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Resumo

Este estudo teve como objetivo analisar o poder mediacional dos Valores Organizacionais
na relacdo entre as Bases de Poder e a Qualidade de Vida no Trabalho. Para tal, propde um
modelo de andlise que investiga a influéncia dos Valores Organizacionais na relagdo entre
as Bases de Poder e a Qualidade de Vida no Trabalho. A realiza¢do do estudo contou com
a participagdo de 229 trabalhadores de quatro organizagdes, sendo uma publica, uma
filantrépica e duas privadas. Os instrumentos utilizados foram: Inventirio de Valores
Organizacionais, Escala de Percepcdo de Bases de Poder e Escala de Percepcdo de
Qualidade de Vida no Trabalho. Os dados recolhidos foram analisados utilizando o SPSS -
Statistical Package for the Social Sciences, versdo 12.0. Os resultados das andlises
demonstraram que apenas o Valor Organizacional Conservacdo medeia a relagdo entre as
Bases de Poder Prerrogativas Legais e Controle de Recursos e a Qualidade de Vida no
Trabalho. Dentre as varidveis biograficas, apenas o género demonstrou ter influéncia na

Qualidade de Vida no Trabalho.

Palavras chave: Valores, Valores Organizacionais, Poder, Bases de Poder e Qualidade de

Vida no Trabalho



Abstract

Quality of working life: analysis of a mediating model

This study aimed at analyzing the mediating power of organizational values in the relation
between the power bases and life quality at work. In order to do so, we propose an analysis
model that investigates the influence of the organizational values in the relation between
the power bases and life quality at work. We counted on the participation of 227 workers
of four organizations — a public one, philanthropic one and two private ones. The
instruments used in order to collect the data were: an organizational values inventory, a
scale of perception of the power bases and the scale of perception of life quality at work.
The collected data were analyzed with the use of SPSS - Statistical Package for the Social
Sciences, version 12.0. The results of the analysis show that only the organizational value
“conservation” mediates the relation between the power bases of “legal prerogatives” and
“resources control” and life quality at work. Among the biographical values, only the

gender influenced life quality at work.

Key words: values, organizational values, power, power bases and life quality at work
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Introducao

O processo de socializacdo do homem, ao longo da histéria, tem sido delegado a
instituicdes e organizacdes sociais, como as escolas, as igrejas, as organizacdes de
trabalho, o governo etc. Essa rede de inter-relacdes na qual o homem estd inserido é
repleta de desafios, tensdes, expectativas, sofrimentos e alegrias, que inevitavelmente se
unem e se estendem aos diferentes ambitos da vida.

De forma cada vez mais crescente, torna-se impossivel dissociar a esfera pessoal da
esfera profissional. Na esfera pessoal, o homem traz consigo sentimentos, ambicdes; cria
expectativas, envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza. Em
contrapartida, no ambito profissional o homem possui desejos de desenvolvimento, de
realizacdo, de reconhecimento, de justiga, entre outros.

Isto posto, o trabalho constitui ao longo da histéria um importante determinante da
forma de organizacdo das sociedades, sendo o meio através do qual o homem constréi o
seu ambiente e a si mesmo, buscando a sua sobrevivéncia e sua realizacdo. De acordo com
Freitas (2000), a carreira e o status profissional s@o elementos organizadores da vida
pessoal do homem / individuo, é o elemento que da sentido & vida, a auto-imagem e ao seu
reconhecimento. Contudo, o trabalho também € objeto de varios e dubios sentidos.

Pode-se falar de trabalho humano desde os primérdios da humanidade, nas
comunidades cacadoras e coletoras no ano de 8000 a. C, do trabalho escravo das
civilizacdes antigas, e a relacdo servil da idade média sdo alguns exemplos (Borges &
Yamamoto, 2004). Nesse sentido, a relacio do homem com o trabalho é de fundamental
importancia. E por meio do trabalho que o homem consegue o seu sustento € o suprimento
de necessidades mais elevadas, como realizacdo, crescimento, desenvolvimento de

habilidades e utilizacdo mais ampla de suas potencialidades. A compreensdo global do
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homem depende também de uma compreensio da sua inser¢do no mundo do trabalho e nas
relacdes estabelecidas dentro das organizag¢des de trabalho e que refletem na vida pessoal
do trabalhador.

Nio é uma tarefa simples explorar, analisar e compreender como interagem as
multiplas dimensdes que caracterizam a vida das pessoas, dos grupos e das organizacdes
em um mundo complexo e em constante transformacao. E, a partir dai, propor estratégias e
procedimentos que possam promover, preservar e restabelecer a qualidade de vida e o
bem-estar das pessoas.

O aumento e aprimoramento dos estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho que
se constituem com o desenvolvimento da histéria do homem no mundo e estdo claramente
associados a Revolu¢do Industrial, que ocorreu nos paises ocidentais dominantes no final
do século XIX e inicio do século XX. A Industrializag¢@o transformou o trabalhador em um
mero recurso nas organizagdes, ao ignorar os anseios do homem e preocupar-se em
controld-lo e avalid-lo apenas pela sua produtividade.

Essa concepcdo de trabalho fundamentou-se nos principios préticos da Escola
Cléassica da Administracdo, também chamada, Administracdo Cientifica, que tem como
correntes principais o Taylorismo e o Fayolismo. O Fayolismo preocupa-se com a
produtividade na execugdo das tarefas, dando pouca atengdo aos aspectos do trabalhador.
Ja o Taylorismo tem como principio basico o aumento da producio por meio da aplicagio
de técnicas e métodos utilizados pelos trabalhadores. A natureza do Taylorismo ¢é
mecanicista e tecnoldgica, ignorando os aspectos humanos da organizagdo e o trabalhador
como um ser social que possui desejos, necessidades e expectativas (Carvalho & Serafim,
1995).

Em contraposi¢do a Escola Clédssica da Administracdo, surgiu o Movimento de

Rela¢des Humanas, interessado em analisar a organiza¢do como um sistema de controle
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baseado no reconhecimento das motivagdes individuais do trabalhador. Para este
movimento, as organizacdes sao vistas como um sistema vivo, mével e adaptavel. Entre as
pesquisas mais conhecidas desta escola, podemos citar os trabalhos de Elton Mayo
realizados por volta da década de 1920. Mayo revelou a importincia de se considerar os
fatores sociais implicados nas relagdes de trabalho.

Esse cendrio de mudangas mostra que a relagdo entre empregadores e trabalhadores
deve cuidadosamente ser analisada, devendo existir uma reciprocidade entre os objetivos
da administracdo e as metas individuais dos trabalhadores. Essa reciprocidade é necessaria
para o alcance do equilibrio entre a vida familiar e profissional, baseado em um
relacionamento de ética, transparéncia, justica e desenvolvimento da organizagao.

Diante dessa evolucdo, varias questdes sdo propostas como uma alternativa para
reduzir o antagonismo que acompanha as relagdes entre empregadores e trabalhadores, por
meio da harmonizacdo dos interesses individuais e organizacionais (Czarneski, 1998).
Surgem assim, estudos relacionados a satisfacdo e ao bem-estar do trabalhador nas
organizagdes. Dentre esses estudos, podemos destacar os trabalhos sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) surgidos a partir da década de 1950, justamente para confrontar
os efeitos negativos do taylorismo e fayolismo (Valenti & Silva; citados por Buss, 2002).

Considera-se de fundamental importancia o estudo da abordagem da Qualidade de
Vida no Trabalho para qualquer organizacdo que tenha como objetivos promover a maior
participac@o nos processos decisdrios, a énfase no enriquecimento das tarefas, nos sistemas
de compensacdo, no bom relacionamento interpessoal, dentre outros aspectos, ou seja,
promover a construgdo de relagcdes de trabalho mais humanizadas, que reflitam em maior
satisfacdo e produtividade dos trabalhadores.

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser predita por antecedentes multiniveis,

desde varidveis do nivel individual ao organizacional. Considerando o significado e a
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importancia do trabalho e do contexto organizacional para as pessoas, esta pesquisa foca
sua andlise no nivel dos antecedentes organizacionais. Assim, este estudo pretende
responder as seguintes questdes empiricas:

— As Bases de Poder Organizacional predizem a Qualidade de Vida no Trabalho?

— Os Valores Organizacionais predizem a Qualidade de Vida no Trabalho?

— E o tempo de servi¢o, a idade e o género predizem a Qualidade de Vida no

Trabalho?

— A relacdo entre as Bases de Poder organizacional e a Qualidade de Vida no

Trabalho é mediada pelos Valores Organizacionais?

Na tentativa de responder essas questdes, articularemos os estudos de Qualidade de
Vida no Trabalho (Walton, 1973, 1974; Hackman & Oldham, 1975; Quirino & Xavier,
1987; Fernandes, 1996; Petroski, 2005) aos estudos dos Valores Organizacionais (Tamayo,
1996; Tamayo & Gondim, 1996) e das Bases de Poder (Flauzino, 1999, 2001; Melo, 2003;
Paz, 1997, 2004). Assim, este trabalho pretende ampliar as perspectivas tedricas sobre as
varidveis antecedentes que levam os trabalhadores a vivenciarem a QVT. Portanto, analisa
esse construto de maneira integrada, ndo desconsiderando a multiplicidade de fatores com
0s quais podem estar relacionados.

No Brasil e no mundo, realizaram-se varios estudos em diferentes areas do
conhecimento sobre Qualidade de Vida no Trabalho, Valores Organizacionais ¢ Bases de
Poder . Entretanto, ndo foram encontrados na literatura revisada, relatos de pesquisas que
analisem, em conjunto, as possiveis relagdes entre essas varidveis. Portanto, este estudo é
relevante no sentido de compreender a Qualidade de Vida no Trabalho levando-se em
consideracdo as Bases de Poder, os Valores Organizacionais e as Varidveis Biograficas —

idade, tempo de servico e género.
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Diferentes modelos podem ser utilizados para descobrir a influéncia de uma
varidvel sobre a outra. Para este estudo propde-se a andlise de um modelo mediacional para
explicar as possiveis relagdes e influéncias entre as Bases de Poder Organizacional, os
Valores Organizacionais e a Qualidade de Vida no Trabalho.

Nessa perspectiva, a maneira pela qual o trabalho estd estruturado tem o intuito de
possibilitar a compreensdo da forma pela qual a percep¢do dos Valores Organizacionais,
juntamente com as Bases de Poder, pode levar a maior ou menor percep¢ao da Qualidade
de Vida no Trabalho. Os dois primeiros capitulos desta dissertagdo destinam-se a
explicitagdo do referencial tedrico e a revisdo da literatura. O primeiro capitulo elucida o
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho e discorre sobre os modelos de andlise
encontrados na literatura acerca dessa temdtica. O segundo capitulo aborda as varidveis
antecedentes da Qualidade de Vida no Trabalho propostas neste trabalho. Primeiramente,
trata da conceituacdo de poder e, especificamente, do poder organizacional para,
finalmente, apresentar as Bases de Poder propostas por Mintzberg (1983) e confirmadas
por Flauzino (2001). Posteriormente, € feita a revisao tedrica dos valores, apresentando-se
os primeiros estudos sobre o tema e revisando-se os conceitos de Valores Organizacionais .

Em seguida, sdo abordados o modelo tedrico adotado, o método, os resultados e a
discussdo final. O terceiro capitulo caracteriza o modelo de investigagdo proposto. O
quarto capitulo descreve o método que é utilizado no estudo. Em seguida, no quinto
apresentam-se os resultados da pesquisa. A discuss@o acerca dos dados obtidos € feita no
sexto capitulo. E por fim, no sétimo capitulo, sdo tracadas as consideragdes finais do

estudo, bem como suas possiveis implicagdes para futuras pesquisas.



Capitulo I

Qualidade de Vida no Trabalho

Apesar de ter surgido hd muitos anos, ainda nio hd uma definicdo consensual
acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Os diferentes conceitos sdo estabelecidos
a partir de elementos que os autores julgam serem importantes para que haja efetivamente
a Qualidade de Vida no Trabalho. No entanto, a Qualidade de Vida do Trabalho sempre foi
objeto de preocupacdo do homem, estando sempre voltada para facilitar ou trazer
satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucao de suas tarefas (Rodrigues, 1999).

Segundo Rodrigues (1999), o século XX € caracterizado por duas fases distintas em
relacdo ao bindmio individuo X trabalho. Na primeira fase, observa-se a racionalizacio do
trabalho com objetivo de aumentar a produtividade e, conseqiientemente, os lucros (década
de 1910), a preocupacdo com o comportamento e a satisfacdo dos trabalhadores no
contexto organizacional (1920-1950). Na segunda fase do século XX, surgem as primeiras
teorias que associavam os dois fatores: produtividade e satisfacio do trabalhador,
contribuindo assim, para o surgimento da Qualidade de Vida no Trabalho.

Historicamente, a origem da Qualidade de Vida no Trabalho esta atrelada ao
surgimento da abordagem socio-técnica na década de 1950, com os estudos de Eric Trist e
colaboradores. Nestes estudos, os autores desenvolveram um modelo que agrupava o
trindmio: individuo-trabalho-organizagdo, baseado na andlise e reestruturacido da tarefa,
com objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos drdua (Fernandes, 1996).

De acordo com Fernandes (1996), na década de 1960, observa-se um aumento nos

estudos sobre QVT, na busca de melhores formas de organizagdo do trabalho e
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minimizacdo dos efeitos negativos do trabalho sobre o bem-estar dos trabalhadores. Este
incremento foi impulsionado pela criacdo, nos Estados Unidos, da Comissdo Nacional de
Produtividade e do Centro Nacional de Produtividade e Qualidade de Vida no Trabalho
com a fung@o de analisar as causas da baixa produtividade e servir de laboratdrio sobre
produtividade e Qualidade de Vida no Trabalho, respectivamente.

Entretanto, segundo Vieira (1997), a expressdo “Qualidade de Vida no Trabalho”
s foi introduzida publicamente na década de 1970, pelo professor da UCLA, Louis Davis.
O interesse pela Qualidade de Vida no Trabalho estendeu-se até 1974, quando se observa
uma indiferenga pela QVT, devido aos fatores econdmicos como a crise do petrdleo, a
competicdo por mercados internacionais e a crescente inflagdo, vivenciados pela sociedade.
Essa crise, levou as organizacdes a se preocuparem mais com sua sobrevivéncia do que
com os interesses dos trabalhadores. Em 1979, ressurge a preocupacdo com a QVT em
funcdo das perdas de competitividade das organizagdes americanas para as japonesas.

