificamente serdo brevemente descritos na secao seguinte.

2.1.3 Modelos de QVT

Ao longo dos anos, Vvarios pesquisadores se dedicaram ao desenvolvimento
de modelos, com o intuito de identificar os aspectos que influenciam na Qualidade
de Vida no Trabalho. Dentre estes modelos, serdo destacados para este estudo:
Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983)
e Nadler e Lawler (1983), que se preocuparam em desenvolver modelos que
pudessem significar uma melhoria nas condi¢cdes de trabalho. Destague para o
modelo de Walton (1973) no qual se baseia a investigacdo principal conduzida

nessa pesquisa.

2.1.3.1 Modelo de Walton (1973)

O modelo de Walton, segundo Pinto (2006), € o mais utilizado nas pesquisas
de campo no Brasil, e em estudos sobre a tematica da QVT. Walton (1973),
estabelece oito categorias para avaliacdo da QVT nas organizacdes, preocupando-
se com as condicbes da organizagcdo e com as necessidades béasicas do ser
humano até a sua autorrealizacdo. O seu diferencial € uma maior amplitude e
capacidade exploratoria de descoberta de fatores, quando comparado a outros
modelos (FERNANDES, 1996).
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Freitas e Souza (2009), descrevem de forma detalhada as oito categorias
conceituais de Walton (1973):

* Compensacao justa e adequada: Justa, se 0 que € pago ao empregado é
apropriado para o trabalho executado se comparado a outro trabalho. Adequada, se
a renda é suficiente para atender os padrdes sociais determinados ou subjetivos do
empregado. Nao ha nenhum consenso em padrdes objetivos ou subjetivos para
julgar a compensacdo adequada, pois sdo consideradas questbes parcialmente
ideolégicas. Por outro lado, a compensacdo justa pode estar associada a
capacidade de pagar (empresas mais lucrativas deveriam pagar mais) e também
guando mudancas nas formas de trabalhar ocasionam aumento de produtividade (é

justo que os ganhos obtidos sejam divididos com os funcionarios envolvidos).

» Seguranc¢a e saude nas condigées de trabalho: envolve varidveis como
horas adequadas de trabalho, pagamento de horas extras requeridas, condicdes
fisicas do trabalho que minimizem risco de doencas e acidentes ocupacionais, limite

de idade quando o trabalho € potencialmente destrutivo para o bem-estar das
pessoas abaixo ou acima de uma certa idade.

* Oportunidade Imediata para uso e desenvolvimento da capacidade
humana: Cinco varidveis sdo necessarias para que haja este desenvolvimento,
afetando a participacdo, a autoestima e mudancas no trabalho:

(a) autonomia (quando o trabalho permite a autonomia e auto-controle das
atividades);

(b) habilidades multiplas (quando o trabalhador pode wusar suas
habilidades);

(c) informacédo e perspectiva (esta relacionada a obtencédo de informacdes
significativas, um feedback, sobre o processo do seu trabalho e os resultados de
suas proprias a¢des, permitindo que o funcionario possa apreciar a relevancia e as
consequéncias destas acdes);

(d) tarefas completas: se o trabalho envolve uma tarefa completa ou é
apenas uma parte significativa desta); e,

(e) planejamento: se o trabalho envolve o planejamento e implementacéo do

proprio trabalho.
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* Oportunidade futura para crescimento e seguranca continuados:
Referem-se a oportunidade de carreira no emprego, como:

(a) desenvolvimento (intensidade com que as atividades atuais - atribuicdes
de trabalho e atividades educacionais);

(b) aplicacéo futura (a expectativa de utilizar conhecimentos avangados ou
novos conhecimentos e habilidades em futuros trabalhos);

(c) oportunidades de progresso (disponibilidade de oportunidades de
avancar em termos organizacionais ou de carreira reconhecidos por pares, por
membros da familia, ou por associados); e,

(d) seguranca (emprego ou renda segura associada ao trabalho).

* Integragao social na organizagao do trabalho: Os seguintes atributos séo
considerados no ambiente de trabalho:

(@) auséncia de preconceitos (aceitacdo do trabalhador por suas
habilidades, capacidade e potencial independente de raca, sexo, -credo,
nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica);

(b) igualitarismo (auséncia de divisdo de classes dentro da organizagdo em
termos de status traduzido 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 soécio-emocional e afirmacdo da unicidade de cada
individuo);

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

(f) abertura interpessoal (forma com que os membros da organizagcao

relatam entre si suas ideias e sentimentos).

* Constitucionalismo na organizacdo do trabalho: esta relacionado aos
direitos e deveres que um membro da organizacdo tem quando € afetado por
alguma decisdo tomada em relacdo a seus interesses ou sobre seu status na
organizacdo, e a forma como ele pode se proteger. Os seguintes aspectos s&o

elementos chaves para fornecer qualidade de vida no trabalho:
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(a) privacidade (direito de privacidade pessoal, por exemplo, nao revelando
informagdes do comportamento do empregado fora do trabalho ou de membros da
sua familia);

(b) liberdade de expresséo (direito de discordar abertamente da visdo de
seus superiores, sem medo de represalias);

(c) equidade (direito a tratamento igual em todos os aspectos, incluindo
sistema de compensacéao, premiacdes e seguranca no emprego); e,

(d) processo justo (uso da lei em caso de problemas no emprego,

privacidade, procedimentos de processos e apelacdes).

* Trabalho e o espaco total de vida: A experiéncia individual no trabalho
pode trazer efeitos positivos ou negativos na vida pessoal e nas relacdes familiares.
Prolongados periodos de trabalho podem causar sérios danos na vida familiar. O
trabalho encontra-se em seu papel de maneira equilibrada quando as atividades e

cursos requeridos ndo excedem ao tempo de lazer e o tempo com a familia.

* A relevancia social do trabalho na vida: a autoestima do trabalhador
pode ser afetada quando a organizacdo em que trabalha ndo € socialmente
responsavel, causando uma depreciacdo do proprio trabalho ou de sua carreira. O

trabalhador deve ter orgulho em participar da organizacao.

Os critérios apresentados no modelo de Walton (1973), sé@o intervenientes na
QVT de modo geral. Tais aspectos sao determinantes para os niveis de satisfacédo
experimentados pelos clientes internos, repercutindo nos niveis de desempenho.
(FREITAS; SOUZA, 2009).

Segundo Pedroso (2010), o modelo proposto por Walton (1973), € o mais
utilizado em pesquisas, tanto de carater quantitativo quanto qualitativo, na area da
qualidade de vida no trabalho.

O Quadro 2.2 apresenta, de maneira detalhada, os critérios e 0s respectivos
indicadores do modelo de Walton (1973), adaptado por Fernandes (1996), que
segundo Pedroso (2010), corresponde a traducao pioneira deste modelo, listada
dentre as mais utilizadas no idioma portugués.

Pedroso (2010) afirma que, o modelo de Walton é o mais utilizado no Brasil,

pois é considerado o mais completo, visto que as dimensdes propostas sdo bastante
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heterogéneas e fazem mencéo a diferentes aspectos de ordem politica, econdmica,
social, psicolégica e juridica. Apesar de ser um dos mais antigos, continua sendo
utilizado, principalmente, por estudiosos da administracdo de recursos humanos e
da psicologia organizacional. Por este motivo também foi escolhido para servir como

base para esta pesquisa.

Quadro 2.2 - Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
- Equidade interna e externa
I. Compensacdo justa e - Justica ha compensacao
adequada: - Partilha dos ganhos de produtividade

- Proporcionalidade entre salarios
- Jornada de trabalho razoavel
IIl. Condiges de trabalho: |- Ambiente fisico seguro e saudavel

- Auséncia de insalubridade

- Autonomia

- Autocontrole relativo

- Qualidades multiplas

- Informacgdes sobre o processo total do
trabalho

- Possibilidade de carreira

IV. Oportunidade de - Crescimento pessoal

crescimento e seguranca: |- Perspectiva de avanco salarial

- Seguranca de emprego

- Auséncia de preconceitos

~ . - lgualdade
V. Integracédo social na - Mobilidade

organizacao:

Ill. Uso e desenvolvimento
de capacidades:

- Relacionamento

- Senso comunitario

- Direitos de protecéo do trabalhador
- Privacidade pessoal

VI. Constitucionalismo: - Liberdade de expresséao

- Tratamento imparcial

- Direitos trabalhistas

- Papel balanceado no trabalho

VII. O trabalho e espaco - Estabilidade de horarios

total na vida: - Poucas mudancas geograficas

- Tempo para lazer da familia

- Imagem da empresa

VIIl. Relevancia social do |- Responsabilidade social da empresa
trabalho navida: - Responsabilidade pelos produtos

- Préaticas de emprego

Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p. 48)
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2.1.3.2 Modelo de Hackman & Oldham (1975)

Segundo Freitas e Souza (2009), o modelo de Hackman e Oldham (1975),
propde que resultados positivos, como a alta motivacao interna, alta satisfacdo no
trabalho, desempenho de alta qualidade, e baixo turnover e absenteismo no
trabalho, sdo obtidos quando trés estados psicologicos criticos (percepgdo da
significancia do trabalho, percepcdo da responsabilidade pelos resultados e
conhecimento dos reais resultados do trabalho) estdo presentes para um certo

trabalhador. A Figura 2.1 ilustra o modelo.

Figura 2.1 — Modelo das dimensdes basicas da tarefa

Dimensdes basicas do trabalho Estados psicologicos criticos— Resultados pessoais ¢ do trabalho

Variedade de habilidades P : -
Identidade da tarefa Percepgiio da significincia ™ Alta motivagdo interna para o trabalho

Significado da tarefa do trabalho

Produgdo de trabalho de alta qualidade
Percepgdo da responsabilidade

Autonomia > >
pelos resultados do trabalho

Alta satisfa¢io com o trabalho

Feedback - Conhecimento dos reais
resultados do trabalho

Absenteismo e rotatividade baixas

/

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975 apud FREITAS;SOUZA, 2009, p.142)

De acordo com Hackman e Oldham (1975 apud FREITAS;SOUZA, 2009), os
estados psicoldgicos criticos sao criados pela presenca de cinco dimensdes basicas
do trabalho, além de duas dimensdes suplementares, que tém sido Uteis no
entendimento dos resultados das tarefas pelos trabalhadores. Segundo Freitas e
Souza (2009) e Karpinski e Stefano (2008), tais dimensdes séo descritas da

seguinte forma:

e Variedade de Habilidades: o trabalho requer o uso de varias atividades,
diferentes habilidades, talentos e conhecimentos das pessoas;

e Identidade da Tarefa: o trabalho deve ser realizado por completo, com um
resultado visivel e tarefas identificaveis;

e Significado da Tarefa: a pessoas deve ter uma clara percepc¢do do impacto que

seu trabalho causa na vida e no trabalho de outras pessoas;
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e Autonomia: a pessoa deve ter liberdade, independéncia e discricdo na
execucdo do seu trabalho, como também responsabilidade pessoal para
planejar e executar as tarefas;

e Feedback intrinseco: quando o trabalho executado fornece informacfes de
retorno suficientes para que a propria pessoa possa auto-avaliar seu
desempenho;

e Feedback extrinseco: quando o retorno sobre o trabalho executado é fornecido
pelos superiores e colegas de trabalho;

¢ Inter-relacionamento: o trabalho deve possibilitar a interacdo do trabalhador

com outras pessoas para a realizacao das atividades.