A partir da década de 1980, tem-se portanto, uma grande tendéncia de buscar maior
participacd@o dos trabalhadores nos processos de tomada de decisdo das organizagdes. Isto
posto, as organizacdes adotaram novas formas de gestdo administrativa, mais participativa
e preocupada com a satisfagdo do trabalhador.

Na década de 1990, a QVT torna-se objetivo de programas de valores ambientais e
humanos. Segundo Czarneski (1998), a década de 1990 € marcada pelos estudos que
evidenciam a satde organizacional, devido ao abandono dos valores ambientais e
humanisticos ocasionado pelo avango tecnoldgico.

Para Fernandes (1996) e Rodrigues (1999), atualmente a QVT ¢ bastante difundida
e desenvolvida em diversos paises como a Alemanha, a Franca, a Suécia, a Dinamarca e
os Estados Unidos. No Brasil, entretanto, o interesse pelo referido tema pode ser

considerado recente. Segundo Fernandes (1996), a preocupagdo com a QVT no Brasil
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surgiu em fungdo da preocupacdo com a competitividade internacional das organizacdes e
dos Programas de Qualidade Total.

Deste modo, no século XX, muitos pesquisadores contribuiram para o estudo sobre
a satisfac@o do individuo no trabalho. Entre eles destacamos, Elton Mayo, cujas pesquisas,
conforme cita Rodrigues (1999), sdo altamente relevantes para o estudo do comportamento
humano e da motivacdo dos individuos para a obtencdo das metas organizacionais e da
Qualidade de Vida do Trabalhador.

Ao longo deste trabalho, serdo mencionadas diferentes concepcdes de autores
conhecidos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, de modo a permitir a compreensao das

1déias a serem desenvolvidas.

Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

Diversos sdo os autores que conceituam QVT. No entanto, parece ser comum a
todos os autores o fato de referirem-se a QVT como uma alternativa que atua na
harmonizacdo dos interesses individuais com os organizacionais, procurando reduzir o
antagonismo que acompanha estas relagdes. Entretanto, apesar desta abordagem j4 ter sido
objeto de diversos estudos, ainda nfio existe um consenso sobre seu conceito.

Segundo Fernandes (1996) a preocupacdo com o conceito de QVT justifica-se
porque algumas atividades empresariais, atribuindo-se do titulo de programas de QVT,
constituem apenas esquemas de manipulacdo do comportamento humano nas organizacdes.
Motivando criticas a movimentos orientados por esta linha de trabalho como sendo mais
um modismo da drea de Recursos Humanos.

Por outro lado, constata-se que o simples uso da expressdo Qualidade de Vida no
Trabalho induz a imediata associacdo com melhorias nas condi¢des fisicas e de

instalacdes, atendimento a reivindicagdes salariais, reducdo da jornada de trabalho e outras
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medidas do género que t€m implicacio de custos adicionais. Como decorréncia natural de
tais interferéncias, surgem as barreiras opondo-se a implantagdo de programas de QVT,
como algo que acarretara despesas as organizacdes (Fernandes, 1996).

Para iniciar a tentativa de conceituacdo da QVT serd utilizado o conceito de Walton
(1973), que pode ser considerado um dos autores mais citados quando se refere ao tema
QVT.

Walton (1973) considera que a “QVT é a preocupacdo com determinados valores
humanisticos e ambientais de certa forma, negligenciados pela sociedade industrializada
em favor da tecnologia avancada, da produtividade industrial e do crescimento econdmico”
(p. 11).

Segundo Guest (1979) existe Qualidade de Vida no Trabalho quando a organizacio
procura desvendar o potencial criativo de seus trabalhadores, oportunizando aos mesmos a
participacdo nas decisdes que afetam sua vida no trabalho.

Para Bergeron (1982; citado por Fernandes, 1996), a expressdao Qualidade de Vida
no Trabalho agrupa todas as experi€ncias de humanizacio do trabalho, da reestruturacio
dos postos ao estabelecimento de grupos semi-autonomos, implicando em certo grau de
participagdo na gestdo, das pessoas envolvidas diretamente na atividade.

A defini¢do de Lippitt (1978) afirma que o dilema das liderancas ¢ criar condi¢des
para que os esforcos humanos se mobilizem efetivamente na realizacdo dos objetivos
organizacionais € ao mesmo tempo preparar trabalhos com suficiente significacio e
recompensa, permitindo que as pessoas recebam satisfacio pessoal para seus esforcos.

Arts, Kerkstra, van der Zee e Abu-Saad (2001) definem QVT como “o nivel no
qual os empregados sdo capazes de moldar ativamente os seus trabalhos, em consonancia

com suas opc¢oes, interesses e necessidades” (p. 13).
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Nadler e Lawler (1983), em sua definicdo sobre QVT, a considera como a maneira

de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e da organizacgdo. Esses autores oferecem uma

elucidativa e abrangente visdo da evolug@o do conceito de QVT, conforme quadro 1.

Quadro 1. Evolucdo do Conceito de QVT

Concepcoes Evolutivas da QVT

Ano

Caracteristicas ou Visao

1. QVT como uma variavel

1959 a 1972

Reagdo do individuo ao trabalho. Investiga-se
como melhorar a qualidade de vida no trabalho
para o individuo.

2. QVT como uma abordagem

1969 a 1974

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, a0 mesmo tempo, buscava-
se trazer melhorias tanto ao empregado como a
diregdo.

4. QVT como um movimento

1975 a 1980

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relacdes dos trabalhadores com a
organizagdo. Os  termos  “administracdo
participativa” e “democracia industrial” eram
freqiientemente ditos como ideais do movimento
de QVT.

5. QVT como tudo

1979 a 1982

Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

6. QVT como nada

Futuro

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem
no futuro, ndo passard de um ‘“modismo”
passageiro.

Fonte: Fernandes, 1996, p. 42

Entre os pesquisadores brasileiros, Fernandes (1996) conceitua QVT como “a

gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e socio-psicolégicos que

afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do

trabalhador e na produtividade das empresas” (p. 45 e 46).

Segundo Vieira e Hanashiro (1990) citado por Petroski (2005) QVT refere-se a:

Melhoria nas condi¢des de trabalho — com extensdo a todas as funcdes de

qualquer natureza e nivel hierdrquico, nas variaveis comportamentais, ambientais

e organizacionais que venham, juntamente com politicas de Recursos Humanos
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condizentes, humanizar o emprego, de forma a obter-se um resultado satisfatorio,
tanto para o empregado como para a organizacdo. Isto significa atenuar o conflito
existente entre o capital e o trabalho (p. 20).

Albuquerque e Limongi-Franca (1998) referem-se a QVT como um conjunto de
acdes organizacionais que envolvem o diagnéstico e a implantacdo de inovagdes gerenciais
dentro e fora do ambiente de trabalho, com o objetivo de melhorar as condigdes do
desenvolvimento humano e a realizacéo do trabalho.

Na vis@o de Limongi-Franca (1997) QVT € “o conjunto das acdes de uma empresa
que envolve a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente
de trabalho. A constru¢do da Qualidade de Vida no Trabalho ocorre a partir do momento
em que se aborda a empresa e as pessoas como um todo” (p. 80).

Tomados em conjunto, esses conceitos concebem a QVT como as préticas
organizacionais na busca da maior satisfagdo do trabalhador no ambiente de trabalho. Por
meio dos cargos, participagcdo nas decisdes, sistema de recompensa, ambiente de trabalho,
bem como as condi¢des de trabalho e expectativas do trabalhador.

Diante desses conceitos, QVT sera abordada neste trabalho como sendo o resultado
da gestdo dindmica e contingencial das organizacdes. Levando-se em consideracdo, os
aspectos socioldgicos, psicolégicos e tecnoldgicos, que afetam a cultura e interferem no
clima organizacional, refletindo-se na produtividade e na satisfacdo dos trabalhadores
(Fernandes, 1996).

Virias areas da ciéncia t€ém dado sua contribui¢do para os estudo de Qualidade de
Vida no Trabalho: a drea da Satdde apresenta a QVT como a preservagdo da integridade
fisica, mental e social do ser humano; a Ergonomia trata dessa tematica a partir dos estudos
sobre as condi¢Oes de trabalho das pessoas, visando seu conforto; a Sociologia, aborda a

questido da dimensdo simbdlica, do que € compartilhado e construido socialmente e sua



27

influéncia no contexto organizacional e conseqiientemente, na QVT; a Administragdo atua
na mobilizacdo dos recursos para obtencdo de resultados; As Engenharias, através da
ergonomia, trabalham a QVT nas formas de produgdo que melhoram a organizacdo do
trabalho e o controle dos processos. E finalmente, a Psicologia aborda a QVT a partir da
influéncia das atitudes internas e perspectivas de vida de cada pessoa em seu trabalho e a
importancia do significado intrinseco das necessidades individuais para seu envolvimento
com o trabalho.

Virios autores procuram estabelecer o conceito mais adequado de QVT,
desenvolvendo modelos e propondo critérios para sua avaliacdo. Dentre estes autores
destacam-se Walton (1973, 1974), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979) e Werther e
Davis (1983), com propostas que privilegiam aspectos relativos a satisfacdo do individuo
com as condi¢cdes ambientais e o proprio trabalho que realizam. Indicam como alternativas
para obter-se uma boa QVT a reestruturagdo dos cargos, a reorganizacdo dos postos de
trabalho ou a formagdo de equipes. O préximo tdpico abordard os modelos de Qualidade

de Vida no Trabalho mais citados na literatura e freqiientemente utilizados nas pesquisas.

Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho
Conhecer as opinides dos trabalhadores sobre os aspectos relativos ao seu proprio
trabalho e a Qualidade de Vida é um importante subsidio para o estabelecimento de
politicas e estratégias sdcio-econdmicas que as organizagdes pretendam adotar, o que
ressalta a importancia das sondagens de opinido interna como instrumento de informacao.
De acordo com Quirino e Xavier (1987) a QVT pode ser avaliada a partir de duas
abordagens, a saber:
— a abordagem objetiva, que parte da mensuragdo das condi¢cdes materiais como

disponibilidade de equipamentos, padrdes salariais, ambiente fisico etc.
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— a abordagem subjetiva, que busca avaliar o nivel de satisfacdo das pessoas com
estas condigdes, isto €, se as consideram ou ndo satisfatorias.

Na abordagem objetiva de Quirino e Xavier (1987) um observador interno ou
externo a organizagdo avalia as condi¢cdes materiais segundo sua Otica e manifesta a sua
opinido conforme sua base de conhecimento, vivéncia, formacdo e paradigmas
estabelecidos.

Ja na abordagem subjetiva, por lidar também com fatores subjacentes como a
intimidade das pessoas, hd necessidade de ouvir a opinido dos préprios envolvidos sobre
os aspectos relativos ao ambiente fisico de trabalho, mas assim como os aspectos
psicolégicos e emocionais que podem levar ou ndo os trabalhadores a se mobilizarem
favoravelmente no sentido de atingir as metas e objetivos organizacionais.

Diferentes abordagens tedricas originaram distintos modelos de QVT, a partir dos
quais cada autor enfoca as varidveis que julga serem importantes para a QVT. Os modelos
que possuem maior amplitude sdo os de Walton (1973) e Westley (1979), pois levam em
consideracdo aspectos internos e externos a organiza¢do. O modelo de Werther e Davis
(1983) enfoca a varidvel cargo. Enquanto que o modelo de Hackman e Oldham (1975)
enfoca as dimensdes bdsicas da tarefa. A seguir serd exposto, em detalhe, cada um desses

modelos.

Modelo de Westley

Westley (1979) apreende a QVT como os esforcos empreendidos pelas
organizagdes na busca de uma maior humanizacdo do ambiente de trabalho. O autor
considera que a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser analisada através de quatro

indicadores fundamentais, conforme é demonstrado na figura 1.
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— Economico: representado pela equidade salarial e equidade no tratamento recebido.
Este indicador aborda a injustica devido a exploracdo do trabalho.

— Politico: representado pelo conceito de seguranga no emprego e pelo direito de
trabalhar e ndo ser dispensado discriminatoriamente, o que gera inseguranca.

— Psicolégico: representado pelo conceito de auto-realizagdo, obtido pelo
desenvolvimento pessoal e profissional.

— Sociolégico: representado pelo conceito de participacdo em processos decisorios
relacionados ao processo de trabalho, como a forma de executar as tarefas e a

distribuicdo da responsabilidade na equipe.

Econémico \
Politico
> QvT
Psicolédgico
Sociologico Y,

Figura 1. Representacdo Grafica dos Indicadores de QVT propostos por Westley (1979)

Para Westley (1979), as causas de insatisfacdo representadas pelos indicadores
econdmicos e politico s@o as mais antigas, tendo sido detectadas no século passado, onde a
concentragdo dos lucros e a exploracdo dos trabalhadores relacionam-se a injustica e a

concentragcdo de poder causando a inseguranga dos trabalhadores. Ja a alienacdo resulta das
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caracteristicas desumanas assumidas pelo trabalho e pela complexidade das organizagdes.

E a anomia, ou seja, uma falta de envolvimento moral com as préprias tarefas.

Para tentar resolver estes quatro aspectos fundamentais e melhorar a QVT, Westley

(1979) propde acdes através da participagdo dos trabalhadores nas decisdes e na divisdo

dos lucros, da adocdo de um trabalho auto-supervisionado, do enriquecimento das tarefas e

da aplicacao dos principios sécio-técnicos, conforme quadro 2.

Quadro 2. Fundamentos da Qualidade de Vida no Trabalho

Natureza | Acdo para
Sintoma do . .
do Solucionar o Indicadores Propostas
Problema
Problema Problema
Econdmico | Injustica Unido Insatisfagao; Cooperacgio;
Greves. Divisao nos lucros;
Participagdo nas decisdes.
Politico Inseguranca | Posi¢oes Politicas Insatisfacio; Trabalho auto-supervisionado;
Greves. Conselho de trabalhadores;
Participacdo nas decisdes.
Psicolégico | Alienacdo Agentes de Mudanca | Desinteresse; Enriquecimento das tarefas.
Absenteismo e “turnover”.
Sociolégico | Anomia Autodesenvolvimento | Auséncia de Significa¢do do | Métodos sécio-técnicos

Trabalho;

Absenteismo e “turnover”.

aplicados aos grupos.

Fonte: Westley, 1979, p. 122.

A abordagem de Westley (1979) € uma das mais abrangentes, pois leva em

consideracdo aspectos internos e externos a organizacio, entretanto a divisdo da QVT em

quatro fatores para andlise ndo é bem delimitada. O fator econdmico leva em consideracio

desde aspectos como o local de trabalho ao ambiente externo da organizac@o. As questdes

politicas n@o sdo claras pois avalia a seguranca no trabalho, a atuagdo sindical, o
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relacionamento com chefia e o feedback. Além de afirmar que a QVT sdo “os esforcos

empreendidos pelas organizacdes” e ndo os resultados desses esforcos.

Modelo de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham (1975) elaboraram uma estratégia para o enriquecimento do
trabalho que deu origem ao Job Diagnostic Survey. Esse instrumento busca determinar a
Qualidade de Vida no Trabalho a partir de cinco fatores, que expressam a opinido do
trabalhador sobre a Variedade de Tarefa; a Identidade de Tarefa; a Significincia de Tarefa;
o Nivel de Autonomia e o Feedback.

Para Hackman e Oldham (1975) estes cinco fatores bdsicos estdo presentes quando
existe o que eles denominaram de Significacdo Percebida, Responsabilidade Percebida e
Conhecimento dos Resultados do Trabalho. Estados psicoldgicos que devem ser satisfeitos
pelo trabalho e que proporcionardo em conseqiiéncia, alta motivacdo interna, elevada
satisfacdo, alta qualidade no desempenho, baixo turnover e absenteismo.

Os trés primeiros fatores - Variedade de Tarefa, Identidade de Tarefa e Significacdo
da Tarefa - de acordo com Hackman e Oldham (1975) contribuem para dar maior
importancia ao trabalho. A autonomia faz o trabalhador sentir o crescimento de sua
responsabilidade pelo trabalho, enquanto o feedback proporciona ao trabalhador o
conhecimento dos resultados de seu trabalho.

A figura 2 traz a representacdo grafica do modelo de Hackman e Oldham (1975).
Neste modelo, autonomia é conceituada como um principio no qual a pessoa expressa
livremente sua vontade, dentro das normas legais da organizagéo. E rurnover, relaciona-se

com a rotatividade organizacional.



32

Dimensoées da Tarefa Estados Psicoldgicos Resultados Pessoais e do
Trabalho
\
Variedade de \ L
Habilidades Alta Motivagao Interna
para o Trabalho
Identidade da Tarefa > —»  Significincia Percebida do
Trabalho
Significancia da Tarefa
—~ Alta Qualidade de
Desenvolvimento no
. Responsabilidade Trahalho
Autonomia > Percebida pelos
Resultados do Trabalho

Baixo Absenteismo e

Conhecimento dos Turnover

Feedback - Resultados do Trabalho

BN S,

Necessidade de Crescimento dos Trabalhadores

Figura 2. Representacdo Grafica do Modelo de Hackman e Oldham (1975, p. 161)

Para que as organizacdes elevem o nivel dos fatores identificados, Hackman e
Oldham (1975) propdem cinco formas de atuacdo, que denominaram de Conceitos
Implementadores do Enriquecimento de Cargos, a saber:

1. Tarefas combinadas: consiste no agrupamento, sempre que possivel, de tarefas
fracionadas, formando mdédulos de trabalho ampliados horizontalmente, aumentando a
Variedade de Habilidades e Identidade de Tarefa.

2. Formacdo de unidades naturais de trabalho: consiste em identificar diferentes
tarefas e agrupé-las em moédulos significativos numa estrutura 1égica, o que induziria a

maior Significacdo da Tarefa e também reforcaria a Identidade da Tarefa.



33

Através destas duas primeiras estratégias de gestdo, as tarefas curtas seriam
agrupadas formando opera¢des, podendo mesmo chegar a constituir uma atividade.

3. Estabelecimento de relacdes diretas com o cliente: consiste em estabelecer
comunicagdes diretas entre o trabalhador e os vérios clientes externos ou internos de
seu servigo. Dando a cada cargo um cliente, de maneira que os problemas e as didvidas
sdo encaminhados para solucdo diretamente ao trabalhador que produziu, o que
proporciona Retroacdo e Autonomia envolvendo ainda maior Variedade de Habilidade.
4. Carga vertical: consiste na integrag@o vertical que enriquece o cargo com a adi¢@o de
tarefas mais elevadas ou mesmo atividades gerenciais. Através da carga vertical
(ampliacdo vertical) seria obtida uma maior satisfacdo, pois seria reduzida a distancia
entre planejamento, execugdo e controle do trabalho, que passa a ser atribuicdo do
individuo, aumentando desta forma a Autonomia.

5. Abertura de canais de retroagdo feedback: significa proporcionar uma tarefa que
permita informagdo sobre como a pessoa estd realizando o seu trabalho (feedback
intrinseco). Em vez de depender da geréncia, de colegas ou supervisores, ou seja, o
proprio trabalhador deve ter possibilidade de aferir o resultado de seu trabalho, o que
vai depender do estabelecimento e disseminagdo de normas e padrdes, assim como da
disponibilidade de mecanismos de afericdo.

Pode-se sintetizar o modelo de Hackman e Oldham (1975), ressaltando que a
satisfacdo pessoal do trabalhador a partir do seu trabalho constitui um fator determinante
da QVT. A realizacdo do trabalhador € resultado do seu estado psicoldgico, que advém da
combinagdo entre os diferentes niveis de percepg¢do sobre as dimensdes da tarefa prevista
no modelo. Todo processo é permeado pela necessidade individual de crescimento do
trabalhador. Entretanto, serd que a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser resultado

apenas da satisfagdo com o trabalho a partir da percepgéo das tarefas?
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Embora este seja um modelo de pesquisa de QVT muito utilizado, a citar,
Rodrigues (1999), Moraes (1988, 1990, 1992, 1994 e 2000), Carvalho e Souza (2002),
entre outros, autores como Westley (1979) e Walton (1973) ampliam a visdo da percepcao
da QVT a partir de outros fatores como: remuneracdo, condi¢des e local de trabalho e
relacionamento interpessoal. Percepcdo esta, compartilhada para o desenvolvimento deste
trabalho. Ou seja, a QVT € uma varidvel multideterminada que n@o pode ter sua avaliacio

limitada as dimensdes da tarefa desenvolvida pelos trabalhadores.

Modelo de Werther e Davis

Werther e Davis (1983) consideram que a énfase da Qualidade de Vida no Trabalho
consiste em tornar os cargos mais interessantes e desafiadores. E, para isso, torna-se
necessario uma reformulacio dos cargos, com a participacao de todos os envolvidos. Uma
importante consideragdo a ser feita € que, segundo os autores, a tecnologia, as economias
de producdo e até mesmo a tradicdo, podem representar barreiras para uma melhoria da
QVT.

No entanto, segundo os autores, apesar da natureza do cargo ter significativa
interferéncia no trabalho, a Qualidade de Vida no Trabalho sofre também outras
influéncias, como por exemplo, as relacdes de poder, as condi¢cdes de trabalho, a
remuneragdo, os beneficios e projeto dos cargos.

Werther e Davis (1983) propdem a reformulacio dos cargos para melhorar a QVT.
Segundo os autores, “os cargos sdo o elo entre as pessoas e a organizagdo” (p. 73),
justificando assim, a importancia de se compreender a influéncia dos cargos na QVT. Isto
posto, os cargos devem ser reformulados considerando-se a influéncia dos fatores

ambientais, organizacionais e comportamentais, conforme quadro 3.
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Quadro 3. Fatores de Qualidade de Vida no Trabalho propostos por Werther e Davis (1983)

Fatores Ambientais Fatores Organizacionais Fatores Comportamentais
Habilidade dos Trabalhadores Abordagem mecanicista Autonomia
Disponibilidade dos Trabalhadores | Fluxo de Trabalho Variedade da Tarefa
Expectativas Sociais Pratica de Trabalho Identidade da Tarefa
Feedback

Fonte: Werther e Davir, 1983, p.75

No quadro 3, percebe-se que a reformulacdo dos cargos pode promover a

familiaridade entre as categorias organizacionais, ambientais e comportamentais. De
acordo com Werther e Davis (1983), a descricdo dessas categorias com seus indicadores
pode ser explicada da seguinte forma:

Fatores ambientais do projeto de cargo devem considerar as expectativas sociais e
as habilidades e disponibilidades de trabalhadores potenciais, significando que o cargo ndo
deverd ser tdo complexo que obrigue a importagdo de trabalhadores, nem tdo simples a
ponto de gerar perturbacdo quando a mao de obra disponivel for mais instruida.

Elementos organizacionais do projeto de cargo dizem respeito a perfeita
identificacdo da tarefa no cargo, ao estabelecimento de um fluxo coerente de trabalho e a
adocdo de métodos e processos que incorporem as praticas de trabalho, de modo a
minimizar o tempo e o esforco do trabalhador. Apesar destes elementos conduzirem a
especializacdo e a ciclos curtos de cargo, Werther e Davis (1983) consideram como
positivo o fato de solicitarem pequenos investimentos em treinamento e permitirem rapido
aprendizado, o que é adequado para trabalhadores de pouca instrucdo ou experiéncia;

Os Elementos comportamentais, segundo Werther e Davis (1983), significam que o
projeto de cargo ndo deve visar apenas a eficiéncia, mas considerar também a autonomia
do individuo para assumir responsabilidade pelo trabalho, a variedade do cargo (que reduz

o tédio e a fadiga), a identidade de tarefa (significando senso de realizagdo e poder sentir
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orgulho pelo resultado) e o feedback que permite ao trabalhador saber qual a repercussio
do seu trabalho, conduzindo a melhor motivacao.

Os autores apontam para uma certa incongruéncia nos projetos de cargo, pois
enquanto os elementos comportamentais direcionam os especialistas para acrescentarem
mais autonomia, variedade, identidade de tarefa e feedback. Os fatores de eficiéncia,
principalmente aqueles baseados na racionalizacdo do trabalho, apontam para maior
especializacdo, menor variedade e autonomia.

Desta forma, tornar os cargos mais eficientes pode fazer com que sejam menos
satisfatdrios e, inversamente, cargos satisfatorios podem se revelar ineficientes. Para estes
autores, a eficiéncia tanto pode estar associada a tarefas simples e ciclos curtos, quanto a
operacdes ou atividades amplas e complexas, conforme o nivel dos trabalhadores,
procurando sempre eliminar do cargo as causas de insatisfacio que o trabalho pode gerar.

Isto significa que as organizagdes devem procurar fazer com que o préprio desenho
dos cargos evolua permanentemente, tornando-se tanto mais abrangente quanto mais
elevado o grau de instrucdo, o conhecimento e a mobilizacdo dos trabalhadores.
Consideram também que os trabalhadores situam-se nos mais variados niveis intelectuais
ou de exigéncias sécio-emocionais. Alguns se adaptando melhor a desenho de cargos
simples e tarefas rotineiras, enquanto outros exigem cada vez maior complexidade e
possibilidade de participag@o no préprio trabalho.

Embora os autores considerem que outros fatores podem intervir na QVT, limitam-
se a propor a reformulacdo dos cargos com o objetivo de melhori-la. Assim sendo, o

modelo mostra-se limitado e inabilitado para promover a Qualidade de Vida no Trabalho.
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Modelo de Walton
Walton (1973) afirma que “a expressdao qualidade de vida tem sido usada para
descrever certos valores ambientais e humanos negligenciados pela sociedade industrial em
favor do avango tecnoldgico, da produtividade industrial e do crescimento econdmico” (p.
11). Segundo o autor, alguns questionamentos servem de diretrizes para a determinacio
dos critérios de QVT, sio eles:
— Como a QVT deve ser conceituada? E como ela pode ser medida?
— Quais sdo os critérios apropriados de QVT? E como esses critérios estdo inter-
relacionados?
— Como os critérios de QVT se relacionam com a produtividade?
— Esses critérios sdo uniformemente destacados em todos os grupos de trabalhadores?
Assim sendo, propde oito categorias conceituais para avaliar a QVT: Compensagdo
justa e adequada; Condigdes de Trabalho Seguras e Saudaveis; Oportunidade Imediata para
Usar e Desenvolver as Capacidades Humanas; Oportunidade de Crescimento Continuo e
Seguranga; Integracdo Social na Organizacdo; Constitucionalismo; Trabalho e Espago

Total de Vida e Relevancia Social da Vida no Trabalho (Figura 3).
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Compensacio Uso e Desenvolvimento Integraciio Social
Capacidades
Crescimento e QVT Condicoes de
Seguranca Trabalho
Trabalho X Constitucionalismo A . .
Relevancia Social
Espaco Total

Figura 3. Representacdo Grafica dos Indicadores de QVT propostos por Walton (1973)

As categorias propostas por Walton estio descritas a seguir:
1. Compensag¢do Justa e Adequada

De acordo com Walton (1973), o trabalho é considerado, em primeiro lugar, como
o meio que os individuos t€m para garantir a vida. A adequacdo da compensacio recebida
€ um conceito relativo, podendo ser focalizada sob dngulos distintos, seja relacionando o
salario com o esforc¢o fisico ou mental, com as habilidades requeridas para a atividade, com
a experiéncia do trabalhador, com a responsabilidade do cargo, procurando estabelecer
uma relacdo de proporcionalidade entre os diversos niveis de compensagdes na
organizacdo, ou ainda uma relacdo entre os padrdes salariais desta com o mercado de
trabalho.

Para Walton (1973) a honestidade das compensacdes é um conceito parcialmente
ideoldgico, podendo ser aferida em termos de padrdes subjetivos de quem estd vendendo

sua jornada de trabalho, existindo também dificuldade para estabelecer uma relagdo
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apropriada entre os saldrios estipulados para diferentes trabalhos, pois o trabalhador podera
associar seu saldrio até mesmo com a riqueza ou aparéncia de ganhos do patrdo, ou mesmo
com o préprio crescimento e evolugdo da organizagdo.

Uma limitagdo apresentada por este critério € a percep¢do de compensagio justa e
adequada considerando-se apenas o saldrio como uma forma de compensar o trabalhador.
Existem pesquisas empiricas como a de Werther e Davis (1983), que comprovam que o
trabalhador pode ser recompensado de acordo com outros fatores, como os beneficios e a
oportunidade de crescimento profissional.