A principal contribuicdo de Hackman e Oldham (1975) foi a determinacao de
parametros que possibilitam calcular o nivel de motivacdo obtida na execucdo do
trabalho (PEDROSO, 2010). Segundo os autores deste modelo, os trés estados
psicolégicos levariam a motivacdo do individuo, que se refletiria em maior qualidade
de bens e servicos e em reducdo dos niveis de absenteismo e rotatividade no
ambiente de trabalho (MORAES, 2001).

2.1.3.3 Modelo de Westley (1979)

Conforme Asfora; Calado-Dias (2006) e Pedroso (2010), o modelo de Westley
(1979) cita que os problemas que interferem diretamente na QVT, sédo quatro:
politicos (inseguranca), econbmicos (injustica), psicolégicos (alienacdo) e
sociolégicos (anomia). O Quadro 2.3 apresenta os fatores que caracterizam 0s
problemas de QVT, demonstrando os sintomas, acdes de solucdo, indicadores e
propostas para humanizar os locais de trabalho.

Segundo Pedroso (2010), cada uma dessas categorias deve ser analisada de
forma individual, a fim de buscar solu¢cdes para os problemas existentes. Ainda de
acordo com o autor (2010), o alcance da QVT s0 sera possivel com a humanizagéo
dos postos de trabalho. Para Westley (1979), os meios para solucionar ou minimizar

esses problemas sdo propostas que visam o enriquecimento do trabalho no ambito
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individual e projetos sdécio-técnicos para grupos de trabalho (ASFORA;CALADO-
DIAS, 2006).

Quadro 2.3 - Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho

Natureza . Acéo para
Sintoma do : .
do solucionar o Indicadores Propostas
problema
problema problema
Insatisfacao Cooperagéao
Fatores . Divisao dos
Econdmicos | Injustica Unido dos Greves e lucros
Justic trabalhadores o
(1850) sabotagem | Participacdo nas
decisdes

Trabalho auto-

Insatisfacéo -
supervisionado

Fat,qres . o Conselho de
Politicos [Inseguranca| Posicfes Politicas Greves e trabalhadores
1850-1950 o
( ) sabotagem | Participacdo nas
decisdes
Sensacao
Fatores de Valorizacéo das
L isolamento tarefas
Psicolégicos | Isolamento |Agentes de mudanca
(1950) Absenteismo| Autorrealizacéo
e turnover no trabalho.
aplicados aos
grupos de
Fatores Anomia Grupos de trabalho:
Sociolégicos autodesenvolvimento [ Apsenteismo| Vvalorizagao das
e turnover relacdes

distribuicdo de
responsabilidade
na equipe, etc).

Fonte: Westley (1979 apud FREITAS;SOUZA, 2009, p. 141)

2.1.34 Modelo de Davis & Werther (1983)

Davis e Werther (1983) argumentam em seu modelo, que o projeto de cargos
esta relacionado com a QVT e deve envolver fatores organizacionais, ambientais e
comportamentais (ASFORA; CALADO-DIAS, 2006). Na Figura 2.2, é representado,

de forma resumida, os trés fatores e seus respectivos componentes.
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Figura 2.2 — Fatores que influenciam a QVT

Fatores Ambientais | ‘ ovT - | Fatores Comportamentais

- Socials - Necessidades de recursos
- Tecnologicos humanos
- Culturais -Montuvagio
Econdémicos - Sausfagio
- Govemamentais

Fatores Organizacionais

- Propdésito

- Objetivos
~-rgamzagio

- Deparntamentos
- Cargos

Fonte: Davis e Werther (1983 apud RODRIGUES, 2009, p.89)

De acordo com Werther e Davis (1983 apud PEDROSO, 2010, p. 71):

Muitos fatores afetam a qualidade de vida no trabalho, como a superviséo,
condicdes de trabalho, pagamento, beneficios e o projeto do cargo. No
entanto, o trabalho propriamente dito € o que “envolve mais intimamente o
trabalhador”. Por mais que os colaboradores possuam um bom salario, boas
condi¢cdes de trabalho e uma boa supervisdo, as atividades que estes
desenvolvem podem, sob a 6tica dos mesmos, ser tediosas.

Rodrigues (1998) apresenta os fatores (elementos) que servem de base para

o modelo de Davis e Werther (1983) da seguinte maneira:

Elementos organizacionais: Esta relacionado a especializacdo, as praticas e
ao fluxo do trabalho. Refere-se a busca da eficiéncia; sendo esta alcancada a
partir da especializacdo na racionalizacdo da producdo. A abordagem
mecanicista, o fluxo de trabalho e as praticas de trabalho sdo os métodos para
andlise da especializagdo. A abordagem mecanicista tenta identificar cada tarefa
em um cargo dispondo-as de maneira a minimizar o tempo e o esfor¢co dos
trabalhadores. O fluxo de trabalho é influenciado pela natureza do produto ou
servigo. As praticas sdo as maneiras determinadas para realiza¢édo do trabalho.

Elementos Ambientais: S&o as condicdes externas a organizacdo, as
potencialidades (habilidades), as disponibilidades e as expectativas sociais. O
fator habilidade deve ser considerado importante para que o0 cargo ndo seja

dimensionado acima ou abaixo das aspira¢des profissionais do trabalhador.
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e Elementos comportamentais: Sao as necessidades consideradas de alto nivel
para os funcionarios. Estas necessidades estédo relacionadas com a autonomia,

variedade de habilidades, feedback, valorizacdo do cargo, etc.

2.1.35 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Segundo Karpinski e Stefano (2008), o modelo de Nadler e Lawler (1983) esta
fundamentado em quatro aspectos: participacdo dos funcionarios nas decisoes;
reestruturacdo do trabalho através do enriqguecimento de tarefas e de grupos
autonomos de trabalho; inovagdo no sistema de recompensas para influenciar o
clima organizacional; melhoria no ambiente de trabalho, quanto as condi¢des fisicas
e psicologicas, horario de trabalho, etc.

De acordo com Pedroso (2010), estes quatro aspectos ndo séao suficientes,
pois é necessario levantar os fatores, que de modo geral, determinam 0 sucesso na

implantacéo de projetos sobre QVT. Esses fatores sao:

e Percepcédo da necessidade: todas as partes envolvidas devem perceber a
existéncia de problemas e a oportunidade de resolver tais problemas;

e Enfocar um problema saliente na organizacdo: o foco principal do
programa deve ser a resolucdo de um problema que afeta a organizagao
como um todo;

e Estruturacdo para a identificacdo e resolucdo de problemas: deve ser
desenvolvida uma estratégia para se identificar todos os problemas
emergentes da organizacdo e delinear corretamente estratégias para a
resolucdo de tais problemas. Por fim, deve haver um treinamento dos
envolvidos para a minimizagao ou extingao do problema.

e Recompensar resultados positivos: deve haver recompensas para as
ideias promissoras, como também para o0s projetos bem sucedidos e
trabalhos bem realizados, servindo como motivagdo para as pessoas a
continuar participando de tais atividades.

e Motivar pessoas ligadas a atividades de longo prazo: algumas tarefas na
empresa sao divididas em diversas etapas e envolvem um grande

investimento de tempo, esforco e dinheiro, para resultados que ndo surgem
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de imediato. Por isso, os esforcos despendidos com tais tarefas devem ser
devidamente reconhecidos em cada uma de suas etapas, para motivar os
envolvidos a continuar realizando o trabalho de forma satisfatoria.

e Envolver a organizagcdo como um todo: as atividades de QVT ndo devem

se limitar a grupos especificos, mas sim, a toda a organizacao.

Além desses fatores, os autores do modelo, acrescentam que para o
programa de QVT ser bem sucedido, devem-se levar em conta trés pontos: o
desenvolvimento de projetos em diferentes niveis da empresa, mudancas na gestéao
e no planejamento organizacional, e, mudanca no comportamento dos gerentes
mais velhos, de forma a acompanhar as exigéncias atuais do mercado (PEDROSO,
2010; RODRIGUES, 2009).

2.1.4 Qualidade de Vida no Trabalho no Setor Publico

Segundo Machado et al (2001, p. 12), “0 mundo vem mudando velozmente
nas duas Ultimas décadas e os governos burocréticos, lentos e lineares por
natureza, comecaram a ficar cada vez mais inadequados e ineficientes”. Diante
destas transformacfes, nota-se que o0 setor privado promoveu consideraveis e
revoluciondrias mudancas, seja em seu processo produtivo ou gerencial, enquanto
que o setor publico continuou trabalhando com poucas inovagdes, com rotinas
fragmentadas e no modelo burocratico. Segundo Porto (2006), acrescenta-se a iSso
o fato de que estdo alicercadas sobre normas juridicas complexas, por vezes
contraditdrias.

O acima exposto evidencia que a necessidade de uma mudanca em relagéo
aos processos que estruturam a organizacdo, sejam eles produtivos ou gerenciais,
se faz necessaria diante das exigéncias que acompanham a evolucdo da sociedade,
razado pela qual, observa-se constante implementacdo de novas acbes e modelos
em conformidade a essas novas exigéncias, especialmente no ambito privado. Por
outro lado, no setor publico, a inser¢cdo desses conceitos ainda acontece de forma
moderada em virtude de fatores limitadores, como por exemplo, a rigidez das
normas juridicas que regem o setor.

Outra realidade € que a maioria dos setores de RH em 6rgéaos publicos tem

suas atividades focadas no controle (burocratico) de pessoal: admissdo e
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demissao/exoneracdo de pessoal, folha de pagamento, férias, licencas, etc.
Conforme afirma Porto (2006, p. 03):

Admitindo que vivemos na “era do conhecimento” em que a sociedade se
transforma constantemente podemos também admitir uma crise instrumental para
a gestdo de pessoas no setor publico (politica de remuneracdo, auséncia de
prémios, remuneracdo fixa, estreito horizonte de desenvolvimento profissional
para a maioria das carreiras).

Tendo em vista este contexto, “os gestores de recursos humanos foram se
distanciando da elaboracédo de planos de acdo que possam contribuir diretamente
para o aumento da produtividade das equipes.” (PORTO, 2006, p. 03). Assim, os
moldes contemporaneos que norteiam as atividades de gestao de recursos humanos
se restringem ao setor privado, onde ha uma preocupacédo latente da eficacia e
manutencdo da eficiéncia, e ainda, aumento dela, fato que nédo é refletido com
equivaléncia no setor publico. Longo e Vergueiro (2003, p. 54) mostram outras

guestdes a considerar:

Questbes como a necessidade de existéncia de um planejamento estratégico com
diretrizes claras, visdo de futuro, missao, valores e objetivos de longo prazo nas
organizacdes, uma lideranca forte, disposta a mudar seu modo de gerir a
organizacdo a partir de sua mudanca interna sobre os paradigmas gerenciais
vigentes, sdo elementos que dificultam a aplicacdo dos preceitos da Gestao da
Qualidade no setor publico.