2. Condigdes de Trabalho Seguras e Sauddveis

O nivel de satisfagdo do trabalhador quanto a este critério, segundo Walton (1973),
poderia ser melhorado através do estabelecimento de horérios razodveis, de condicoes
fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de doengas e danos fisicos, ou da
imposi¢do de limites de idade quando o trabalho é prejudicial ao bem estar das pessoas
acima ou abaixo de uma certa idade.

Com base neste critério, Fernandes (1996) propde seis principios para avaliar as
condicdes de trabalho:

— Jornada de trabalho: consiste na quantidade de horas trabalhadas, previstas
ou ndo pelas leis trabalhistas e, sua relacdo com as tarefas;

— Carga de trabalho: quantidade de trabalho desenvolvida em um turno de
trabalho;

— Ambiente fisico: refere-se ao local de trabalho, suas condicdes e
organizacdo para o desenvolvimento das tarefas;

— Material e equipamento: quantidade e qualidade de material disponivel;

— Ambiente saudavel: diz respeito ao local de trabalho, as condi¢des de

seguranca e saude;
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— Estresse: percep¢do, por parte do trabalhador, do estresse sujeito na sua
jornada de trabalho.

3. Oportunidade Imediata para Usar e Desenvolver Capacidades Humanas

Walton (1973) estabelece cinco principios bésicos para a avaliacdo desta dimensdo:

— Autonomia no trabalho: liberdade dada ao individuo para decidir a
programacio e execuc¢do do seu trabalho;

— Multiplas Habilidades: o trabalho deve proporcionar ao trabalhador a
possibilidade de desenvolver uma grande quantidade de habilidades e
capacidades;

— Informagdo: o trabalhador recebe a avaliacdo do seu trabalho e de suas
acoes;

— Tarefas completas: o trabalho deve contemplar uma tarefa completa, ou
seja, ndo fragmentada;

— Planejamento: o trabalho deve incluir o planejamento e a implantagdo das
atividades.

Sobre este critério, pode-se sublinhar que, assim como Werther e Davis (1983),
acentuam que as contingéncias, principalmente o grau de maturidade, a formacdo do
trabalhador e sua capacidade de tomar iniciativa é que determinardo em que profundidade
estas qualidades serdo consideradas como intervenientes na QVT.

4. Oportunidade de Crescimento Continuo e Seguranga

Neste critério, Walton (1973) focaliza basicamente a oportunidade de carreira e as
dificuldades que o trabalhador enfrenta face as suas proprias limitagdes, principalmente as
relacionadas com a educagdo formal que impedem ou dificultam sobremaneira o

crescimento.
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Para melhorar o nivel de satisfagdo, Walton (1973) propde avaliar a expectativa do
trabalhador quanto ao uso de conhecimentos e habilidades recém adquiridas. O nivel em
que as atividades de trabalho atuais contribuem para manter e expandir sua capacidade
evitando a obsolescéncia, a avaliacio das oportunidades de progredir em termos
organizacionais ou de carreiras reconhecidas pelas pessoas de seu convivio, como colegas,
amigos e familiares e por fim, a seguranca de emprego ou renda decorrente do trabalho.

5. Integracdo Social na Organizagdo

A natureza das relacdes interpessoais € importante para medir o grau de identidade
do trabalhador com a organizacio e conseqiientemente, seu nivel de satisfagdo quanto a
QVT. Segundo Walton (1973), a integracdo social pode ser avaliada pela auséncia de
preconceitos (cor, raga, sexo, religido, aspecto fisico), de simbolos de status ou diferencas
hierdrquicas muito marcantes, pela possibilidade de acesso na hierarquia em fun¢do da
capacidade e potencial e, pela existéncia de apoio mutuo (pratica de ajuda reciproca e
apoio socio-emocional) e senso comunitério, fazendo o trabalhador sentir-se integrado a
um grupo e a organizagao.

6. Constitucionalismo na Organizacio

A existéncia de normas estabelecendo os direitos e deveres dos trabalhadores sdao
considerados por Walton (1973) como elementos fundamentais na situacdo de trabalho.
Para o autor, os aspectos mais significativos para que haja uma elevada QVT sdo o direito
a privacidade pessoal, a liberdade de expressdo e o direito de posicionar-se e de receber
tratamento justo em todos os aspectos.

7. Trabalho e Espago Total de Vida.
A experiéncia de trabalho de um individuo pode afetar positiva ou negativamente as

demais esferas de sua vida, tais como as relagdes familiares ou o seu meio social, razio
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pela qual Walton (1973) recomenda a busca do equilibrio através de esquemas de trabalho,
expectativa de carreira, progresso e promocao.

Segundo o autor, também deve ser questionada a relagdo do tempo e energia que o
trabalhador dedica a organizagdo, e, as defici€éncias que este tempo e energia podem
acarretar na situacdo familiar. Recomenda que o nivel de satisfacdo do trabalhador quanto
a interferéncia do trabalho em sua vida privada seja avaliada através de opinides quanto ao
balanceamento da jornada, estabilidade de hordrios e mudancas geograficas que afetam a
disponibilidade de tempo para lazer e familia.

8. Relevancia Social da Vida no Trabalho.

Segundo Walton (1973), a forma irresponsavel de agir de algumas organizacdes faz
com que um nuimero crescente de trabalhadores depreciem o valor de seus trabalhos e
carreiras, o que afeta a auto-estima do trabalhador e conseqiientemente, sua produtividade.

O modelo proposto por Walton apresenta uma grande amplitude e, de acordo com o
préprio autor, o modelo pode ser alterado para se adaptar as necessidades do ambiente,
e/ou trabalhadores, e/ou ao momento histérico vivido. Entretanto, independentemente de
como a QVT for abordada, existe a necessidade de conhecer e considerar a diversidade das
preferéncias humanas relativas a cultura, classe social, educacdo familiar, nivel de
instrugdo, personalidade, bem como, a heterogeneidade dos estilos de vida. O modo como
estes aspectos sdo gerenciados ird repercutir diretamente na satisfacio do trabalhador e
conseqiientemente em sua QVT. H4, portanto, a necessidade de combinar as demandas do
trabalho com as preferéncias dos individuos (Walton, 1974).

Fernandes (1996) apresenta um resumo das dimensdes de QVT propostas por

Walton, conforme Quadro 4.
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CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1. Compensagdo justa e adequada

Equidade interna e externa
Justica na compensagio
Partilhas de ganhos de produtividade

Proporcionalidade entre saldrios

2. Condicdes de trabalho

Jornada de trabalho razodvel
Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia
Autocontrole relativo
Qualidades muiltiplas

Informacgdes sobre o processo de trabalho

4. Oportunidade de crescimento e seguranga

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial

Seguranca de emprego

5. Integracdo social na organizagdo

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Direitos de protecdo ao trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O trabalho e o espago total de vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudangas geograficas

Tempo para lazer da familia

8. Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da organizacgio
Responsabilidade social da organizagao
Responsabilidade pelos produtos

Préticas de emprego

Fonte: Fernandes, 1996, p. 48
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Nesse contexto, Quirino e Xavier (1987) concluem que a QVT néo é determinada
isoladamente por caracteristica pessoal (necessidades, expectativas, valores) ou situacional
(tecnologia, sistema de recompensa e de motivacdo, estado geral da economia), mas pela
interacdo desses dois conjuntos de fatores: individuo — organizagao.

Para fins de pesquisa deste trabalho, utilizaremos o modelo de avaliacdo de Walton
(1973), porque € o mais abrangente e genérico entre todos os modelo. Além de satisfazer
um complexo grupo de necessidades humanas intrinsecas e extrinsecas, considera aspectos
cognitivos, afetivos, fatores individuais e sociais, e ainda, fatores integrantes da estrutura
organizacional. Assim sendo, o modelo oferece uma perspectiva para a compreensao de
atitudes e comportamentos organizacionais que contribuem com a QVT.

Nas diversas conceituacdes e modelos de Qualidade de Vida no Trabalho varias
dimensdes sdo levadas em consideragdo, entre as quais podemos citar a reestruturagdo do
desenho de cargos, novas formas de organizar o trabalho; a formacdo de equipes de
trabalho semi-autdbnomas ou auto-gerenciadas; e a melhoria do meio ambiente
organizacional. Cabe também ressaltar que as defini¢des de QVT sdo muitas, porém a
satisfacdo e os anseios dos trabalhadores sdo o ponto essencial para um programa de

qualidade de vida alcangar sucesso.

Principais Estudos sobre QVT desenvolvidos no Brasil

Virios s@o os pesquisadores que t€m se destacado pela contribui¢do cientifica, uma
vez que trazem novos conhecimentos e abrem caminhos para novas pesquisas e discussoes
sobre a QVT. Dentre as diversas pesquisas desenvolvidas no Brasil, destaca-se,
inicialmente, a de Quirino e Xavier (1987), que analisaram a relacdo entre a QVT, o
desempenho organizacional e a satisfacdo dos pesquisadores da Embrapa (Empresa

Brasileira de Pesquisa Agropecudria).
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A pesquisa foi realizada com 429 trabalhadores da Embrapa, sendo 238
pesquisadores e 19 trabalhadores de apoio. Os resultados apontam para a existéncia de uma
correlacdo entre QVT e desempenho organizacional. E, os aspectos que mais se
relacionam com o desempenho organizacional s@o: meios para produzir, bases materiais e
apoio de recursos humanos, seguidos de oportunidades para participar de treinamento em
nivel de p6s-graduacao.

Alguns aspectos da QVT que, embora sejam desejaveis do ponto de vista do
trabalhador, apresentaram correlagdo negativa com o desempenho organizacional, como
oportunidade de assumir responsabilidades e apoio da supervisdo para resolver problemas.
A satisfacdo dos trabalhadores com a organizagdo € alta, sendo a missdo o item de maior
concordancia. A pouca liberdade de escolher os temas das pesquisas é o item de menor
concordancia.

Outra importante contribui¢io, advém da pesquisa de Fernandes (1996), que analisa
a percepcdo dos trabalhadores sobre os fatores intervenientes na satisfacdo com as
condicdes e organizag¢do de trabalho. Para tanto, realizou entrevista em profundidade em
uma amostra de aproximadamente 200 trabalhadores. O instrumento utilizado foi um
roteiro estruturado, composto por dez blocos de questdes que serviram para o levantamento
da percepcdo dos trabalhadores sobre os fatores organizacionais, ambientais e
comportamentais intervenientes na QVT. A coleta de dados foi realizada por pesquisadores
treinados em fungdo dos objetivos da pesquisa.

Os dados foram analisados pela técnica de andlise de contetido, codificando os
depoimentos em dados quantitativos, obedecendo a uma escala de 7 pontos, com variacio
de “bastante insatisfeito” a “bastante satisfeito”. Posteriormente, foi realizado o tratamento

estatistico nos dados, para a andlise e interpretacdo dos resultados.
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Os resultados apontam que os participantes apresentam um nivel de percepcao geral
da QVT satisfatério, considerando a média obtida de 5,73. Porém, os resultados da andlise
dos fatores de satide (5,02), compensagao (5,60), condi¢des de trabalho (5,71), organizacdo
do trabalho (5,81) e comunicagéo (5,87) apontam a necessidade de devem receber cuidados
mais efetivos da administragdo organizacional. Enquanto os fatores relativos a relacio
chefe-subordinado é bem vista pelos trabalhadores, com média 6,00. Assim como a
participacgdo (6,09) e a imagem da organizacio (6,31).

Fernandes (1996) analisou ainda, a percep¢do dos trabalhadores quanto a QVT
levando-se em consideracio o cargo do trabalhador, ndao encontrando diferenga
significativa quanto a este critério (as médias variam de 5,62 a 5,85). A titulo de conclusdo,
Fernandes (1996) afirma que “ndo existe qualidade sem Qualidade de Vida no Trabalho,
que deve ser entendida e trabalhada corretamente” (p. 108).

Rodrigues (1999) investigou a QVT dos executivos de industrias de confec¢do do
Estado do Ceara. O instrumento utilizado na coleta de dados foi o Job Diagnostic Survey —
JDS de Hackman e Oldham (1975) traduzido e adaptado. O questiondrio foi aplicado em
104 gerentes das maiores industrias de confeccdo do Ceara.

Os resultados foram analisados por meio de tratamento estatistico e apontam que:
quanto maior o nivel de escolaridade maior € a motivagdo do trabalhador. A satisfacéo é
menor quanto maior o nivel de escolaridade. A motivacdo é influenciada de maneira
significativa pelo estado civil do trabalhador. E, a satisfacdo € maior quanto maior o nivel
salarial.

Um outro trabalho desenvolvido foi o de Limongi-Franca (2004), que avalia a QVT
a partir da visdo da administracdo organizacional. Os resultados obtidos apontam para uma
crescente consciéncia ou percep¢do da importancia da QVT, independente de sua drea de

atuacdo ou nivel de formacdo. Os trabalhadores das atividades-fins sdo o tradicional alvo
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dos programas de QVT, entretanto observa-se uma tendéncia em englobar outras
categorias de trabalhadores. Embora esteja mais freqlientemente associada a questdes de
saude e seguranga no trabalho, a QVT passa a sinalizar necessidades de habilidades e
conhecimentos em outros fatores, como as competéncias gerenciais e a legitimidade.

Petroski (2005) analisou a Qualidade de Vida no Trabalho percebida pelos
professores da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) e as possiveis relagdes com
o estresse, o nivel de atividade fisica e o risco coronariano. Os participantes do estudo
formam 366 professores permanentes ativos da UFSC, de ambos os sexos, com regime de
dedicacdo exclusiva e que estavam efetivamente atuando no ensino de graduacio e/ou pds-
graduagdo.

Os instrumentos utilizados para a coleta de dados foram: a Escala de Avaliacdo da
Qualidade de Vida no Trabalho; Escala de Percepcdo de Estresse; Questionario
Internacional de Atividade Fisica (IPAQ) — versdo curta; e a Tabela de Escores de Risco de
Framingham. Foram avaliados também os parametros bioquimicos do sangue.

Os dados receberam tratamento estatistico e os resultados permitiram concluir que:
a Qualidade de Vida no Trabalho na UFSC estd aquém das necessidades dos professores.
O sexo masculino apresenta percepcdo de melhor QVT que o sexo feminino. Os
professores de atuam no ensino de graduagdo/especializagdo apresentam percepgdo de
melhor QVT que os professores que atuam no mestrado/doutorado. Observou-se que
quanto melhor a QVT percebida menor € o estresse percebido pelos professores.

Os professores que atuam no ensino de graduacio/especializacdo tém menores
percepcdes de estresse que os que atuam no mestrado/doutorado. O sexo feminino é
maioria entre os ativos fisicamente, € o masculino é maioria entre os muito ativos
fisicamente. O risco coronariano estimado para os préximos 10 anos, para a grande maioria

dos professores da UFSC € baixo.
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A partir da exposicdo destes estudos, pode-se ressaltar a preocupagio e o interesse
dos pesquisadores e profissionais de diferentes dreas no que se refere a QVT. E também, a
importancia de avalia-la como uma varidvel macro, correlacionada com inimeras
dimensdes pessoais e organizacionais do trabalhador. Neste sentido, buscou-se realizar
uma pesquisa para o estudo da relacdo entre QVT, os Valores Organizacionais e as Bases
de Poder.

Walton (1973) afirma que a QVT € a preocupagdo com os valores ambientais e
humanisticos negligenciados pelo avanco tecnoldgico e econdmico da sociedade. Isto
posto, a QVT deve estar voltada para os valores que norteiam a organizagdo, considerando
o trabalhador mediante a constru¢do e o compartilhamento de valores voltados para a
melhoria de vida no trabalho (Tamayo e col, 2004).

De acordo com Paz (2004), “as organizagdes sdo compreendidas como culturas,
assumindo-se que a cultura organizacional é o jeito de pensar, de sentir, de agir, de
relacionar, de influenciar e de decidir na organizagio” (p. 129). A autora afirma ainda, que
o poder é uma varidvel central para a compreensdo da dindmica dos relacionamentos nas
organizacdes, identificado como fendémeno individual e como componente da cultura
organizacional, que por sua vez, favorece ou ndo, a percep¢do da Qualidade de Vida no
Trabalho.

O proximo capitulo desenvolve uma revisdo tedrica sobre as varidveis antecedentes
— Bases de Poder, Valores Organizacionais e Varidveis Biogréficas (idade, tempo de

servigo e género) - da Qualidade de Vida no Trabalho, propostas neste trabalho.



Capitulo II

Variaveis Antecedentes da Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho ndo é determinada apenas pelas caracteristicas
pessoais - necessidades, expectativas, valores, ou pelos aspectos situacionais - tecnologia,
sistema de recompensa e de motivacdo, economia, mas também, pela interacdo desses dois
conjuntos de fatores: individuo e organiza¢do (Quirino e Xavier, 1987).

Deste modo, neste estudo, levamos em consideracdo as seguintes varidveis de
ambito organizacional: bases de poder e valores organizacionais como preditores da
qualidade de vida no trabalho. Ressaltamos que podem existir outras varidveis
antecedentes influenciando na qualidade de vida no trabalho, contudo ndo serdo abordadas
neste estudo em fungdo do objetivo proposto.

Neste capitulo, inicialmente faz-se uma andlise histdrica limitada aos estudos de
maior relevancia para a compreensdo do poder e dos valores. A seguir, apresentam-se 0s
esclarecimentos conceituais importantes para a constituicdo do conceito de poder e para o
desenvolvimento do tema no ambito do estudo das organizagdes. Por fim, apresenta-se as

questdes tedricas norteadoras dos valores e dos valores organizacionais.

Poder

A luz dos debates sobre satisfacdo, bem-estar e qualidade de vida, torna-se
primordial que os pesquisadores interessados no comportamento organizacional
direcionem seus estudos com o objetivo de compreender as causas e conseqiiéncias dos

comportamentos nas organizacdes. No entanto, ¢ também fundamental que se estudem os
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componentes do poder organizacional, na tentativa de compreender a dindmica da
organizacdo sob uma perspectiva politica.

O poder € um dos componentes centrais da estrutura das sociedades humanas, ao
apontar seus elementos constitutivos em termos de quem o tem e quem ndo o tem, quem o
deseja e quem estd, a priori, excluido dele, e de quem sabe que nfo o terd jamais.

Faz parte do senso comum acreditar que um individuo possui poder quando tem
status, influéncia, conhecimento, dinheiro, autoridade etc. No entanto, os pesquisadores do
poder entendem que h4 uma conceituagdo especifica para cada uma dessas conotagdes.

Os estudos sobre poder tém sido desenvolvidos por vdrias dreas das ciéncias
sociais, que tém a preocupacdo de investigar e compreender esse fenomeno. Segundo Paz,
Martins e Neiva (2004) essa ndo é uma tarefa facil, apesar de estar sendo persistentemente
realizada pelos estudiosos da drea. Empenhados no estudo sobre o poder, muitos
pesquisadores buscam desvendar a dindmica do poder e proporcionar uma definicdo que
possa ser aceita pelas demais ciéncias. Dentre os diversos conceitos, destacam-se os das
Ciéncias Politicas e da Sociologia, e também de ciéncias ligadas mais especificamente ao
estudo das organizagdes, como a Psicologia Organizacional e a Administracao.

No verniculo, poder “designa um conjunto de permissdes que uma pessoa ou
entidade recebe de outra para agir em seu nome; delegacio, autorizacdo procuracio”.

De acordo com Srour (1998), poder é a capacidade de intervir sobre a vontade dos
agentes sociais ou sobre os seus interesses. O autor insere as relagdes de poder na
dimensdo econdmica, politica e simbdlica. As melhores maneiras de se exercer o poder, e
regular o interesse dos agentes sociais, segundo Srour (1998) sd@o: coagir - dar ordens;

administrar - realizar os objetivos; julgar - emitir juizos; deliberar — definir politicas.
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French e Raven (1959) concebem o poder como um fendémeno relacional, ou seja,
possui a capacidade de influenciar um objeto quando existe relagdo de dependéncia de uma
das partes em relacao a outra. Identificaram cinco tipos de poder, a saber:

— Poder do Especialista: baseado na percepcdo que um individuo tem sobre a
competéncia do outro;

— Poder Referente: baseia-se na identificagdo de uma pessoa com outra;

— Poder de Recompensa: refere-se a percep¢do que o outro possui quanto a habilidade

e a competéncia em fornecer recompensas;

— Poder Coercitivo: baseado na percepcao da punicio que pode ser recebida;
— Poder Legitimo: percepcdo que o outro tem o direito legitimo de definir seu
comportamento.

Robbins (1999) defende uma posi¢do semelhante a de French e Raven quanto ao
poder, definindo-o como uma fun¢do de dependéncia, em que B depende de A, e quanto
maior for a dependéncia, maior o poder de A sobre B.

Friedberg (1997; citado por Macédo, 1998) afirma que “o poder pode definir-se
como a troca desequilibrada de possibilidades de acdo, ou seja, de comportamentos entre
um conjunto de atores individuais ou coletivos” (pag. 66).

De acordo com Macédo (1998) algumas caracteristicas devem ser consideradas
com o objetivo de facilitar a compreensao do poder. Séo elas:

— O poder se d4 nas relacdes sociais;
— O poder se baseia na posse de recursos;
— Possui tendéncia a se ocultar, € ambiguo;

— Relaciona-se com conflitos de interesses divergentes.
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Relacoes de Poder no Contexto Organizacional

O ambiente organizacional favorece o estabelecimento de trocas sociais e relagdes
de dependéncia, afetando individuos que muitas vezes ndo se relacionam com a
organizagdo. A compreensdo das relagdes de poder nas organizacdes € importante para a
satisfacdo e qualidade de vida, em detrimento aos conflitos, insatisfacdes e auséncia de
comprometimento dos trabalhadores.

Segundo Bertero e Keinert (1993), o poder organizacional pode ser analisado por
meio de vdrias abordagens diferentes, entre elas: a andlise psicossocioldgica; a andlise
organizacional e a andlise antropoldgica.

Pages e col (1987) afirmam que o poder normalmente € tratado de maneira
segmentada, e as diferentes linhas de pesquisa ndo sdo necessariamente incompativeis, e
sim, o que as difere sdo os pontos de partida, as dimensdes de andlise privilegiadas e a
linguagem tedrica. Diferenciam as teorias sobre poder, sob a seguinte perspectiva:

— “Sob uma perspectiva marxista, como um fendmeno de alienacdo econOmica (a
nao propriedade dos meios de produgdo) que separa os trabalhadores dos meios de
producdo e do produto de seu trabalho” (p. 12);

— “Fenomeno politico, de imposicdo, de controle sobre as decisdes e a organizacgio
do trabalho” (p. 12);

— “A nivel ideolégico, como um fendmeno de apropriacao do sentido e dos valores”
(p. 12);

— “A nivel psicoldgico, como fendmenos de alienagdo psicolégica, de dependéncia,
de protecdo e introjecdo, e sistemas inconscientes de defesa coletivos” (p.12).

Dapiran e Hogarth-Scott (2006) afirmam que o poder organizacional ja foi definido
de varias formas, mas sua esséncia sempre refere-se a idéia de controle ou influéncia do

comportamento de uma parte sobre a outra. Entretanto, corroboram que o poder ndo € um
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atributo de um ator social, mas sim uma caracteristica de todas as relacdes sociais, tanto
individuais como grupais.

Falcini (1993) define o poder organizacional como “uma forca capaz de influenciar
decisivamente os resultados operacionais das organizagdes, € um elemento-chave de
extrema importancia para a compreensio do comportamento organizacional” (p. 7).

Segundo Crepaldi e Assis (2000) “o poder das organizacdes permeia o espaco
interno e externo a ela, incidindo ndo apenas sobre seus integrantes, mas também sobre a
sociedade na qual a organizacdo estd inserida” (p. 15).

De acordo com Montana e Charnov (1998), no ambiente organizacional o poder se
classifica em:

— Poder Legitimo: inerente a estrutura organizacional, como um cargo ou uma func¢io
predefinidos e compartilhados na cultura organizacional.

— Poder de Recompensa: refor¢o e reconhecimento de determinado comportamento
ou meta atingida.

— Poder Coercitivo: relaciona-se com a autoridade que aplica puni¢des visando
eliminar, reduzir ou controlar comportamento e atitudes indesejadas em
determinado contexto social.

— Poder de Especializagdo: é a for¢a de influenciar derivada de talentos especiais,
conhecimento e experi€ncia em uma ou mais areas de informacdes atrativas para os
liderados.

— Poder de Referéncia: também associados ao carisma pessoal, é a lideranga
decorrente do cariter e da legitimidade de conhecimento de uma pessoa.

— Poder de Informacdo: posse de dados estratégicos para uma situacdo critica ou de

informagdes que orientam os processos decisorios e as escolhas de diversas ordens.
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De acordo com Pfeffer (1992) administrar o pode significa reconhecer a existéncia
de interesse diversos em qualquer tipo de organizacdo. Em uma entrevista a revista HS
Managemente (2006), Pfeffer afirma que € preciso analisar varios indicadores quanto a
distribuicdo do poder, entre eles: os simbolos do poder, as redes sociais, os grupos de
sucesso e as pessoas que o integram.

Neste trabalho, utilizaremos a andlise organizacional, em especifico, o conceito de
poder definido por Mintzberg (1983), ou seja, poder como a capacidade de afetar os
resultados organizacionais. Mintzberg (1983) parte da premissa que o comportamento
organizacional ¢ um jogo de poder, no qual varios jogadores — os influenciadores,
procuram controlar as a¢des da organizacdo por meio da utiliza¢do das bases de poder (Paz
& Tamayo, 2004).

A escolha desta teoria deve-se ao fato de Mintzberg (1983) trabalhi-la com foco no
poder dentro e em torno das organizagdes. E uma teoria que abrange os elementos basicos
da organizacdo, tratando o poder como algo dindmico e elemento central de qualquer
organizagdo. Esse autor, analisa o poder de uma perspectiva macro, a partir da influéncia
do poder sobre os processos organizacionais e enfatizando os jogos de poder no interior
das organizacdes e nas relagcdes com o meio.

De acordo com Paz, Martins e Neiva (2004):

Mintzberg formulou a teoria do poder organizacional com movimento e fluidez
capazes de explicar o comportamento organizacional por meio do poder,
esclarecendo a dindmica de seus jogos, a intensidade da utilizag@o de suas bases e
dos sistemas de influéncia, retratando toda a intensa atividade da organizacio (p.
386).

Ao versar sobre o poder organizacional, enfatizando o prdprio conceito de

Mintzberg (1983), ndo se pode deixar de considerar as fontes do poder de um influenciador



55

ou de um grupo de influenciadores. Segundo o autor, o que torna o influenciador

“poderoso” € a utilizacdo habil das bases de poder, varidvel esta, utilizada neste trabalho.

As Bases de Poder

Muitas sdo as varidveis ligadas ao poder organizacional, como os jogos politicos, as
configuragdes de poder e as bases de poder. Para fins deste estudo, analisaremos as Bases
de Poder propostas por Mintzberg (1983), na busca por uma melhor compreensdo da
dindmica do poder organizacional e suas for¢cas mantenedoras.

As Bases de Poder Organizacional constituem o alicerce sobre o qual se
fundamenta a estrutura do Poder. De acordo com Flauzino (2001) “a forma como o poder é
exercido depende essencialmente de como essas bases sdo utilizadas, ou seja, de como se
da a associacdo delas com os esforcos e as habilidades das pessoas para usa-las” (p. 592).

Deste modo, o entendimento das Bases de Poder significa compreender quem
exerce o poder, a forma como ele é exercido, os artificios usados para sua utilizacdo e,
principalmente, o motivo do poder ser usado nas organizagdes.

Segundo Pfeffer (1981b; citado por Melo, 2003) o entendimento das bases de poder
€ necessdrio para entender o desenvolvimento de estratégias de aquisi¢do e uso do poder
nas organizagdes, bem como € util para o diagndstico da distribuicdo de influéncia nas
organizagoes.

Para Etzioni (1976) o poder € um atributo que alguém possui, independente de
outras pessoas e, se sustenta através de uma base de poder. As bases de poder, de acordo
com o autor sdo:

— Poder Coercitivo: baseado na aplicagdo ou ameaga de sangdes fisicas no controle
exercido pela forca;

— Poder Remunerativo: controle de recursos e recompensas materiais;



56

— Poder Normativo: distribuicdo e manipulacdo de recompensas simbdlicas ou de

privacoes.