O autor ratifica estas questdes quando cita diferencas relevantes do setor
publico em relagao ao privado: “[...] as mais conhecidas e comuns [diferengas] sdo a
autonomia de gestdo administrativa e financeira, a menor incidéncia de
descontinuidade administrativa e o menor indice de ingeréncia politica no setor
privado.” (LONGO; VERGUEIRO, 2003, p. 53) Além das barreiras jA mencionadas,
junta-se a isso algumas dificuldades citadas por Longo e Vergueiro (2003) para
mudanca de um modelo burocratico para um modelo gerencial da qualidade no setor
publico, como: auséncia de diretrizes de médio e longo prazos, clientelismo,
descompromisso, rotatividade de pessoal, descontinuidade administrativa, dentre

outras questdes. Longo e Vergueiro (2003, p. 55) afirmam que:

Em conjunto, todos esses elementos fazem com que garantir profissionais
motivados, comprometidos e sentindo-se parceiros e co-responsaveis pela coisa
publica, dando o melhor de si e recebendo o melhor da organizagdo para que haja
exceléncia nos servicos prestados e garantia de satisfacdo total dos clientes
internos e externos constitua tarefas das mais herculeas.
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Diante do exposto, torna-se perceptivel que o servico publico ndo possui
uma estrutura organizacional muito favoravel a qualidade de seus servigos e por iSso
a introducéo de novas acdes neste setor ndo é tarefa facil. Por outro lado, € notoria
a necessidade de mudanca no servico publico para atender as novas demandas e
necessidades da sociedade e do mercado por meio de metodologias adequadas e
adaptadas a sua realidade. Afinal, a busca pela qualidade n&o deve ser algo limitado
as instituicdes privadas.

E importante que seja percebido que as organizacbes publicas, embora n&o
tenham consideravel ameaca da concorréncia, ndo devem viver em estado de
isolamento e sim devem aderir a medidas que as tornem mais eficazes e que
melhorem sua eficiéncia. Segundo Freitas (2004, p.18) “os cidadaos, cada vez mais
conscientes de seus direitos, pdem em duvida a competéncia do Estado enquanto
prestador de servigos, exigindo que o setor publico ofereca-lhes servigos e produtos
de melhor qualidade em todos os segmentos em que atua.”

Percebe-se que como resultado de maior difusdo de informacdo e
conhecimento, o aumento do grau exigéncia e cobranca dos cidadaos. Os gestores
se veem, portanto, pressionados a melhorar seu estilo de gestdo ndo sO para
atender a essas novas cobrancas/demandas, como para tornar mais eficiente e
eficaz a execucdo de seu trabalho e prestacdo dos servicos, melhorando também
sua imagem perante a sociedade.

Ainda segundo o mesmo autor, “as instituicbes publicas, sem duvida,
precisam ser mais flexiveis, adaptaveis, e capazes de implantar e implementar
novos procedimentos com maior agilidade.” (FREITAS, 2004, p. 02) Segundo Leite
Filho e Almeida (2005, p. 06):

O modelo de gestdo publica empreendedora,[...] prescreve as organizacdes
publicas a adocdo de préaticas sistematicas de promocgdo do bem-estar e
satisfacdo dos servidores, considerando que os niveis de motivacdo, de satisfacdo
e de comprometimento profissionais tém relacdo direta com a eficiéncia dos
resultados das organizacoes.

E evidente que “o setor publico vem se defrontando com a necessidade de
melhorar os servigcos oferecidos a populacdo. Se isso pode ser alcancado via
profissionais motivados e valorizados, a qualidade de vida no trabalho assume

posicdo de destaque.” (IORKORKI; RISSI, 2010, p. 02)
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Experiéncias ja ilustram os esfor¢cos de instituicdes publicas de todas as
esferas que buscam a modernizagdo e qualificacdo do setor publico. Sdo algumas
delas: o Programa de Reestruturacédo e Qualidade dos Ministérios e o Programa da
Qualidade e Participacdo na Administracdo Publica que integrou o Plano Diretor da
Reforma do Aparelho do Estado. O Programa de Qualidade e Participacdo na
Administragcédo Publica, por exemplo, busca “introduzir no Setor Publico as mudangas
de valores e comportamentos preconizados pela Administracdo Publica Gerencial, e,
ainda, viabilizar a revisdo dos processos internos da Administracdo Publica com
vistas a sua maior eficiéncia e eficacia.” (BRASIL, 1997, p. 09)

O referido programa tem por fundamento basico (BRASIL, 1997, p. 09):

[...] o de gerar beneficios para todas as instancias da sociedade: aos cidadéos,
propiciar uma melhor qualidade de vida, ao setor produtivo, assegurar a infra-
estrutura necessdria ao seu funcionamento e desenvolvimento; aos servidores
publicos, proporcionar melhores condi¢des de trabalho, incluindo oportunidades de
participacdo e reconhecimento e, finalmente, aos 6rgados publicos, possibilitar o
resgate de sua legitimidade, perante a sociedade, como a instancia responsavel
pela manutenc@o do bem estar social e pelo desenvolvimento auto-sustentado do
pais.

Desta forma, melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho do servidor publico
torna a execucdo de sua atividade mais satisfatoria, realizadora e tornar mais
eficiente o processo, atendendo aos fornecedores, prestadores de servicos e
cidaddos em tempo adequado, numa relagdo em que todos os envolvidos no
processo ganhem. Para isso € preciso, portanto, segundo Brasil (1997, p. 16):

Apoiar o processo de mudanca de uma cultura burocratica para uma cultura
gerencial, fortalecendo a delegacéo, o atendimento ao cidadéo, a racionalidade no
modo de fazer, a definicdo clara de objetivos, a motivacdo dos servidores e o
controle de resultados.

A QVT no setor publico vem despertando interesse dos gestores, que
melhorardo seus resultados e imagem perante os funcionarios e sociedade. Para
isso, afirmam Leite Filho e Almeida (2005), as instituicdes publicas precisam investir
em métodos e ferramentas gerenciais que proporcionem a melhoria das condi¢cdes
fisicas do trabalho; a disponibilizacdo de beneficios, servicos, atividades e
oportunidades aos servidores; proporcionando maior qualidade de vida no trabalho.

Apoés este detalhamento QVT, sera abordado na se¢cédo seguinte outro tema

desta pesquisa, a terceirizacdo, mais especificamente, a terceirizacdo de servicos
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pelo setor publico, com vistas a explorar a teorizagdo que conduz ao entendimento

do objeto de pesquisa, para melhor compreendé-lo e delimita-lo.

2.2 Terceirizacao

O termo ‘“terceirizagdo”, bastante disseminado no mundo empresarial,
caracteriza uma tendéncia de transferir a responsabilidade por um determinado
servico ou processo/fase operacional de producdo ou de comercializacdo, de uma
empresa para outra(s), neste caso conhecida(s) como terceira(s), com a(s) qual(is)
se estabelece uma relacdo de parceria. Deste modo, evidencia-se que a empresa
tomadora se abstém da realizacdo de alguma ou de varias atividades cumpridas
com seus proprios recursos (pessoal, instalacées, equipamentos etc.) e passa-as
para empresa(s) contratada(s), ficando, assim, a empresa contratante concentrada
em atividades relacionadas essencialmente ao negdcio principal em que a atua.
(ARILATO NETO, 1995; GIOSA, 1999).

A terceirizacdo néo é algo novo no mundo dos negécios. Tanto em empresas
do primeiro mundo e como nas do Brasil esta pratica de contratacdo, via prestacédo
de servicos de empresa especializadas em atividades especificas que nao cabem
ser desenvolvidas no ambiente interno da empresa se desenvolve(GIOSA, 1999).
Entenda-se desta forma a terceirizacdo como sendo uma alternativa empresarial,
emergente na década de 1950, nos Estados Unidos, onde atividades especificas
sao realizadas para uma empresa, mas contratadas de maneira imediata por outra.
(LEIRIUA, 1995; MARCELINO, 2007). A terceirizacdo surgiu nos EUA logo apés a |l
Guerra Mundial, como processo e técnica de gestdo administrativa-operacional
fundamental aos paises industrialmente competitivos, uma vez que as industrias
bélicas tinham como desafio concentrar-se no desenvolvimento da producdo de
armamentos a serem usados contra as forcas do Eixo e passaram a delegar
algumas atividades de suporte a empresas prestadoras de servico mediante
contratacao (GIOSA, 1999).

A ideia a de que a empresa moderna de canalizar esforcos nas atividades/
operacOes (core business) que realmente possam ser traduzidas em vantagens
competitivas para a empresa, por meio da especializagdo em unidades de negocios,
reduzindo o maximo possivel a quantidade e a variedade de atividades, limitando o

namero de processos, minimizando suas estruturas administrativas e delegando a
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uma rede de outras empresas (fornecedoras, subcontratadas etc.) as fungdes que
subsidiarias, complementares ou acessorias (ARILATO NETO, 1995).

Algumas empresas estdo mais preparadas que outras para a terceirizacao. A
cultura e o clima organizacional vigentes servirdo de elementos balizadores e
facilitadores ou nao desta definicdo (GIOSA, 1999). No Brasil, a implantacdo e
desenvolvimento da terceirizagdo comecou apenas por advento das multinacionais,
principalmente na década de 1980, sendo potencialmente disseminada,
aproximadamente no final da década de 1980, como contratacdo de terceiros. O
objetivo da terceirizacdo desde o inicio era o de reduzir custos, assim como gerar
aumento de qualidade, eficiéncia, especializacdo, eficacia e produtividade
(QUEIROZ, 1998).

Neste sentido, para fins deste pesquisa, considera-se esta estratégia de
implantacdo de processos, a terceirizacdo, ou outsourcing, no inglés (GIOSA, 1999),
como sendo a contratacdo de terceiros para atividades-meio da empresa, ou seja,

para atividades que ndo sao elencadas no seu objeto principal (MARTINS, 2001).

2.2.1 Terceirizagdo: Aspectos Juridicos
A terceirizacdo no Brasil é regulamentada basicamente por quatro dispositivos
juridicos:

e Lei 6019/74 - normatiza o Trabalho Temporéario;

e Lei 7102/83 — regulamenta o Servico de Vigilancia;

e SuUmula 256 do Tribunal Superior do Trabalho (TST)- vincula o empregado da
empresa terceirizada de servicos ao contratante — aplica-se apenas as situacoes
anteriores a Constituicdo de 1988, uma vez que teve seus efeitos alterados pela
Sumula 331;

e Sumula 331 do TST - vincula a contratacdo de prestadores de servigos por
empresa interposta.

Para maior esclarecimento da situacédo vigente € salutar o entendimento do

Enunciado 331 do TST, publicado em 4 de Janeiro de 1994:

Tomador dos servigos, salvo no caso de trabalho temporario (Lei n°. 6.019, de
03.01.1974).

Il - A contratacdo irregular de trabalhador, mediante empresa interposta, ndo gera
vinculo de emprego com os 6rgdos da administracdo publica direta, indireta ou
fundacional (art. 37, Il, da CF/1988).

[l - N&o forma vinculo de emprego com o tomador a contratacdo de

servigos de vigilancia (Lei n° 7.102, de 20-06-1983), de conservacéo e limpeza,
bem como a de servicos especializados ligados a atividade-meio do tomador,
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desde que inexistente a pessoalidade e a subordinagéo direta.