A tipologia construida por Etzione das Bases de Poder Organizacional, analisa

exclusivamente as caracteristicas internas das organizacdes, classificando-as pelos meios

de controle utilizados para se obter um comportamento desejado. Enquanto Mintzberg

(1983) analisa as Bases de Poder Organizacional considerando os fatores internos e

externos a organizagao.

Flauzino (1999, 2001) estabeleceu a existéncia de seis requisitos bdsicos para a

caracterizacdo de uma base e, para as Bases de Poder Organizacional funcionarem todos os

requisitos especificados devem ser atendidos. Sdo eles:

1.

2.

Deve existir alguém que possua habilidade de exercer controle sobre a base;

Deve existir alguém que tente mudar o sistema, alterando as préticas, politica e
resultados da organizacgao;

Este alguém, deve ter acesso a base;

A base deve ser limitada a determinadas pessoas;

Outros individuos devem depender da sua disponibilidade;

E, as bases devem ser essenciais para o funciomento da organizagao.

Mintzberg (1983) dividiu as Bases de Poder em cinco tipos, em razdao de

apresentarem caracteristicas peculiares que possibilitam assim categoriza-las (Figura 4), a

saber: Controle de Recursos, Competéncia ou Habilidade Técnica, Controle de

Conhecimento Critico, Prerrogativas Legais e Habilidade Politicas.
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Controle de Recursos

Competéncia ou
Habilidade Técnica

Bases de Poder Controle de

Conhecimento Critico

Prerrogativas Legais

Acesso aos Poderosos

\

Figura 4. Representacio Grifica das Bases de Poder Organizacional encontradas por

Mintzberg (1983)

As Bases de Poder Organizacional propostas por Mintzberg (1983) consistem em:

Controle de Recursos: para que os recursos sejam uma base de poder € necessirio
que eles sejam escassos, que alguém limite o seu acesso e que exista alguém que precise
satisfazer as necessidades dos elementos do seu ambiente de trabalho por meio desses
recursos.

Segundo Flauzino (2001) “para que a organizacdo seja capaz de controlar os
recursos, ela deve conhecer quais deles sdo necessarios, qual a sua disponibilidade interna
e quem possui habilidade para coordenar a distribui¢do” (p. 595).

Flauzino (2001) conceitua esta fonte de poder como “o individuo deter e distribuir

dinheiro, materiais e pessoal, tornando as pessoas dependentes e obtendo também o apoio e
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reconhecimento dos diversos influenciadores da organiza¢do” (p. 595). A autora ressalta
ainda que os recursos tecnoldgicos ndo sdo incluidos nessa base por se enquadrarem na
base acesso aos poderosos ou habilidades politicas.

Competéncia ou Habilidade Técnica: refere-se a alguém que teve treinamentos
extensivos e tem a capacidade de realizar tarefas complexas. Normalmente, essas tarefas
sdo orientadas por procedimentos ou programas acompanhados de conhecimentos
especializados.

Segundo Flauzino (2001) a base de poder “consiste em possuir e utilizar
conhecimentos especializados, de forma individual ou em pequenos grupos, tornando as
pessoas dependentes destes acontecimentos” (p. 596). Fundamentalmente, essa base de
poder decorre da complexidade do trabalho dos especialistas e existe conhecimentos que
nao sdo acessiveis a qualquer pessoa.

Controle de um Corpo de Conhecimento Critico para a Organizagdo: possui
estreita relacdo com o controle das informagdes que sdo fundamentais para a realizacdo das
atividades de uma organizacdo. Assim, observamos uma dependéncia das pessoas que se
utilizam dessas informagdes em relagdo as que detém seu controle.

Flauzino (2001) afirma que essa base “relaciona-se a acessar, dominar, distribuir ou
impedir o fluxo de informacdes consideradas importantes para a organizacao” (p. 597).

Prerrogativas Legais da Organizacdo: esta base relaciona-se com as normas e
regulamentos existentes nas organizacdes a fim de que suas estruturas organizacionais
funcionem bem. De acordo com Flauzino (2001), esta base refere-se aos direitos
estabelecidos que conduzem a sociedade, como os direitos trabalhistas.

Pfeffer (1981, citado por Flauzino, 2001) afirma que:

Essa base ¢ mantida ndo apenas pelos recursos ou sancdes que produziram o

poder, mas também pelas pressdes e normas sociais que sancionam a distribui¢ao
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dele e que a define como normal e aceitdvel. Tal aceitacdo e aprovacdo social
acrescentam estabilidade a situag@o e tornam o exercicio do poder mais efetivo e
facil (p. 598).

Acesso aos Poderosos ou Habilidades Politicas: refere-se ao acesso que o
individuo ou grupo possui aos poderosos. Flauzino (1999) define a base da seguinte
maneira: “relaciona-se a obtengdo de acesso individual ou grupal aqueles que podem
contar com as quatro bases de poder anteriores. A influéncia pode se dar estimulando ou
bloqueando as transagdes entre eles, adaptando-se a contingéncias e mantendo aspectos da
cultura organizacional enquanto forem eficazes” (p. 100).

Ainda segundo Flauzino (1999) o acesso aos poderosos poder ser feito por meio da:

— Jurisdicdo: bloqueio ou estimulo dos limites da relacdo entre os diversos
componentes, grupos e departamentos da organizacdo, em razdo de interesses
especificos, controlando as interdependéncias criticas no interior e fora da
organizagio;

— Enfrentamento de incertezas ou imprevistos: administracdo de situagcdes nao
estruturadas, conseguindo resolver e superar problemas nio-previstos;

— Controle da tecnologia: manipulacido e controle da tecnologia, a fim de alterar
procedimentos e processos organizacionais;

— Retomada do equilibrio do poder: busca do poder, por meio do aumento da
quantidade de poder de que se dispde e do redeslocamento do poder que se perdeu;

— Simbolismo e direcdo do pensamento: persuasdo de outras pessoas para apoiarem
interesses, por meio da utilizacdo de imagens de desempenho ou jogo de papéis.

Mintzberg (1983) desenvolveu vasto conhecimento tedrico acerca do poder
organizacional, procurando desvendar o comportamento organizacional através dos jogos

de poder. As investigacdes sobre o poder nas organizacdes sdo inimeras e contemplam o
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rico modelo tedrico proposto por Mintzberg (1983). Dentre outros, podemos citar os
estudos de Paz (1997) que relaciona o poder organizacional com a avaliacdo de
desempenho; Paz (2004) que relaciona o poder organizacional a saide; Neiva e Paz (2002)
pesquisaram as relacdes entre as configuracdes de poder e o uso da influéncia pessoal. E

Pereira (2003) que estuda as relacdes entre o poder e o clima organizacional.

Principais Estudos sobre Poder Organizacional desenvolvidos no Brasil

Virios pesquisadores t€ém se dedicado a compreensdo do poder organizacional a
partir de varios paradigmas como a andlise a partir do individuo, passando por andlises do
poder social e grupal. Entretanto, encontrou-se um pequeno nimero de estudos no Brasil
com o aporte tedrico da teoria de Mintzberg. Dentre estes estudos, a maioria concentra-se
nas questdes referentes as configuragdes de poder nas organizagdes.

Isto posto, o estudo mais proeminente desenvolvido no Brasil sobre as bases de
poder organizacional foi realizado por Flauzino (1999, 2001). Pode-se citar também o
trabalho de Melo (2003).

Flauzino (2001) construiu e validou um instrumento com o objetivo de identificar
as Bases de Poder Organizacional propostas por Mintzberg (1983). Para tanto, realizou trés
estudos: construcdo e validag@o do instrumento; aplicacdo do instrumento em organizagdes
de sadde, educacdo e segurancga; e a integracdo dos resultados dos dois estudos.

O primeiro estudo teve a participagdo de 724 trabalhadores do setor publico.
Destes, 50,1% com 2° grau completo e 49,9% com curso superior e 72% trabalhavam nas
organizagdes ha mais de oito anos. Ja o segundo estudo, contou com a participagio de 902
trabalhadores, também do setor publico. Dos participantes, 50,3% tinham o 2° grau
completo. Por fim, no terceiro estudo foi feita a juncdo dos resultados obtidos nos estudos

le2.
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Considerando as cinco bases de poder propostas por Mintzberg (1983), Flauzino
(1999) constatou, por meio da validacdo do construto, a existéncia de seis bases de poder:
Controle de Recursos, Competéncia ou Habilidade Técnica, Controle de um Conhecimento
Critico, Prerrogativas Legais, Acesso aos Poderosos e Controle dos Processos de Decisdo.
Entretanto, durante a validacdo empirica da Escala de Bases de Poder foram encontradas
apenas as cinco bases de poder propostas por Mintzberg (1983). Assim, Flauzino (2001)
“optou-se por fazer uma andlise tedrica dos achados e compreendé-los” (p. 615). A autora
conclui enfatizando a importancia de dar continuidade aos estudos na tentativa de melhorar
o instrumento de pesquisa.

Enquanto Melo (2003) verificou, por meio das percepcdes dos trabalhadores, as
relacdes existentes entre as configuracdes de poder organizacional e as bases de poder, os
jogos politicos e as varidveis biogrificas e funcionais.

Para avaliar se as afirmativas tedricas de Mintzberg (1983) sdo sustentadas
empiricamente, Melo (2003) pesquisou 300 trabalhadores de industria farmoquimica, do
setor de confecgdo e, do setor de alimentos e bebidas. Os instrumentos utilizados foram: a
Escala de Configuracdes de Poder, a Escala de Jogos Politicos e Escala de Percep¢do de
Bases de Poder.

Os resultados do estudo apontam que a base de poder controle de recursos é
preditora de trés configuracdes: autocracia, meritocracia e instrumento partidario. A base
controle de informagoes € preditora das configuracdes sistema fechado, missiondria e
meritocracia. E a base, acesso aos poderosos prediz as configuracdes autocracia e sistema
fechado.

Ainda segundo os resultados, as varidveis biograficas e funcionais mostraram-se
preditoras das configuracdes: autocracia, sistema fechado, meritocracia e instrumento

partiddrio. No que se refere aos jogos politicos, o aumento de recursos predisse as
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configuragdes: sistema fechado, missiondria e meritocracia. O jogo de oposicdo é preditor
das configuragdes autocracia e sistema fechado.

A partir da exposicao destes estudos, pode-se ressaltar a preocupacdo e o interesse
dos pesquisadores e profissionais de diferentes areas no que se refere ao Poder
Organizacional. O poder, sendo um elemento central da estrutura da sociedade humana,
desperta o interesse dos estudiosos em entenderem-no enquanto fenomeno. Pode-se extrair
dos estudos sobre poder, que ndo se trata apenas de um instrumento de alienacdo e
dominag¢do. O poder é muito mais abrangente e também deve ser considerado no sentido
positivo. O poder mantém a organizagdo forte e coesa, contribui para sua sobrevivéncia e
crescimento, possibilitando a melhoria da qualidade de vida das pessoas que interagem no
seu ambiente.

Neste sentido, buscou-se realizar uma pesquisa para o estudo da relagdo entre as
Bases de Poder Organizacional com a QVT e os Valores Organizacionais. Tdo amplo ou
mais que o poder organizacional, enquanto varidvel para andlise dos sistemas
organizacionais, sdo os valores. Assim, deixemos por enquanto as consideracdes sobre

poder e passemos a dos valores e dos valores organizacionais.

Valores

Os valores tém sido objeto de estudo desde a filosofia antiga e permanecem como
uma varidvel de grande poder heuristico em diferentes dreas do conhecimento. Na
psicologia, o interesse pelo estudo dos valores surgiu na década de 1930, e sua importancia
pode ser percebida pela quantidade de autores que tém se dedicado a investigacdo do
assunto. Na drea social e organizacional, o interesse pela temdtica dos valores deu-se,
sobretudo, pela capacidade que os valores possuem de influenciar a atitude e o

comportamento das pessoas.
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Este topico apresenta os conceitos de valores e, cronologicamente, as teorias que
explicam a formacg@o e a estrutura dos valores sociais. E dentre as mais importantes
abordagens tedricas no estudo dos valores, se propde a apresentar a natureza dos valores
humanos (Rokeach, 1973), a teoria dos tipos motivacionais de valores (Schwartz, 1992;

1994; 1996) e analisar a teoria dos valores organizacionais de Tamayo (1996).

Conceitos de Valores

Segundo Medonca (2003), a temdtica dos valores ndao € recente e nem
exclusividade da Psicologia. Sua histéria remete-se a Filosofia Antiga, sendo estudada
como axiologias, ou seja, o que € precioso e digno de ser estimado. No entanto, somente na
Idade Moderna, o termo valor se difundiu como um termo filosoéfico.

Comumente, os valores t€m sido definidos em diferentes sentidos: principios,
crengas ou atitudes. Apesar de no senso comum os valores serem confundidos com
atitudes, vale ressaltar que sdo conceitos distintos. No verniculo, valores sdo “o conjunto
de principios ou normas que, por corporificar um ideal de perfeicdo ou plenitude moral,
deve ser buscado pelos seres humanos”. Este estudo ndo trabalha com valores na
perspectiva da moralidade.

Rokeach (1973) define valores como “as crencas relativamente estdveis de que um
determinado modo de conduta ou estado final de existéncia é preferivel, social ou
individualmente, a outro” (p. 05).

Tamayo e Schwartz (1993), afirmam que valores sdo “crencas ou estados trans-
situacionais, organizados hierarquicamente, que se referem a modelos de conduta

desejaveis, que orientam a vida do individuo ou dos grupos” (p. 330).
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Schwartz (1999) definiu valores como critérios ou metas que transcendem situagdes
especificas, que sdo ordenados por sua importincia e que servem como principios que
guiam a vida do individuo.

Mendonga (2003) conceitua valores como “os objetivos e metas trans-situacionais
que derivam de crencas sobre atitudes e comportamentos desejaveis’ (p. 97).
Complementa ao afirmar que os valores funcionam como principios norteadores da vida
das pessoas e dos grupos sociais e t€m como caracteristica o fato de serem importantes a
nivel individual e social.

Fundamentadas nesta perspectiva é que serdo apresentadas as abordagens sobre
valores, tendo como idéia a problemadtica das necessidades e dos desejos que orientam as

pessoas para o estabelecimento de objetivos ou metas.