IV - O inadimplemento das obrigacdes trabalhistas, por parte do empregador,
implica a responsabilidade subsidiaria do tomador dos servicos, quanto aquelas
obrigacdes, inclusive quanto aos 6rgaos da administracdo direta, das autarquias,
das fundacdes publicas, das empresas publicas e das sociedades de economia
mista, desde que hajam participado da relacdo processual e constem também do
titulo executivo judicial.

O enunciado objetiva esclarecer a diferenca entre atividades-fim e atividades-
meio na terceirizacdo, de acordo com o critério da essencialidade ou ndo dos
servigcos na empresa contratante dos servigos terceirizados. Consoante a Sumula,
as atividades que facam parte do objeto social de dada empresa definem sua
atividade-fim, enquanto as atividades distanciadas do objeto social sdo consideradas
atividades-meio. Do ponto de vista empresarial, a priori, qualquer atividade pode ser
terceirizada, desde que ndo sejam relacionadas ao objeto social, as atividades-fim.

Com a edicao do Enunciado 256 que tratava sobre a legalidade dos contratos
de prestacdo de servico, o Enunciado 331 ampliou as possibilidades de se
terceirizar, defendendo como uma acédo flexibilizadora. A partir de entdo, foi
viabilizado a terceirizagdo nos servigos de vigilancia, que foi normatizada pela Lei
7102/83, como também, o que interessa bastante a presente pesquisa, Nos Servicos
de conservacdo e limpeza, uma vez que assim como outros tipos de servigos
especializados estdo ligados a atividade-meio do contratante. No entanto vale
destacar que é condicao para tal a inexisténcia da pessoalidade e da subordinacdo
direta, conforme disposto no artigo 3° da CLT.

A terceirizacdo esta dentro dos critérios legais quando é firmado um contrato
de servicos, em que a tomadora transfira uma de suas atividades-meio para uma
prestadora de servigos. Em referéncia ao inciso |, do Enunciado 331, salienta-se que
€ vedada a contratacdo de empregados por empresa interposta, excetuando-se 0s
casos de trabalho temporario. Se isto ndo for atendido, a tomadora de servigos é
responsavel pelo reconhecimento da relacdo de emprego, sendo, portanto a
empregadora, conforme discorrem os artigos 2° e 3° da CLT.

Adicionalmente o inciso lll do aludido enunciado, delibera a inexisténcia de
vinculo empregaticio com o tomador de servicos quando as atividades forem de
vigilancia, conservacdo e limpeza, dentre outras relacionadas a atividades meio.
Reitera-se, porém, que o0 contratante ndo deve caracterizar subordinacdo e
pessoalidade com os empregados da prestadora de servigos.

Sobre a inadimpléncia quanto ao pagamento das obrigac6es trabalhistas, por
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parte do empregador, define-se o tomador dos servicos como responsavel
subsidiariamente, inclusive quanto aos o0rgdos da administracdo direta, das
autarquias, das fundacfes publicas, das empresas publicas e das sociedades de
economia mista, desde que sejam participes na relacdo processual e constem
também do titulo executivo judicial.

Apébs esta exposicdo da conceituacdo e da principal legislagdo pertinente a
terceirizacdo, cabe introduzir aspectos da gestdo publica bottom up, o Gltimo dos

construtos a ser desenvolvido nesta secéao.

2.3 Gestédo Publica Bottom Up

Existem duas abordagens metodologicas utilizadas para a gestdo de politicas
publicas: o enfoque ou modelo top down e o bottom up, que serdo entendidas para
fins desta dissertacdo, em analogia, como meios que podem ser utilizados na gestéo

publica de forma mais generalizada. Conforme BARRET (2004, p. 254),

The top-down model was reflected in traditional structures of governance and
public sector organizations, emphasizing the separation of politics and
administration and coordination and control through authority and hierarchy [...]
policy should be made ‘at the top’ and executed by ‘agents’ in compliance with
policy objectives.

Nesta visdo mais tradicional, a implementacdo pode ser caracterizada como
um processo no qual as acdes sdo direcionadas ao cumprimento de objetivos bem
delimitados em decisfes politicas existentes, ou seja, a implementacdo é , segundo
Silva e Melo (200,p.5) “como um jogo de uma s6 rodada, onde a agao
governamental expressa em programas ou projetos de intervencao é implementada
de cima para baixo”. Este modelo top-down é um ideal normativo para pér em
pratica as politicas; nele, as circunstancias e o ambiente de implementacéo
desejados seriam os melhores possiveis. Para que os objetivos da politica e sua
efetividade sejam consoantes, estratégias de coordenacdo, comunicacao e gestao
de recursos, além do controle sobre as pessoas envolvidas na implementacao
devem estar muito bem alinhadas. Qualquer falha na implementacdo poderiam ser
atribuidos a insuficiéncia ou falta de algum dos itens citados acima.

Varias criticas sdo direcionadas a este enfoque, principalmente evidenciando
o distanciamento posto entre politica e administracdo, combinados a situacdo da

politica exposta como uma propriedade de quem esta no topo da piramide
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organizacional, sendo os administradores da implementacdo meros executores.
Ainda com relacdo ao modelo top-down, ndo podemos desprezar que as condi¢oes
de operacdo da administracdo publica que sdo necessarias para a sua eficacia sao
irreais, uma vez que, de acordo com esta abordagem, o uso de estratégias
adequadas e o controle dos agentes implementadores seriam suficientes para
assegurar a fidelidade da implementacdo a proposto inicial do modelo (SILVA e
MELO, 2000: 8).

O jogo entre os agentes implementadores e aqueles que tentam pbr em
pratica a politica € completamente desprezado, como se ndo houvessem
negociacdes e barganhas envolvidas. Percebe-se, entdo, uma separacgéao virtual dos
atores que estdo evidentemente ligados, sendo o sucesso ou o fracasso da
implementacéo estreitamente vinculado a estas relacdes existentes.

Sob uma Otica opositora, e até certo ponto antagbnica, evidencia-se a
relevancia de considerar que no ciclo processual de planejamento aqueles que estao
mais proximos das acfes resultantes das politicas, ou, no caso desta dissertacao,
da gestdo, vendo as acbOes de baixo para cima (bottom up) tém uma outra
perspectiva quanto a implementacao, e poderiam e deveriam influenciar de forma
mais intensa o processo de planejamento de politicas publicas. (ELMORE, 1979;
LIPSKY, 1980; KAUFMAN, 1973; PALUMBO; HARDER, 1981).

Os autores que convergente a esta abordagem, corroboram que ela seria
justificada, em primeiro lugar, por questdes de efetividade e eficiéncia, uma vez que
esses atores tém contato direto com o impacto das a¢cbes e conseguem identificar
mais claramente o que acontece e o que facilitaria no alcance dos resultados
esperados com a politica (PALUMBO; HARDER, 1981); secundariamente, defende-
se gue seria mais democratica a participacdo das pessoas interessadas diretamente
no processo e nas decisdes que lhes afetam. No periodo da ascensdo dos
pensamentos vinculados a escola do bottom up paralelamente era emergente a
literatura defensora da descentralizacdo (RONDINELLI, 1981), que justificava com
argumentos similares sua necessidade e aplicabilidade nas politicas publicas.

Havia entre os simpatizantes do processo top down, certa ceticidade com
relacdo a énfase a énfase dada as necessidades de ter um fluxo mais intenso de
baixo para cima. O grande questionamento € o de que as camadas mais abaixo no
processo, em geral, ndo detinham uma visdo holistica e ndo dominavam estratégias

sobre o controle do processo. Depois de tanta rivalidade entre as Escolas, chegou-
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se a uma certa convergéncia em aceitar a complementariedade dos dois processos,
destacando a importancia de ambos os fluxos (top down e bottom up) para se

entender politicas publicas e seu processo de planejamento.
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3 METODOLOGIA

O presente capitulo oferece as informacdes relativas a abordagem
metodologica utilizada para o desenvolvimento deste estudo, identificando a
natureza, o delineamento da pesquisa, o instrumento de coleta de dados e a
populacdo e a amostra da pesquisa. O estudo realizado, em se tratando da escolha
ontolégica, é objetivo. Evidenciando, fundamentalmente a concepcdo de um estudo
padronizado, de carater quantitativo, de natureza exploratério-descritiva, e de corte
transversal, ja que a amostra foi estudada uma uUnica vez. Em menor grau, a
pesquisa também tem contornos prescritivos e qualitativos, entretanto, a matriz
seminal concentra-se em relacionar os dados a causalidade, mensurando a
realidade de forma objetiva, seguindo o padrdo epistemoldgico delineado pelo
positivismo, ou, 0 que tém-se denominado de neo-positivismo (VERGARA, 2000;
COOPER; SCHINDLER, 2003; MALHOTRA, 2006, FLICK, 2013).

3.1 Natureza da Pesquisa

O estudo proposto € fundamentalmente quantitativo, de natureza
exploratoria, descritiva e de corte transversal, jA que a amostra foi estudada uma
Gnica vez. Em menor grau, a pesquisa também tem contornos prescritivos e
qualitativos (VERGARA, 2000; COOPER; SCHINDLER, 2003; MALHOTRA, 2006).

Em virtude do desenho previsto para a coleta de dados e analise de dados,
qualifica-se como uma pesquisa quantitativa. Sera utilizado um questionario,
estruturado como instrumento de coleta de dados (VERGARA, 2000). A andlise
estatistica de natureza descritiva e ndo-paramétrica é fundamental a consecucao
dos resultados esperados. A escolha por este modelo se justifica por seu potencial
de confirmacdo de pressupostos tedricos, sendo uma estrutura mais rigida de
pesquisa e menos suscetivel as intervencdes externas, proporcionando maior
capacidade conclusiva dos dados, e consequente confiabilidade (BRIMAN, 1998).

Subsidiada no que postulam os autores Cooper e Schindler (2003, p. 131),
destaco que “através da exploracdo, os pesquisadores desenvolvem conceitos de
forma mais clara, estabelecem prioridades, desenvolvem definicbes operacionais e

melhoram o planejamento final da pesquisa”. Esta € uma pesquisa exploratéria, uma
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vez que pretende abordar uma tematica escassamente estudada e,
consequentemente, com poucas informacgdes disponiveis, 0 que a torna suscetivel a
interpretacdes diversas, ensejando um avanco quanto a compreensdo do tema, o
que favorece a construcdo de um quadro perceptivo mais completo sobre o objeto
do estudo (BRIMAN, 1998). Nesta etapa foi realizada uma pesquisa bibliografica em
trabalhos publicados em journals, revistas cientificas, livros, banco de dissertacdes e
teses e outros artigos disponiveis em base de dados confidveis como a Scielo e o
Portal de periédicos da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (Capes). Esta pesquisa preconizou a verificagdo em profundidade dos trés
constructos principais deste trabalho: Qualidade de Vida no Trabalho, Terceirizacéao
de Servicos e Gestdo Publica Bottom Up, possibilitando o entendimento de como
pesquisadores mais experientes conduziram seus estudos sobre o tema.

Caracteriza-se como descritiva porque 0s objetivos propostos podem ser
alcancados por meio do levantamento da percepcao dos investigados, delineando os
aspectos considerados satisfatérios e considerados importantes para a QVT na
opinido das pessoas envolvidas (VERGARA, 2000). Corroborando com esta
assertiva temos que “os estudos descritivos podem dar ao usuario um panorama ou
uma descricdo dos elementos administrativos em um dado ponto no tempo” (HAIR et
al., 2005, p.87).

O carater prescritivo se deve a andlise dos dados obtidos com a intervencéao
exploratdria, que podera levar a elementos adicionais ao modelo de QVT. A
natureza qualitativa é salientada pela insercdo de questfes abertas no instrumento
de coleta de dados, para identificacdo de outras funcdes de QVT nao referenciadas
no suporte tedrico utilizado nesta pesquisa (VERGARA, 2000).

Haver4, nesta pesquisa, a intervencado do investigador, pois seu papel sera
de analisar os dados obtidos dos formularios aplicados e interpretd-los de acordo
com a realidade vivida na organizacdo e sobre comentarios feitos pelos préprios
colaboradores da empresa diante dos dados apresentados.

Esta pesquisa também possui carater transversal, ou seja, da ao
pesquisador “um panorama ou uma descricdo dos elementos em um dado ponto no
tempo” (HAIR et al., 2005, p. 87).

A préxima secao tratara da populacdo da pesquisa, mostrando o calculo
necessario para especifico utilizado para esta pesquisa e considerado como mais

adequado aos objetivos da mesma.
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3.2 Populacédo da Pesquisa

A pesquisa foi realizada com os funcionarios de uma empresa terceirizada
gque presta servicos de limpeza para o CAA UFPE. O campus da UFPE-CAA fica
situado em Caruaru/PE, cidade polo da regido Agreste de Pernambuco. A empresa
foi contratada para prestacdo de servigcos de limpeza no CAA UFPE através de
pregao eletrénico e iniciou suas atividades no CAA UFPE no dia 27 de Agosto de
2012, sendo que o contrato tem vigéncia até o dia 26 de Agosto de 2013 (UFPE,
2013).

A pesquisa foi realizada nos dias 26, 27 e 28 de fevereiro de 2013, sendo
gue durante esses dias estavam presentes no CAA UFPE 31 funcionarios da
empresa terceirizada de limpeza que presta servicos para o CAA UFPE. Um dos
funcionarios estava afastado por licenca médica. A empresa possui um total de trinta
e dois funcionérios lotados no CAA UFPE e que sdo gerenciados pelo setor da
infraestrutura da universidade. Os funcionarios trabalham de segunda-feira a sexta-
feira em dois turnos com uma carga horaria de 44 horas semanais. O primeiro turno
trabalha de segunda a quinta das 07h00min as 17h00min com uma hora de intervalo
e na sexta-feira das 07h00min as 16h00Omin com uma hora de intervalo. O segundo
turno trabalha de segunda a quinta das 12h00min as 22h00min com uma hora de

intervalo e na sexta-feira das 13h00min as 22h0O0Omin com uma hora de intervalo.

3.3 Instrumento de Coleta de Dados

Como instrumento de coleta de dados foi utilizado um formulario estruturado
com 77 questdes, subdivididas nas 8 categorias baseadas e adaptadas do modelo
proposto por Walton (1973). As perguntas foram elaboradas tomando como base na
revisdo de literatura e no trabalho desenvolvido por um grupo de estudo constituido
por 5 alunos que estavam produzindo suas monografias com o tema QVT em
organizacdes diferentes, buscando assim, a preparacdo de um questionario mais
completo e de simples entendimento, utilizando de questbes que se aplicam a
empresa, facilitando as respostas e acrescentando as ideias e percepgdes dos
envolvidos no processo para enriguecimento da pesquisa.

O formulario seréa disposto em duas colunas, uma para respostas em relacéo
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ao grau de satisfagdo com determinado fator e outra com o grau de importancia
dada ao fator em questdo. Com base nos resultados obtidos, serdo identificados os
fatores considerados criticos, ou seja, com alto grau de importancia considerado e
baixo nivel de satisfagédo. “Fator critico € qualquer variavel (ou conjunto de variaveis)
que afeta, positiva ou negativamente, o desempenho de um sistema.” (EMBRAPA,
2010). Estes, portanto, merecem atencdo para possiveis corre¢cdes e busca de
melhoria.

Além desses itens, dados como género, faixa etaria, estado civil, nivel de
escolaridade, dependentes e tempo de servico foram acrescidos para melhor
compreensao e comparacdo nos resultados obtidos, porém sem exigéncia de
identificacdo do terceirizado, para que estivesse mais relaxado ao responder o
guestionario.

Tabosa (2012) demostra em sua monografia como foi realizada a producgéo

do questionario:

“O questionario foi formulado a partir de um brainstorm com um grupo de
cinco pessoas, [...] além do orientador desta monografia que foi o ‘lider’. No
final do brainstorm foram obtidos 77 itens, que foram os utilizados para
formulagdo do questionario quantitativo [...]. No questionario também foi
elaborada uma questdo aberta. O questionario [...] possui duas colunas,
sendo uma para respostas em relacdo ao grau de satisfacdo com
determinado fator e outra com o grau de importancia dada ao fator em

questao”.

Em virtude doo nivel de escolaridade dos terceirizados da limpeza era baixo
e que portando ndo seria ideal utilizar um questionario, pois existiam terceirizados
analfabetos, entdo se optou por utilizar um formulario, onde o préprio pesquisador
realiza a leitura da pergunta e de acordo com a resposta do pesquisado, realiza a
devida marcacao na resposta escolhida pelo pesquisado.

A tabulacdo dos dados e os graficos gerados foram todos produzidos
através do programa Microsoft Office Excel 2007.

A préoxima sessdo expde graficamente o cronograma de atividades que
clarifica o desenvolvimento dos procedimentos necessarios a viabilizacdo da

execucao desta pesquisa.
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3.4 Cronograma de Atividades

Essa sessdo apresenta o quadro que resume de forma grafica as atividades a serem
desempenhadas ao longo da pesquisa, bem como seus prazos de execugao.

JUL AGO SET ouT NOV DEZ

x

X
X
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Esta secdo evidenciara os dados obtidos através do formulario aplicado.
Primeiramente serdo detalhadas as informacdes referentes as caracteristicas
pessoais dos funcionarios terceirizados da limpeza do CAA UFPE e, em seguida, 0s

resultados gerais sobre a QVT.

4.1 Caracteristicas Pessoais dos Entrevistados

Responderam ao questionario 31 funcionarios terceirizados da limpeza do
CAA UFPE, dentre os quais 51,61% séo do sexo feminino e 48,39% séo do sexo
masculino, ou seja, sdo 16 mulheres e 15 homens, como pode ser observado na
figura 4.1, mostrando que o quadro de funcionérios possui um equilibrio quanto ao

género.

Figura 0.1 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por género

Género

® Masculino

® Feminino

FONTE: Elaborado pela autora, 2013.

Assim como exposto na figura 4.2, dentre os pesquisados, apenas 2
pessoas (6,45%) possuem idade de até 20 anos, enquanto o numero de pessoas de
21 a 35 anos é de 22 pessoas, 0 que representa a grande maioria com 70,97%. De
36 até 40 anos séo 4 pessoas que representa 12,90%, o nimero de entrevistados
com idade de 41 até 45 anos sdo de 2 pessoas, 0 que representa 6,45%. Ja o
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namero de entrevistados com idade de 46 até 50 anos € de 1 pessoa, 0 que
representa 3,23% da populacdo pesquisada. Percebe-se com esses dados que a
faixa etaria dos colaboradores estd bem concentrada entre 21 e 35 anos como

mostra a figura 4.2, e ndo existem funcionarios com idade acima dos 50 anos.

Figura 0.2 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por idade

Idade

0,00% _6,45%

3,23%
6,45%

mDe 0 até 20 anos

B De 21 até 35 anos
W De 36 até 40 anos
mDe 41 ateé 45 anos
mDe 46 até 50 anos

wAcimade 50 anos

FONTE: Elaborado pela autora, 2013.

No que se refere a relagdo de estado civil dos funcionarios, conforme a
Figura 4.3, observa-se que 48,39% declararam-se solteiros e 25,81% declararam-se
casados. Os divorciados estdo em 3,23%; 22,58% declararam-se em unido estavel.
Nenhum dos pesquisados informou que era vilvo.

O fato da maioria se declarar solteiro pode esta inteiramente associado ao
fato da maior parte dos funcionarios terceirizados da limpeza serem jovens e

provavelmente utilizar esse emprego como “trampolim” para um emprego melhor.
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Figura 0.3 Gréfico da distribui¢cdo percentual dos respondentes por estado civil

Estado civil

W Casado
0,00% m Solteiro
3,23% ® Divorciado
m Vidvo

m Unido Estavel

FONTE: Elaborado pela autora, 2013.

Quanto aos dependentes, observa-se na Figura 4.4, que: 32,26%
declararam que ndo possuem nenhum dependente, sendo que 67,74% afirmaram
gque possuem ao menos 1 dependente, dentre os quais 35,48% possuem 1
dependente; 12,90% possuem 2 dependentes; 12,90% possuem 3 dependentes;

3,23% possuem 4 dependentes e 3,23% possuem 5 dependentes.

Figura 0.4 Gréfico da distribui¢c&o percentual dos respondentes por quantidade

de dependentes

Quantidade de dependentes

3.23% < 3,23%

® Nenhum
ml
2
=3
LR

|5

FONTE: Elaborado pela autora, 2013.
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No tocante ao grau de escolaridade, através da Figura 4.5, percebe-se que:
1 pessoa se considera analfabeta, o que representa 3,23% da populacdo
pesquisada; 17 pessoas possuem 0 1° grau incompleto, representando a grande
maioria com 54,84%; 1 pessoa possui 0 1° grau completo, representando 3,23%; 4
pessoas possuem o0 2° grau incompleto, o que representa 12,90%; 7 pessoas
possuem o 2° grau completo, ou seja, 22,58%; e 1 pessoa possui 0 ensino superior
completo, representando 3,23%.

Analisando os dados de escolaridade, verificou-se que 23 pessoas, ou seja,
74,19% né&o chegaram a concluir o 2° grau, o que pode ser um problema, caso
essas pessoas desejem um emprego melhor, ja que o mercado de trabalho exige

pessoas com um grau de escolaridade cada vez mais elevado.

Figura 0.5 Gréfico da distribui¢cdo percentual dos respondentes por
escolaridade

., Escolaridade

3;
0,00“/.’.\Q.OO%

= Analfabeto
3,23%

W 1° Grau Incompleto

® 19 Grau completo

m 2¢ Grau Incompleto

W 29 Grau completo

® Ensino Superior Incompleto
® Ensino Superior completo

® Pos-Graduacdo

FONTE: Elaborado pela autora, 2013.

Em relacdo aos dados de renda e de tempo de servico na empresa, todos
apresentaram a mesma resposta, ou seja, 100% dos pesquisados possuem uma
renda de até R$ 1.000,00 (hum mil reais) e todos trabalham na empresa terceirizada

a menos de um ano.
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4.2 Resultados Gerais Sobre a QVT

Para analisar os fatores criticos que interferem na QVT, foram utilizados os
resultados das médias dos itens elencados. Cada item permitia a escolha de uma

entre cinco alternativas dispostas na seguinte ordem:

Para o fator importancia atribuida: ® = nada importante, @ = pouco

importante, ® = razoavelmente importante, @ = muito importante, ® =

extremamente importante.
Para o fator satisfacéo atual: =/ = muito insatisfeito (@), = = insatisfeito

(), - = indiferente, = = satisfeito (a) e "=~ = muito satisfeito (a).