Abordagens sobre Valores — Rokeach (1973) e Schwartz (1992, 1994 ¢ 1996)

O estudo dos valores, na Psicologia, teve grande impulso com o trabalho de
Rokeach (1973) sobre a natureza dos valores humanos. Segundo Rokeach (1973) valores
sdo “crencas relativamente estiveis que guiam as agles e atitudes de uma pessoa”
(Mendonga, 2003, p. 97).

Os valores sdo concebidos por Rokeach (1973) como um sistema de crengas
estruturado em trés componentes comum:

— Cognitivo: quando o individuo tem um valor, se diz que ele conhece o caminho
correto para comportar-se, ou seja, refere-se as manifestacdes do conhecimento
sobre as maneira corretas de se comportar;

— Afetivo: o individuo tem um valor e ele pode aprovar instincias positivas ou
desaprovar instancias negativas, refere-se aos sentimentos do individuo em relagéo

a crencga;
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— Comportamental: o valor funciona como uma varidvel interveniente que conduz a
acdo quando ativado, ou seja, possui a capacidade de direcionar as acdes das

pessoas.

Rokeach (1973) ressalta que, além desses aspectos mencionados anteriormente,
existe o aspecto motivacional, pois, segundo ele, os valores ndo s6 guiam ac¢des no
cotidiano das pessoas como possuem uma func¢do que vai além, que € a de expressar as
necessidades humanas bésicas.

Rokeach (1973) ao conceituar valor como um modo de conduta ou estado-fim de
existéncia, indica a existéncia de duas categorias de valores: instrumental e terminal. Uma
que determina o modo de conduta desejavel e outra que indica um estado-fim de
existéncia. Afirma ainda, que o numero total de valores terminais ndo corresponde ao
ndmero total de valores instrumentais, mas que existe uma relagdo funcional entre eles, ou
seja, um valor instrumental pode transformar-se em terminal.

Os valores instrumentais correspondem a ser honesto, ter mente aberta, ser
competente, que referem-se aos meios para atingir determinada meta. J4 os valores
terminais, sdo harmonia interior, felicidade, mundo de paz, que dizem respeito aos
objetivos finais a serem atingidos.

O trabalho de Rokeach (1973) sofreu algumas criticas. As mais contundentes dizem
respeito, principalmente, a estratégia de classificacio dos valores por ordem de
importancia, uma vez que ndo se tem certeza se o sujeito, ao responder, considera a série
total de valores ou somente alguns deles, em detrimento de outros (Tamayo, 1994;
Mendonca 2003).

Para superar as limitagdes, dividas e questionamentos da teoria e estrutura dos

valores formulada por Rokeach (1973), Schwartz e Bilsky (1987) desenvolveram uma
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teoria que privilegia a estrutura e o conteido universal dos valores humanos. Para
Schwartz e Bilsky (1987, 1990), os valores sdo formados a partir de trés necessidades
universais:
— Necessidades bioldgicas do individuo;
— Necessidades sociais relativas a regulac@o das interagdes interpessoais;
— Necessidades soOcio-institucionais referentes a sobrevivéncia e bem-estar dos
grupos.

Schwartz e Bilsky (1987, 1990), apresentam uma definicdo de valores que
incorpora cinco caracteristicas: sdo principios ou crencgas; relacionam-se com estados de
existéncia ou modelos de comportamento; transcendem situagdes especificas; orientam a
selecdo e avaliacdo de comportamentos ou situacdes; e, sdo ordenados pela sua
importancia.

Schwartz (1994) definiu os valores como ‘“metas transituacionais desejaveis,
variando em grau de importancia, as quais servem como guias principais na vida de uma
pessoa ou entidade social” (p. 21). Essas defini¢des possuem peculiaridades especialmente
pelo fato de levarem em consideracdo a caracteristica motivacional dos valores e estes, por
sua vez, orientarem o comportamento e as escolhas do individuo. Enfatizou a natureza
individual dos valores.

Em 1999, Schwartz ampliou sua perspectiva de andlise do individuo para a
sociedade (cultura), visando compreender os valores culturais e, especialmente, suas
implicagdes no trabalho. Valores, entdo, passaram a ser definidos como ‘“concepgdes
desejaveis que guiam os caminhos dos atores sociais, selecionando agdes, avaliando
pessoas e eventos e, esclarecendo suas acdes e avaliagdes” (p. 24).

Para Schwartz (1999), os modos como as institui¢des sociais (familia, educacgio,

politica, economia, sistemas religiosos, organizagdes) funcionam, assim como suas metas e
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seus modos de operacdo sdo expressos por meio dos valores culturais, o que demonstra a
importancia da ampliacdo do nivel dessa andlise do individuo para a sociedade.

Segundo Araudjo (2006) referindo-se a Megginson, Mosley e Pietri Jr. (1998)
valores s@o “principios e atributos préprios almejados pelas pessoas” (p. 308).

Dada esta visdo geral sobre as principais teorias de valores, pode-se afirmar que
eles realmente t€m como fundamento bdsico a problemadtica das necessidades e dos desejos
que guiam as pessoas para o estabelecimento de objetivos ou metas. Os conceitos e
significados encontrados nas teorias aqui descritas, para explicar o que € um valor, indicam
que os valores existem em decorréncia de uma dindmica social em que as interagdes
humanas acontecem.

E certo que cada pessoa tem seu préprio sistema de valores e lanca mio deles para
responder de forma adequada culturalmente, quando confrontada com determinadas
situacdes como: tomar decisdes, fazer escolhas e emitir julgamentos. Entretanto, ndo se
pode perder de vista que esse sistema de valores foi aprendido em um ambiente social e é
neste ambiente que se dé a reordenagdo e continuidade de determinados valores.

Os valores t€m sido utilizados na literatura como antecedentes de varidveis ligadas
a saude organizacional e a saude do trabalhador e também, como antecedentes da
satisfacdo no trabalho. Pode-se citar os estudos de Paz e Tamayo (2004), que analisam o
perfil cultural das organizacdes. Tamayo, Lima e Silva (2004) analisam o clima
organizacional e o estresse dos trabalhadores. Silva e Zanelli (2004) pesquisam a cultura
organizacional.

Na Psicologia existe uma linha de estudos sobre valores bastante consolidada,
podemos citar como exemplo os estudos de Rokeach (1973), Schwartz (1992), Tamayo

(1996), Pereira (2005), entre outros. Entretanto, a predomindncia dos estudos centra a
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aten¢@o nos valores individuais, ou seja, naqueles que os individuos se apropriam através
de seu processo de socializagdo.

Como a finalidade deste estudo é compreender os valores organizacionais e sua
possivel relagdo com a qualidade de vida no trabalho, o nivel de andlise a ser adotado serd
o sécio-organizacional, ou seja, o nivel de andlise avalia como o trabalhador percebe a
organizagdo. Para tanto, utilizaremos o modelo de Valores Organizacionais proposto por
Tamayo (1996). Segundo Mendes e Tamayo (2001) utilizar este modelo significa
considerar que os valores ndo estdo definidos a priori, podem variar de uma organizacio

para outra e até dentro da prdpria organizacao.

Valores Organizacionais

A realidade organizacional é um exemplo onde as condi¢des do mundo dos
negocios instigam, estimulam e provocam o desencadeamento de desejos e necessidades
que influenciam o comportamento das pessoas para a obten¢do dos objetivos e metas
estabelecidos. Os valores organizacionais sdo representados pelas metas organizacionais,
as quais orientam as acdes e o comportamento dos empregados.

Para Tamayo (1996), os componentes principais das organiza¢des sdo os valores, os
papéis e as normas, pois eles norteiam o funcionamento da organizacdo. Os papéis
funcionam como elementos discriminadores, diferenciando os individuos a partir dos
cargos e funcdes. J4 as normas e os valores sdo elementos integradores, pois sdo
compartilhados por todos ou por boa parte dos membros da organizacao.

Tamayo e Gondim (1996) definiram valores organizacionais como “principios ou
crengas, organizados hierarquicamente, relativos a tipos de estrutura ou modelos de
comportamento desejdveis que orientam a vida da empresa e estdo a servigo de interesses

individuais, coletivos ou mistos” (p. 63).
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De acordo com essa defini¢do, destacam-se quatro dimensdes para os valores

organizacionais:

1.

“O aspecto cognitivo constitui um elemento basico, pois os valores sdo crengas
sobre 0 que € e o que ndo é desejavel na organizagdo” (Tamayo, 1996, p. 182), isto
€, eles expressam formas de conhecer a realidade organizacional e sdo respostas a
problemas organizacionais. Nem toda crenga constitui um valor, somente aquelas
que sdo enfatizadas e, por sua vez, formam um sistema de valores complexo e
organizado hierarquicamente, permitindo que os valores funcionem como padrdes
cognitivos para o julgamento e a justificagdo do comportamento individual e
organizacional.

O aspecto motivacional € a raiz dos valores organizacionais e expressa interesses e
desejos (individuais ou coletivos). A importincia que uma organizacio atribui a
determinados valores pode determinar a quantidade de esforco que os seus
membros investem na emissdo de determinados comportamentos, bem como a sua
persisténcia na execucdo dos mesmos. Dessa forma, os valores organizacionais
representam metas mais ou menos conscientes da organizacao.

O aspecto funcional dos valores é de orientar a vida da organizagdo, guiar o
comportamento de seus membros e o julgamento que eles fazem do comportamento
dos outros e de eventos organizacionais. “Os valores podem ser considerados como
um projeto para a organizacdo e um esfor¢o para atingir as metas por ela fixadas,
funcionando como uma espécie de ideologia que influencia a rotina da
organizagdo” (Tamayo e Gondim, 1996, p. 63).

A tltima dimens@o apontada por Tamayo e Gondim (1996) é a da hierarquizacdo
dos valores. Nela os valores organizacionais implicam necessariamente preferéncia,

distin¢do entre o importante e o secunddrio, entre o que tem valor € 0 que nio tem
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valor. Assim, os valores s@o organizados em uma escala ao longo de um continuum

de importincia, tendo como base a relacdio dos mesmos com a missdo € oS

objetivos da organizacio.

Tamayo (1996) propde duas alternativas para estudar os valores organizacionais.
Na primeira, os valores s@o analisados pelos documentos oficiais da organizacdo ou por
intermédio do discurso formal da direcdo e dos gerentes. Na segunda alternativa, estuda-se
a percepcdo que os trabalhadores t€m dos valores da organizagao.

Segundo Tamayo e Gondim (1996) “a fonte dos valores organizacionais pode estar
em exigéncias da organizagdo e dos individuos que a compdem. Essas exigéncias
compreendem desde as necessidades bioldgicas dos individuos até as referentes a
sobrevivéncia e ao bem-estar da propria organizacdo” (p. 64). A partir do momento que
essas necessidades sdo reconhecidas, tanto a organizacdo quanto os seus membros passam
a representd-las conscientemente como valores ou metas a serem atingidas.

Tamayo (1996) declara que assim como os individuos, as organiza¢des encontram
trés exigéncias que devem ser satisfeitas para garantir a sua sobrevivéncia:

1. A conciliagdo de interesses individuais e organizacionais;
2. A necessidade de elaborar uma estrutura, na qual sdo definidas as normas, os papéis

e as estratégias;

3. A relacdo da organizagdo com o meio ambiente natural e social, no qual se encontra
inserida, possibilitando uma intera¢éo continua.

A partir dessas necessidades, Tamayo (1996) postulou tré€s dimensdes bipolares
(Figura 5) para representar alternativas de respostas das organizagdes: dimensdo da
autonomia-conservacdo, dimensdo da hierarquia-estrutura igualitiria e dimensdo da

harmonia-dominio. O autor afirma que “as opcdes realizadas pelas organiza¢des implicam
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a valorizacdo de determinadas formas de pensar, de agir e de sentir que constituem valores

organizacionais” (p. 185).

Harmonia Igualitarismo

Autonomia intelectual

Autonomia < > Conservacio
Autonomia afetiva
Hierarquia Dominio

Figura 5. Estrutura dos Valores Organizacionais

Fonte: Tamayo (1996).

Segundo Tamayo (1996), os valores organizacionais, podem ser classificados em
seis tipos motivacionais, definidos pelos pélos opostos destas trés dimensdes. A saber:

Dimensdo da Autonomia e da Conservagdo — o primeiro problema enfrentado pelas
organizagdes € a relagdo entre o individuo e o grupo formado pela propria organizacio. As
organizagdes nas quais os interesses do individuo ndo sdo vistos como diferentes dos do
grupo enfatizam a conservagdo. Os valores caracteristicos da conservac¢io sdo: manutencao
do statu quo e interdicdo de comportamentos que possam perturbar as normas e as
tradi¢des da organizagdo. Os valores desse pélo da dimensdo sdo conhecidos como
sdciocéntricos.

De outro lado, encontram-se as organizagcdes que percebem o empregado como

entidade autonoma habilitada para buscar os seus proprios interesses e fixar suas metas em
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harmonia com as metas e normas da organizagdo. As organiza¢des que enfatizam a
autonomia tém como elementos caracteristicos: a criatividade individual, a
responsabilidade e novas formas de pensar, de agir e de executar o trabalho. Nestas
organizagdes, foram identificadas duas formas de autonomia:

1. Autonomia intelectual — garante ao individuo o direito de perseguir, na vida da
organizagdo, suas proprias diretrizes intelectuais e, nesse caso, o valor
caracteristico € o da autodeterminag@o (criatividade e curiosidade);

2. Autonomia afetiva — garante ao individuo o espago para utilizar a sua experiéncia
afetiva e os valores caracteristicos sdo estimulagdo e hedonismo (prazer e vida
excitante).

Dimensdo da Hierarquia e da Estrutura Igualitdria — “O segundo problema que
toda organizacdo enfrenta é o da estrutura” (Tamayo, 1996, p. 186). Essa dimensio
organiza as metas organizacionais em torno da distribui¢do do poder na organizacdo. “Ela
define o sistema social da organizacdo, isto €, as fun¢des que devem ser executadas e as
relacdes entre as diversas unidades e entre os membros da organizagdo ” (Tamayo, 1996, p.
186).

“O primeiro polo enfatiza a hierarquia como forma de garantir o comprometimento
dos membros da organizacdo com sua missdo. Os valores caracteristicos sdo aqueles que
enfatizam a legitimidade da definicdo e distribui¢do hierdrquica de recursos e papéis
sociais na organizacdo” (Tamayo, 1996, p. 186). Tem como valores caracteristicos a
autoridade, o poder social, a influéncia, a fiscalizacdo e a supervisao.