De acordo com os dados obtidos, dos 77 itens, 1 foi considerado
extremamente critico, pois apresentou uma média de importancia atribuida de 4,87
estando caracterizado como extremamente importante e uma média de satisfacéo
de 1,65, caracterizado como muito insatisfeito. Esse item é o Plano de Saude que
ficou com uma diferenca nas médias de importéancia e satisfacdo de 3,23, mostrando
gue esse item foi o Unico com uma média de satisfacdo abaixo de 2 (muito
insatisfeito). Outros 8 itens foram considerados criticos, pois a média de importancia
ficou entre “muito importante” e “extremamente importante” e a média de satisfagao
ficou entre “insatisfeito” e “indiferente”.

No apéndice B pode ser verificado o Ranking com todos os fatores
considerados criticos para 0s pesquisados.

No quadro 4.1, a seguir, foram selecionados os nove fatores do ranking dos
mais criticos segundo a percepc¢do dos funcionarios terceirizados da empresa de

limpeza.
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Quadro 4.1. Ranking dos fatores criticos paraa QVT

Posicéo | N° Itens Avaliados Im(;;)rciltjéiiia SStriz?aggo Diferenca

1° 62 | Plano de saude 4,87 1,65 3,23
PCMSO (Programa de Controle Médico de Salde

20 70 | Ocupacional) / e PPRA (Programa de Prevencao 4,81 2,13 2,68
de Riscos Ambientais)

30 72 /(AZICITdAém((a(S:)omssao Interna de Prevencdo de 4.68 210 258

40 60 | Treinamento 4,70 2,47 2,23

50 64 | Acompanhamento psicoldgico 4,45 2,23 2,23

6° 42 | Refeitorio 4,81 2,65 2,16

7° 12 | Cooperacéo entre a equipe 4,74 2,77 1,97

8° 20 | Creches 4,29 2,39 1,90

9° 7 | Espaco de convivéncia / sala de descanso 4,55 2,77 1,77

FONTE: Elaborado pela autora, 2013.

Analisando detalhadamente o quadro 4.1 acima, percebe-se que a relacao
entre o grau de importancia e o nivel de satisfacao dos itens elencados contém uma
disparidade elevada, ou seja, determinados itens considerados importantes pelos
funcionarios para a QVT néo estdo sendo atendidos satisfatoriamente pela empresa
terceirizada de limpeza.

O quadro 4.2 mostra a categoria II- Condicbes de Trabalho como a que
possui maior importancia para os pesquisados, mas que 0S mesmos ndo estdo
satisfeitos. Essa categoria é tida pelos funcionarios como um fator preponderante
para a geracdo de uma melhor QVT para os individuos da empresa terceirizada de
limpeza.

Relacionando os dados com a teoria estudada, percebe-se que a categoria
Condicdes de Trabalho pode ser associada aos fatores higiénicos, que sao
extrinsecos, pois correspondem ao contexto em que o trabalho é realizado e sua
falta gera insatisfacdo. Porém o atendimento desses itens ndo gerara
necessariamente satisfacao nos pesquisados.

Outra analise interessante é que entre os nove fatores criticos, dois séo
exigidos por lei para todas as empresas que se enquadram em determinados
critérios. O PCMSO ¢ obrigatério para todas as pessoas, fisicas ou juridicas, que
admitam trabalhadores como empregados regidos pela Consolidagéo das Leis do

Trabalho — CLT. Existe o exame periodico que deve ocorrer pelo menos uma vez por
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ano. Talvez um dos motivos que 0s pesquisados se mostraram tao insatisfeitos em
relacdo a esse item, seja por que a empresa terceirizada nunca realizou o exame
periodico, pois a mesma possui menos de um ano com esses funcionarios e ainda
esta com prazo para realizacdo dos exames periodicos.

A CIPA também € obrigatéria para empresas de limpeza em prédios e em
domicilios com o nimero de empregados acima de 19 pessoas, porém pelos relatos

dos pesquisados nao existe nenhum cipeiro no CAA-UFPE da empresa terceirizada.

Quadro 4.2. Categorias dos fatores criticos para a QVT

Posicao | N° Itens Avaliados Categorias para a QVT

1° 62 | Plano de saude Il - Condic¢des de Trabalho

PCMSO (Programa de Controle Médico de
20 70 | Saude Ocupacional) / e PPRA (Programa de | Il - Condi¢des de Trabalho
Prevencéo de Riscos Ambientais)

CIPA (Comissdo Interna de Prevencdo de

3° 72 Il - Condic¢des de Trabalho

Acidentes)
40 60 | Treinamento IS\/e;Jl(J)rg?]g:mdade de Crescimento e
50 64 | Acompanhamento psicolégico Il - Condic¢des de Trabalho
6° 42 | Refeitdrio Il - Condic¢des de Trabalho
7° 12 | Cooperacéo entre a equipe V - Integracdo Social na Organizacdo
g0 20 | Creches xilijéTrabalho e 0 Espaco Total de
9o 7 | Espaco de convivéncia / sala de descanso Il - Condicdes de Trabalho

FONTE: Elaborado pela autora, 2013.

4.3 Apresentacédo dos Resultados da Questéo Aberta

No formulario foi inserida uma pergunta aberta para que os pesquisados
respondessem: “Dentre os fatores citados acima, quais os trés itens que vocé
acha que sédo mais importantes, porém néo estdo sendo atendidos na empresa,
mas que vocé gostaria que fossem atendidos com prioridade?”. Foram 31
funcionario que responderam escolhendo 3 itens entre os 77, totalizando 93 itens.
No quadro 4.3 sdo mostrados os 11 fatores considerados mais criticos pelos
pesquisados.

Na coluna “Quantidade” é apresentada a quantidade de vezes que os itens
foram citados na questdo aberta pelos 31 funcionarios. Na coluna “Percentagem”, é

mostrado o percentual que representa a quantidade de cada item.
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No apéndice C consta um quadro mostrando o percentual de todos os 77
itens e a quantidade de vezes que cada item foi citado na questao aberta.

Entre estes 11 itens mostrados no quadro 4.3, 9 estdo destacados por
fazerem relacdo com o quadro 4.1, evidenciando que as questbes abertas
respondidas pelos pesquisados estdo corroborando com os fatores criticos
identificados nas 77 questdes do formulario.

Fica evidenciado que os funcionarios percebem, como importantes, fatores
que dizem respeito a categoria Il — Condi¢des de Trabalho mostrada na figura 2.3.

Nenhum item da categoria | — Compensacdo Justa e Adequada ndo é
considerado importante para os funcionarios terceirizados da limpeza, talvez porque
os itens gratificacdo, salario justo a funcao, salario justo com o mercado, hora-extra
remunerada, participacdo nos lucros e poder aquisitivo do salario sejam o padrédo
para todos os funcionarios de empresas terceirizadas do setor de limpeza.

E importante perceber que o item plano de satde também é considerado
extremamente critico na questdo aberta. Portanto, suponho que se esse item for
oferecido aos funcionéarios, pode estimular os funcionarios a terem uma melhor

percepcado da QVT na empresa terceirizada.

Quadro 4.3. Fatores importantes para a QVT néo atendidos pela organizacao

Posicéao | N° Itens Avaliados Quantidade | Percentagem
1° 62 | Plano de saude 24 25,81%
20 20| Creches 11 11,83%
3° 42 | Refeitorio 9 9,68%
40 60 | Treinamento 5 5,38%
50 64 | Acompanhamento psicoldgico 5 5,38%
6° 65 | Auxilio-alimentacéo 5 5,38%
7° 76 | Ginastica laboral 4 4,30%
8° 7 | Espaco de convivéncia/ sala de descanso 3 3,23%

PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude
9° 70| Ocupacional) / e PPRA (Programa de Prevencao 3 3,23%
de Riscos Ambientais)
100 |72 CIF_>A (Comissao Interna de Prevencdo de 3 3.23%
Acidentes)
11° 1 | Reconhecimento pelo trabalho exercido 2 2,15%
TOTAL 74 79,57%

FONTE: Elaborado pela autora, 2013.
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5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

De acordo com os resultados obtidos a partir da realizacdo da pesquisa,
pode-se chegar a conclusdo da quéo significativa é a satisfacdo dos terceirizados da
limpeza no ambiente de trabalho, pois é através desta que eles estardo ou nao
motivados com a atividade atualmente desempenhada.

Tomando por base o0s objetivos especificos determinados para esta
pesquisa, foram identificados os fatores criticos, 0s quais necessitavam de
intervencdo quanto a QVT dos empregados terceirizados da organizacdo estudada.
Para tanto foi aplicado aos terceirizados, um formulario estruturado, donde foram
analisadas a importancia que os pesquisados atribuiam a cada fator e sua
respectiva satisfacdo, tornando possivel a identificacdo dos fatores criticos de QVT,
ou seja, aqueles fatores que sdo, na percepcao dos empregados, considerados
importantes, mas que estdo sendo pouco satisfeitos pela empresa terceirizada.

A partir desse dignostico, a empresa passa a dispor de um rico material para
para interferir nesses fatores, aumentado o grau de satisfacdo dos seus empregados
em relacao aos fatores criticos percebiveis por eles em relagdo a QVT.

Os fatores criticos identificados na pesquisa agrupando todos os
respondentes foram nove: plano de saude, PCMSO/PPRA, CIPA, treinamento,
acompanhamento psicolégico, refeitério, cooperacao entre a equipe, Creches e sala
de descanso.

A maioria dos pesquisados informavam, durante a pesquisa, que o fato de
nao possuir um plano de salde os deixavam apreensivos, pois sempre que
precisavam ir ao médico tinham que passar o dia todo em postos de saude e muitas
vezes nem eram atendidos. O sentimento que se percebeu durante a pesquisa foi
gue o plano de saude ajudaria bastante na QVT dos funcionarios terceirizados da
limpeza.

Ficou perceptivel durante a pesquisa que o item PCMSO (Programa de
Controle Médico de Saude Ocupacional) / e PPRA (Programa de Prevencdo de
Riscos Ambientais) era considerado importante pelos funcionarios, mas que a
empresa nunca havia feito o exame periddico com nenhum dos funcionarios.

No que se refere a Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes — CIPA

percebe-se que a empresa terceirizada de limpeza ndo possui nenhuma CIPA
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formada no CAA-UFPE, o que se torna um problema na percepc¢ao dos funcionérios,
pois por trabalharem com produtos quimicos e em ambientes com certa
periculosidade, como € o caso dos laboratérios de quimica, os funcionarios se
sentem expostos a perigos e nunca foram orientados por nenhum cipeiro ou
representantes da empresa terceirizada sobre 0s perigos e como evita-los. Na
grande maioria das vezes os préprios servidores da UFPE instruem os terceirizados
mostrando medidas e praticas para reduzir ou eliminar os riscos existentes. Verifica-
se que a presenca de um cipeiro € importante para estabelecer uma relacdo de
dialogo e conscientizacdo, de forma criativa e participativa, objetivando sempre
melhorar as condi¢des de trabalho.

No decorrer da pesquisa, percebeu-se que quando o pesquisado era
perguntado sobre o item treinamento, a maioria falava que nunca tinha tido qualquer
treinamento e que eram “jogados” para trabalhar, sem nem saber o que era para ser
feito. lam aprendendo uns com os outros e descobrindo como utilizar os produtos de
limpeza e os Equipamentos de Protecdo Individual — EPI.

Muitos entrevistados respoderam que gostariam de ter um acompanhamento
de um psicélogo, mas que a empresa nao oferecia o servico para os funcionarios.
Alguns disseram que praticamente a salude publica ndo oferece esse servico e que
uma consulta € muito cara para que os funcionarios possam pagar.

Durante a pesquisa os respondentes informavam que possuiam um refeitorio
para almocarem, mas que o mesmo era em tamanho insuficiente para comportar
todas as pessoas durante o horario de almogco. Os funcionarios gostariam de um
espaco maior para que quando todos estivessem juntos ndo ficassem muito
apertados.

Também ficou perceptivel que ndo existia um ambiente de cooperacao entre
os proprios funciondrios, muitos reclamaram que os préprios colegas de trabalho
nao ajudavam a realizar as tarefas diarias e quando acontece algum problema,
nenhum se propde a resolver. E pela empresa terceirizada estar distante n&o existe
uma pessoa responsavel por amenizar os conflitos, sobrando para os servidores
responsaveis pela gestado do contrato.

Muitos dos funcionarios da empresa terceirizada da limpeza possuem filhos
pequenos e precisam deixar com familiares ou vizinhos durante o horario de
trabalho. Portanto, esses funcionarios acham que é importante a empresa

disponibilizar uma creche para que os funcionarios deixem os seus filhos.
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Segundo relatos dos proprios funcionarios da empresa, eles ndo possuem
um espaco reservado para descanco. Esse item foi considerado importante para os
funcionarios, mas nado estao satisfeitos, pois os pesquisados informaram que ficam
espalhados no CAA-UFPE e descangcam em todos os lugares.

Com o que foi visto nesse trabalho, percebe-se que a insatisfacao sob estes
fatores criticos identificados pelos pesquisados podem, de maneira suposta,
influenciar negativamente no processo produtivo das organizacfes. Estes fatores
nao devem ser descuidados pela administracdo da empresa, visto que pode trazer
consequéncias indesejaveis para o seu desenvolvimento, tendo em vista que, por se
tratar de uma empresa contratada por licitacdo, pode ser advertida e notificada pela
UPFE e posteriormente perder o direito da licitacdo por descumprimento do contrato

de licitacéo.
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6 PROPOSTA DE INTERVENCAO

Sugere-se que na elaboracdo do préximo contrato de prestacao de servicos

entre a UFPE e a empresa terceirizada, seja discutida a inclusdo da obrigatoriedade

de se cumprir os fatores que foram considerados criticos, tais como, plano de salde,

treinamento, acompanhamento de psicélogo e creches. Abaixo é mostrado alguns

pontos que de cada fator considerado critico:

Plano de Saude — exigir no proximo contrato que a empresa que venha a
ganhar a licitagdo tenha um plano de saude que atenda a necessidade dos seus
funcionarios.

Treinamento — constar a obrigatoriedade de realizacdo de treinamentos para 0s
funcionérios, tanto para os admitidos recentemente, quanto para 0s que ja
trabalham na empresa.

Acompanhamento de psicdlogo — o proprio plano de saude deve ter disponivel
para os funcionarios, pelo menos um psicélogo para examinar os empregados
periodicamente.

e Creches — como 67,74% dos funcionarios possuem pelo menos 01
dependente, e durante a pesquisa verificou-se que a maioria eram criancas,
sugere-se que no proximo contrato exista uma obrigatoriedade da empresa
disponibilizar ou contratar pelo menos uma creche na cidade e de preferéncia
proxima ao local de trabalho.
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APENDICE A — FORMULARIO

ITENS A SEREM AVALIADOS 'MAPT%Fgél'\[')CA'A SAE%QCL;AO

1. Reconhecimento pelo trabalho exercido ONORORONO]IEIE
2. Ergonomia DB G G|
3. Viagens a trabalho DO ® O
4. Hora-extra remunerada ONGROROROJES
5. _Imnortincia da funcano @ @ @ @ @ =
6. Reducdo da burocracia OXGRORONO]ISIIEE
7. Espago de convivéncia / sala de descanso OXGRORONO]ENIED
8. N&o precisar trabalhar em feriados e datas® @3 ®06Gx
9. Incentivo & qualificacéo DR @ G|
10.Vaga  para  estacionamento dos® @ @ @ O| = &
11. Limpeza do local de trabalho ONOGNONONONEY

12. Cooperacao entre a equipe ONONONONOIIES T
13. ReuniGes periddicas DO ® G|
14. Internet sem restrigdes ONONORONO)ENIE
15. Gozo real e periddico de férias ONGRONONO]IEIE
16. Manutenc&o de equipamentos de trabalho OROGRONORO) S

17. Incentivo & criatividade DO ® O

18. Estilo gerencial satisfatorio da chefia ONORONOROJEY

19, Imagem da organizacdo para sociedade |© @ @ @ © [ 1
20. Creches DO ® G|
21. Rlecr_eptividade a sugestdes por parte dd® @ ® @ O|= X
22. Elogios da chefia DO ® G|
23. Igualdade no tratamento independente MORCRONOROIIES T
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ITENS A SEREM AVALIADOS 'MAPTOR'TBTG'\L'%A SAE?SQEAO
24. Inexisténcia de coacéo ou perseguicao D@ ® G|«
25. Complexidade da tarefa OXGRORONO]EIED
26. Salario pago em dia ONONONONO] S
27. Autonomia na execugao da tarefa ONORORONO IS
28. Circulos de controle de qualidade DB G G|
29. Cobranca nao excessiva por resultados ONORONORO] N
30. Comunicagao interna adequada ONONGNONOEIE
31. Disponibilidade de telefone ONONORONO)EIEE
32. Ambiente livre de periculosidade ONGRORONOEIEE
33. Afinidade com a tarefa ONONONONO)[EIEn
34. Confraternizagoes promovidas pela® QNORONOEIE
35. Gratificagdes DB ® G|«
36. Oportunidade de desenvolvimento pessoal ONORGRONOIEIE
37. Material adequado para o trabalho ONGRONONOJIES
38. Bom relacionamento com colegas ONORONONO] I
39. Salério justo a funcéo DB @ G|
40. Salario justo com o mercado ONONORONO]IEIIEE
41. Bom relacionamento com a chefia ONONONONO]EIE
42. Refeitério DR @ G|
43. Orgulho da Organizagao DB ®O|Lx
44, Auto-realizacéo DB @ G|
DRO®OQ L

45.

Bom relacionamento com os clientes
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ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA | SATISFAGAO
ATRIBUIDA ATUAL

46. Direito & greve ONORORONO)ERIEE
47. Auxilio-transporte ONONORONO)ENIE
48. Participacao nos lucros OJORORONO)ENIEE
49. Plano de cargos, salarios e carreira ONONORONO]EE
50. Clareza do procedimento da tarefa ONONORONO]FE
51. Respeito as leis trabalhistas ONGNONONO)[EIEE
52. Residéncia proxima ao local de trabalho ONONORONO]FE
53. Auxilio-fardamento DO G G|
54. Estabilidade no emprego OJORORONO)ERIEE
55. Flexibilidade no horario D@ @G|
56. Identificacdo com a organizagao ORONONORO] e
57. lluminag&o adequada ONGRONONO]IEIIE
58. Poder aquisitivo do salario D@QB® O
59. Programas de bem-estar DO G G|
60. Treinamento DR ® G|
61. Internet de alta velocidade ORONONORO] e
62. Plano de satde DO ® 0G|

63. Ambiente climatizado ONONORONO)ENIE
64._Acomnanhamenta nsicoldaica ONGNONONOLIES 1
65. Auxilio-alimentacéo ONONORONO)ENIE
66. EPI's e EPC’s (Equipamento de Protegéo® GNONONO] S
67. Caixa de Sugestdes / Ouvidoria ONORONONO S
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ITENS A SEREM AVALIADOS 'MAPT%Fgél'\[')CA'A SAE?SQEAO
68. Folga para eventos com a familia ORONONONO] S
69. Respeito aos intervalos para refeicoes ONORORONO)ENIE
70. PCMSO (Programa de Controle Médicode® @ @ @ G|
Sadde Ocupacional) e PPRA (Programa
71. Ambiente livre de insalubridade ONONGNONOEIE
72. CIPA (Comissdo Interna de Preveng&o dd® @ ® @ O| =) )
73. Auséncia de preconceito OB @ ®
74. Promogdes internas ONGRONONO]IEIIE
75. Respeito aos horéarios de trabalho D@ @G|
76. Ginastica laboral DO ®O|ux
ONGNORONOIEIIEE

77.

Jornada de trabalho adequada

Questao Aberta
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Dentre os fatores citados acima, quais os trés itens que vocé acha que sé&o
importantes, porém ndo estdo sendo atendidos na empresa, mas que vocé gostaria
qgue fossem atendidos com prioridade?

10

20

30




Para finalizar a pesquisa, por
solicitados abaixo:

Género:
() Masculino
( ) Feminino

Faixa Etaria:

( ) até 20 anos

( )de?21a35anos

( ) de 36 a40 anos

( )de4la45anos

( ) de 46 a 50 anos
() acima de 50 anos

Estado civil:
( ) Casado
() Solteiro
() Divorciado
() Viavo
() Outro

Tempo de Servigo:
( )atélano

( )dela3anos
( )de4 a6 anos

( )de7a9anos
() 10 anos ou mais

81

gentileza responda os dados pessoais

Dependentes:
( ) Nao
() Sim. Quantos?

Faixa de Renda:

( ) até R$1.000,00

( )de R$1.001,00 a R$ 2.000,00
( )deR$2.001,00 a R$ 3.500,00
( ) de R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00
( )deR$5.001,00 aR$ 7.500,00
() acima de R$ 7.500,00

Escolaridade:

() Analfabeto

( ) 1° grau (ensino fundamental)
incompleto

) 1° grau (ensino fundamental) completo
) 2° grau (ensino médio) incompleto

) 2° grau (ensino médio) completo

) Ensino superior incompleto

) Ensino superior completo

) Pos-Graduacao

AN AN A S
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APENDICE B — RANKING DOS FATORES DE ACORDO COM A DIFERENCA

ENTRE AS MEDIAS DO GRAU DE IMPORTANCIA E O GRAU DE

SATISFACAO DOS FUNCIONARIOS TERCEIRIZADOS DA LIMPEZA

Posicéo | N° Itens Avaliados Im(;;)rciltjéiiia SStriz?aggo Diferenca
1° 62 | Plano de saude 4,87 1,65 3,23
PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude
2° 70 | Ocupacional) / e PPRA (Programa de Prevencéo 4,81 2,13 2,68
de Riscos Ambientais)
30 72 '(A:(I:ITdAénté(S:)omssao Interna  de Prevengdo de 468 210 258
40 60 | Treinamento 4,70 2,47 2,23
50 64 | Acompanhamento psicolégico 4,45 2,23 2,23
6° 42 | Refeitdrio 4,81 2,65 2,16
7° 12 | Cooperacéo entre a equipe 4,74 2,77 1,97
8° 20 | Creches 4,29 2,39 1,90
9° 7 | Espaco de convivéncia / sala de descanso 4,55 2,77 1,77
10° |58 | Poder aquisitivo do salério 4,84 3,10 1,74
11° | 39| Salério justo a funcéo 4,84 3,16 1,68
12° |59 | Programas de bem-estar 4,63 3,10 1,53
13° |36 | Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,68 3,16 1,52
14° 65 | Auxilio-alimentacdo 477 3,26 1,52
15° (23| Igualdade no tratamento independente da fungéo 4,87 3,39 1,48
16° |38 |Bom relacionamento com colegas 4,87 3,39 1,48
17° |40 | Salario justo com o mercado 4,74 3,26 1,48
18° |51 | Respeito as leis trablahistas 4,90 3,45 1,45
19° |16 | Manutenc&o de equipamentos de trabalho 4,84 3,42 1,42
20° |26 | Salario pago em dia 4,94 3,55 1,39
21° |53 ] Auxilio-fardamento 4,74 3,35 1,39
22° |28 Circulos de controle de qualidade 4,55 3,19 1,35
23° |49 Plano de cargos, salarios e carreira 4,55 3,19 1,35
24° |67 | Caixa de Sugestdes / Ouvidoria 3,90 2,55 1,35
25° 6 | Reducao da burocracia 4,39 3,03 1,35
26° |76 | Ginastica laboral 3,94 2,61 1,32
27° | 73] Auséncia de preconceito 4,74 3,48 1,26
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Posicao | N° Itens Avaliados Im?)i)a:ltjéiecia Sgtrii?aggo Diferenca
28° | 35| Gratificacdes 4,19 2,97 1,23
29° 9 [Incentivo a qualificagao 4,48 3,26 1,23
30° |30 | Comunicacéo interna adequada 4,58 3,39 1,19
31° |37 | Material adequado para o trabalho 4,90 3,74 1,16
32° |11 ]Limpeza do local de trabalho 4,87 3,74 1,13
33° 2 | Ergonomia 4,52 3,42 1,10
34° |21 | Receptividade a sugestdes por parte da chefia 4,90 3,81 1,10
35° |74 | Promocdes internas 4,26 3,23 1,03
36° | 71| Ambiente livre de insalubridade 4,68 3,68 1,00
370 |66 Fnzli;zduzl eECF(’)Cé;VO)(Equipamento de Protegao 4.90 3.90 1,00
38° 1 | Reconhecimento pelo trabalho exercido 4,55 3,65 0,90
39° |44 ] Auto-realizacdo 4,81 3,90 0,90
40° |47 | Auxilio-transporte 4,90 4,00 0,90
41° |22 |Elogios da chefia 4,84 3,97 0,87
42° |32 | Ambiente livre de periculosidade 4,74 3,87 0,87
43° |54 | Estabilidade no emprego 4,77 3,90 0,87
44° 43| Orgulho da Organizacéo 4,35 3,52 0,84
45° |17 |Incentivo & criatividade 4,23 3,42 0,81
46° | 75| Respeito aos horarios de trabalho 4,87 4,10 0,77
47° 4 | Hora-extra remunerada 4,19 3,45 0,74
48° | 63| Ambiente climatizado 4,77 4,10 0,68
49° [ 50 | Clareza do procedimento da tarefa 4,81 4,16 0,65
50° |57 |lluminag¢do adequada 4,65 4,00 0,65
51° |41 ]|Bom relacionamento com a chefia 4,87 4,29 0,58
52° |19 ]Imagem da organizacdo para sociedade 4,39 3,81 0,58
53° |77 |Jornada de trabalho adequada 4,81 4,26 0,55
54° | 15]Gozo real e periddico de férias 4,77 4,26 0,52
55° |69 | Respeito aos intervalos para refei¢cdes 4,77 4,29 0,48
56° |18 | Estilo gerencial satisfatério da chefia 4,81 4,35 0,45
57° |56 | Identificacdo com a organizacao 4,45 4,00 0,45
58° |45 | Bom relacionamento com os clientes 4,74 4,32 0,42
59° |13 | Reunides periddicas 4,55 4,23 0,32
60° |34 | Confraternizacdes promovidas pela organizacdo 4,39 4,06 0,32
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Posicao | N° Itens Avaliados Im(:;;rcﬁl':éiecia Sgtrii?a?;go Diferenca
61° |24 ]Inexisténcia de coacdo ou perseguicao 4,58 4,32 0,26
62° |48 | Participagdo nos lucros 3,45 3,19 0,26
63° |31 ] Disponibilidade de telefone 4,03 3,77 0,26
64° |68 | Folga para eventos com a familia 3,90 3,68 0,23
65° |55 | Flexibilidade no horario 4,55 4,35 0,19
66° |33 | Afinidade com a tarefa 4,84 4,65 0,19
67° 5 | Importancia da fungéo 4,74 4,61 0,13
68° |27 | Autonomia na execucdo da tarefa 4,45 4,39 0,06
690 8 fl\(laési?ivrgscisar trabalhar em feriados e datas 455 455 0.00
70° | 25| Complexidade da tarefa 3,90 4,00 -0,10
71° |10]Vaga para estacionamento do funcionario 3,84 3,97 -0,13
72° |29 ] Cobranca ndo excessiva por resultados 4,19 4,35 -0,16
73° |14 ]Internet sem restricdes 3,29 3,48 -0,19
74° |52 | Residéncia préxima ao local de trabalho 3,48 3,77 -0,29
75° |61 ]Internet de alta velocidade 3,13 3,61 -0,48
76° 3 | Viagens a trabalho 3,03 3,71 -0,68
77° |46 | Direito a greve 2,81 3,81 -1,00
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APENDICE C — RANKING DOS FATORES CRITICOS DE ACORDO COM
A QUESTAO ABERTA RESPONDIDA PELOS FUNCIONARIOS

TERCEIRIZADOS DA LIMPEZA

Pozigé N° Itens Avaliados Quantidade | Percentagem
1° 62 | Plano de saude 24 25,81%
20 20 | Creches 11 11,83%
3° 42 | Refeitorio 9 9,68%
40 60 | Treinamento 5 5,38%
50 64 | Acompanhamento psicolégico 5 5,38%
6° 65 | Auxilio-alimentacao 5 5,38%
7° 76 | Ginéstica laboral 4 4,30%
8° 7 |Espago de convivéncia / sala de descanso 3 3,23%

PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude
9o 70 | Ocupacional) / e PPRA (Programa de Prevencéo de 3 3,23%
Riscos Ambientais)
10° 72 | CIPA (Comisséao Interna de Prevencéo de Acidentes) 3 3,23%
11° 1 [Reconhecimento pelo trabalho exercido 2 2,15%
12° 12 | Cooperacao entre a equipe 2 2,15%
13° 26 | Salario pago em dia 2 2,15%
14° 38 | Bom relacionamento com colegas 2 2,15%
15° 39 | Salario justo a funcdo 2 2,15%
16° 67 | Caixa de Sugestdes / Ouvidoria 2 2,15%
17° 75 | Respeito aos horarios de trabalho 2 2,15%
18° 2 |Ergonomia 1 1,08%
19° 4 | Hora-extra remunerada 1 1,08%
20° 22 | Elogios da chefia 1 1,08%
21° 36 | Oportunidade de desenvolvimento pessoal 1 1,08%
22° 47 | Auxilio-transporte 1 1,08%
23° 54 | Estabilidade no emprego 1 1,08%
540 66 E@je(teivlil)DC’s (Equipamento de Protecéo Individual 1 1,08%
25° 3 [ Viagens a trabalho 0 0,00%
26° 5 [Importancia da funcéao 0 0,00%
27° 6 | Reducéo da burocracia 0 0,00%
28° 8 | N&o precisar trabalhar em feriados e datas festivas 0 0,00%
29° 9 [Incentivo & qualificacdo 0 0,00%
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Posica

o N° Itens Avaliados Quantidade | Percentagem
30° 10 | Vaga para estacionamento do funcionario 0 0,00%
31° 11 |Limpeza do local de trabalho 0 0,00%
32° 13 | Reunibes periddicas 0 0,00%
33° 14 | Internet sem restricdes 0 0,00%
34° 15 [ Gozo real e periddico de férias 0 0,00%
35° 16 | Manutencg&o de equipamentos de trabalho 0 0,00%
36° 17 | Incentivo a criatividade 0 0,00%
37° 18 | Estilo gerencial satisfatério da chefia 0 0,00%
38° 19 | Imagem da organizacao para sociedade 0 0,00%
390 21 | Receptividade a sugestdes por parte da chefia 0 0,00%
40° 23 | lgualdade no tratamento independente da fungéo 0 0,00%
41° 24 | Inexisténcia de coacao ou perseguicao 0 0,00%
420 25 | Complexidade da tarefa 0 0,00%
43° 27 | Autonomia na execucédo da tarefa 0 0,00%
440 28 | Circulos de controle de qualidade 0 0,00%
45° 29 | Cobranca nao excessiva por resultados 0 0,00%
46° 30 | Comunicacéo interna adequada 0 0,00%
47° 31 | Disponibilidade de telefone 0 0,00%
48° 32 | Ambiente livre de periculosidade 0 0,00%
49° 33 | Afinidade com a tarefa 0 0,00%
50° 34 | Confraterniza¢des promovidas pela organizacéo 0 0,00%
51° 35 | Gratificacdes 0 0,00%
52° 37 | Material adequado para o trabalho 0 0,00%
53° 40 | Salério justo com o mercado 0 0,00%
540 41 | Bom relacionamento com a chefia 0 0,00%
55° 43 | Orgulho da Organizacao 0 0,00%
56° 44 | Auto-realizagéo 0 0,00%
57° 45 | Bom relacionamento com os clientes 0 0,00%
58° 46 | Direito a greve 0 0,00%
590 48 | Participagdo nos lucros 0 0,00%
60° 49 | Plano de cargos, salarios e carreira 0 0,00%
61° 50 | Clareza do procedimento da tarefa 0 0,00%
62° 51 [ Respeito as leis trablahistas 0 0,00%
63° 52 [ Residéncia proxima ao local de trabalho 0 0,00%
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o N° Itens Avaliados Quantidade | Percentagem
64° 53 | Auxilio-fardamento 0 0,00%
65° 55 | Flexibilidade no horério 0 0,00%
66° 56 | ldentificacdo com a organizacéo 0 0,00%
67° 57 | lluminacdo adequada 0 0,00%
68° 58 | Poder aquisitivo do salario 0 0,00%
69° 59 | Programas de bem-estar 0 0,00%
700 61 [Internet de alta velocidade 0 0,00%
71° 63 | Ambiente climatizado 0 0,00%
72° 68 | Folga para eventos com a familia 0 0,00%
73° 69 | Respeito aos intervalos para refeicdes 0 0,00%
74° 71 [ Ambiente livre de insalubridade 0 0,00%
75° 73 | Auséncia de preconceito 0 0,00%
76° 74 | Promogdes internas 0 0,00%
77° 77 | Jornada de trabalho adequada 0 0,00%

TOTAL 93 100,00%