No poélo oposto estd a estrutura igualitdria, que “expressa a preocupagdo com O
bem-estar dos outros e da organizacdo de modo geral” (Tamayo, 1996, p. 186).
Exemplificam essa dimensdo valores como: justica social, igualdade, responsabilidade e

eqiiidade.
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Dimensdo da Harmonia e do Dominio — O terceiro problema enfrentado pelas
organizagdes € sua introducdo num determinado espago fisico e sua “inser¢do no mundo do
mercado, com caracteristicas precisas e concorrentes bem definidos. Desta forma, as
organizagdes sdo forgadas a definir seus tipos de relacionamento como os meios fisico e
social. Duas alternativas opostas, situadas num continuum, definem as respostas” (Tamayo,
1996, p. 187).

“Num dos pdlos pode ser representada a tentativa de afirmagdo da organizagido por
meio do dominio dos recursos materiais, do mercado, da tecnologia e do conhecimento na
area especifica de atuacdo” (Tamayo, 1996, p. 187). Os valores desse p6lo promovem o
controle e a exploragdo do meio ambiente para a auto-afirmagdo da organizacido “No pélo
oposto, encontram-se os valores que enfatizam a harmonia com a natureza e com as outras
organizagdes” (Tamayo, 1996, p. 187). Neste pdlo sdo encontrados valores de prote¢cdo da
natureza, cooperagdo e integracio interorganizacional.

Assim, os valores organizacionais sdo uma importante varidvel para a compreensao
do funcionamento e comportamento organizacional, que podem ativar atitudes favordveis
ou desfavordveis em relagdo ao trabalho.

Para este trabalho, utilizaremos o conceito de Paz e Tamayo (2004), que afirmam
que os valores organizacionais sdo “fendmenos que orientam a vida da organizagéo e
guiam o comportamento dos seus empregados” (p. 20). A seguir serdo apresentados alguns

estudos sobre Valores Organizacionais desenvolvidos no Brasil.

Principais Estudos sobre Valores Organizacionais desenvolvidos no Brasil
Virios pesquisadores tém se destacado pela contribui¢do cientifica, uma vez que

trazem novos conhecimentos e abrem caminhos para novas pesquisas e discussdes sobre a
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temética dos Valores Organizacionais, entretanto, Alvaro Tamayo pode ser considerado
um dos grandes estudiosos brasileiros sobre o tema.

Dentre as diversas pesquisas desenvolvidas no Brasil, destaca-se, inicialmente, a de
Mendes e Tamayo (2001), que analisaram a relacdo entre os valores organizacionais e as
vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho. A pesquisa foi realizada numa empresa publica
de abastecimento e saneamento com 554 empregados. Como instrumento, utilizou-se o
Inventdrio de Valores Organizacionais e a Escala de Prazer-Sofrimento no Trabalho para
medir os valores organizacionais e o prazer-sofrimento. Os dados foram analisados por
meio de estatistica descritiva e correlagdes bivariadas.

Os resultados indicaram uma preponderdncia das vivéncias de prazer, sendo o
sofrimento vivenciado moderadamente. O prazer estd correlacionado com quatro pélos dos
valores organizacionais: autonomia, estrutura igualitdria, harmonia e dominio. O
sofrimento apresenta correlagdo negativa com o pélo da autonomia, estrutura igualitria e
dominio.

Borges e col (2002) analisaram a relacdo entre os valores organizacionais e os
niveis da sindrome de burnout em trés hospitais universitarios do Rio Grande do Norte. A
amostra do estudo foi de 205 profissionais de satide. Os instrumentos foram o Inventario
de Sindrome de Burnout e o Inventario de Valores Organizacionais.

Segundo apontam os resultados, observa-se uma convergéncia dos escores nos
fatores dos valores ideais por organizacdo e divergéncias no que se refere tanto aos escores
dos fatores dos valores reais quanto as descompensagdes axioldgicas (diferencas entre
ideal e real). Constatou-se também, o papel de mediacdo das organizacdes no
relacionamento entre valores organizacionais e a sindrome de burnout, de modo que os

polos axioldgicos efetivamente relacionados a sindrome de burnout e/ou aos seus fatores
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dependem da configurag@o geral da cultura organizacional de cada uma e dos conflitos que
lhe sdo inerentes.

Uma pesquisa com o objetivo de investigar os tipos motivacionais de Valores
Organizacionais que se relacionam com os comportamentos de civismo nas Organizagdes
foi desenvolvida por Porto e Tamayo (2005). O estudo contou com a participagdo de 458
funciondrios de quatro organizacdes, sendo duas puiblicas, uma privada e uma cooperativa.
Os participantes responderam ao Inventdrio de Valores Organizacionais e a Escala de
Civismo nas Organizagdes.

Os resultados apontam que valores organizacionais predizem os comportamentos
de civismo nas organizagdes. O p6lo Autonomia apresentou-se como preditor dos cinco
comportamentos de civismo. Ele refere-se aos valores de inovacdo e expressa
caracteristicas de organizagdes que estimulam a inovacdo e a criatividade. Outros pdlos
que se apresentaram como preditores foram: Harmonia, Dominio e Hierarquia.

Os resultados indicam que a interferéncia familia-trabalho influencia no estresse
ocupacional, sendo que quanto maior o escore de interferéncia, maior o estresse. Sugere-se
que a interferéncia familia-trabalho possa favorecer diretamente o aparecimento de
estressores organizacionais e orientar cogni¢des e afetos que influenciam a percepgdo de
demandas do trabalho como estressores. Os valores do trabalho nio apresentaram relacéo
com o estresse ocupacional, o que pode ser decorrente do instrumento utilizado para
avaliar o estresse ou da maior importancia desses valores na escolha da profissdo.

Purcidonio, Francisco e Lima (2005) procuraram identificar a cultura e os valores
organizacionais compativeis com a gestdo do conhecimento em uma industria metaltirgica.
Para tanto, realizaram uma pesquisa qualitativa exploratdria e um estudo de caso realizado

em uma inddstria metaldrgica da cidade de Ponta Grossa.
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Os dados foram coletados através de entrevista semi-estruturada e pesquisa
bibliogrifica. Observou-se que a empresa ndao promove um ambiente propicio a inovacao
entre os funciondrios. No entanto, verificou-se uma cultura empresarial com elevado
sentimento de confianca entre empresa e trabalhadores. Como andlise conclusiva deste
estudo destaca-se o seguinte aspecto: para adotar um modelo gerencial com &nfase no
conhecimento, a indudstria metalirgica em estudo, deve desenvolver e manter uma cultura
organizacional fortalecedora da criacdo e compartilhamento do conhecimento para traduzi-
los em mecanismos praticos.

A partir da exposicdo destes estudos, pode-se ressaltar a preocupagio e o interesse
dos pesquisadores e profissionais de diferentes dreas no que se refere a compreensao dos
valores organizacionais.

Este capitulo salientou a importincia do estudo do poder e dos valores nos
contextos sociais, individuais e organizacionais, ressaltando as relagdes com o trabalho. Na
busca de elucidar confusdes tedricas, foram apresentados os dois principais modelos
tedricos sobre valores e o principal modelo tedrico sobre valores organizacionais. O
trabalho de Rokeach (1973) serviu de referencial para Schwartz (1992, 1994 e 1996)
desenvolver seu modelo para medida de valores e para o modelo bipolar de Tamayo
(1996), respectivamente.

Tomados em conjunto, os pressupostos tedricos apresentados permitem supor que a
Qualidade de Vida no Trabalho é predita pelas Bases de Poder e os Valores
Organizacionais.

Diante desses pressupostos, o presente estudo busca analisar se a satisfacdo dos
trabalhadores como os valores organizacionais e a percepcao das bases de poder predizem

a qualidade de vida no trabalho. Analisaremos ainda, se as varidveis biograficas — idade,
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género e tempo de servico possuem um poder preditor sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Assim, as Varidveis Biograficas — idade, tempo de servigo e género — constituem
um meio encontrado pelos pesquisadores de entender um pouco mais sobre a organizagio,
ja que fornecem caracteristicas pessoais da populagdo estudada. O estudo dessas varidveis
€ relevante para a drea organizacional, por demonstrar aspectos que podem interferir na
dinimica da organizacio.

A seguir, serdo descritos os objetivos que impulsionam este trabalho, e o modelo

tedrico adotado na tentativa de melhor compreender o objeto a ser estudado.



Capitulo III

Modelo Teorico

Neste capitulo, serd feita a apresentacdo do modelo tedrico a ser testado, com o
objetivo de elucidar as relagdes entre as varidveis da pesquisa. A medida que esses
aspectos forem expostos, os objetivos deste modelo serdo detalhados.

A QVT se caracteriza pela inquietacdo com os valores humanos e ambientais que se
tornaram indiferentes a sociedade industrializada (Walton, 1973). Conclui-se, portanto,
que a Qualidade de Vida no Trabalho € objeto de desejo de todos os trabalhadores e das
organizagdes, na tentativa de buscarem maior motivacdo e, conseqiientemente, maior
produtividade.

Nota-se, apés uma andlise acurada do modelo de Walton, que a QVT esta
fortemente associada a varidveis de natureza organizacional, analisadas a partir da
percepcao dos trabalhadores. Este estudo, portanto, pretende ampliar a compreensio acerca
desse fendmeno utilizando-se como varidveis antecedentes as Bases de Poder e os Valores
Organizacionais.

As Bases de Poder Organizacional constituem a base sobre a qual se fundamenta a
estrutura do Poder. Deste modo, o entendimento das Bases de Poder significa compreender
quem exerce o poder, a forma como ele é exercido, os artificios utilizados para sua
utilizacdo e, principalmente, o motivo do poder ser usado nas organizagdes. Este trabalho
estuda as bases de poder encontradas por Flauzino (1999) durante a validagdo empirica da

Escala de Bases de Poder.
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Quanto a varidvel — valores organizacionais, Tamayo (1996) afirma que os
componentes principais das organizacdes sdo os valores, os papéis e as normas, pois eles
norteiam o funcionamento da organizacdo. Os papéis funcionam como elementos
discriminadores, diferenciando os individuos a partir dos cargos e fungdes. Ja as normas e
os valores sdo elementos integradores, pois sdo compartilhados por todos ou por boa parte
dos membros da organizagao.

Para este estudo, optou-se por trabalhar com a discrepancia entre os valores
organizacionais, ou seja, a diferenca entre os valores desejados e os valores reais. Esta
escolha foi feita pela possibilidade oferecida pelo instrumento (Inventirio de Valores
Organizacionais), que avalia cada um dos tipos motivacionais em dois niveis diferentes: o
dos valores reais e dos valores desejados.

A expressdo valores reais refere-se aos valores que, na percepgao dos trabalhadores,
sdo geralmente praticados e a forca que eles t€ém na vida quotidiana da organizagdo. Ja a
expressdo valores desejados, designa a prioridade ou o grau de importincia que o0s
trabalhadores gostariam que fosse dada a cada um dos valores apresentados no inventdrio.

Além dos componentes descritos, varidveis intervenientes serdo analisadas, como
tempo de trabalho, ocupacdo em cargo de chefia e nivel de escolaridade.

Diante da caracterizag@o dessas varidveis — Valores Organizacionais, Bases de Poder
e Qualidade de Vida no Trabalho — fica evidente a necessidade de desenvolver estudos
relacionando-as, na tentativa de obter uma maior compreens@o destes fatores e contribuir
com o desenvolvimento das praticas gerenciais.

Diferentes modelos de investigacdo podem ser testados com a finalidade de
correlacionar ou, até mesmo, de descobrir a influéncia de uma variavel sobre a outra. E
possivel utilizar, por exemplo, os modelos de andlise mediacional, moderacional e aditivo

(Baron & Kenny, 1986; Zanini, 2003). Esses modelos t€m em comum o fato de explicarem
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a relacdo entre trés varidveis, sem desconsiderar suas diferencas basicas. Neste estudo,
pretendeu-se testar o modelo mediacional para explicar as possiveis relagdes e influéncias
entre as Bases de Poder Organizacional e a Discrepancia entre os Valores Organizacionais
e a Qualidade de Vida no Trabalho.

De acordo com Baron e Kenny (1986) a varidvel mediadora (VMe) € uma terceira
varidvel que deve predizer a varidvel dependente (VD). E a varidvel independente (VI)
deve ser preditora da varidvel mediadora. Assim, na presenca de ambas — VI e VMe — uma
relacdo significativa prévia entre a VI e a VD decresce em magnitude, demonstrando o
efeito mediacional.

O modelo mediacional explica as diferentes maneiras pelas quais a VI influencia a
VD, alterando para mais ou para menos a influéncia da VI sobre a VD. Nesse sentido,
encontra-se uma relacdo direta entre VI e VD, assim como uma relagdo mediada por uma
terceira variavel (Mendonca & Costa Neto, 2005). A representacdo grafica do modelo

mediacional estd apresentada na Figura 6.

Variavel Independente Variavel Dependente

Variavel Mediadora

Figura 6. Diagrama do Modelo Mediacional
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A interpretacdo dos efeitos de mediacdo foi realizada conforme os passos
explicitados por Baron e Kenny (1986), os quais exigem que: a relagdo entre a varidvel
preditora (VI) e a varidvel critério (VD) seja significativa (Passol); a varidvel preditora
esteja relacionada com a varidvel mediadora (Passo 2); o mediador relacione-se com a
variavel critério apods o efeito do preditor ter sido controlado (Passo 3). E deve haver uma
reducdo na forga da associaco entre as varidveis preditora e critério quando o mediador é
considerado no modelo.

A partir da literatura revisada e da constatagdo de que a Qualidade de Vida no
Trabalho nio pode ser avaliada isoladamente, o presente estudo adotou como seu principal
objeto de andlise um modelo que pressupde a participacio das Bases de Poder
Organizacional como antecedentes e a Discrepincia com os Valores Organizacionais como
mediadores da Qualidade de Vida no Trabalho (Figura 7). Na revisao tedrica nio foi

encontrado nenhum estudo que englobasse essas varidveis em um mesmo modelo.

QVT

Bases de Poder

A 4

Discrepéancia com os
Valores
Organizacionais

Figura 7. Representacdo Grafica do modelo adotado
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Assim, o principal objetivo deste estudo consiste em verificar, por meio da
percepcdo dos trabalhadores, e utilizando instrumentos ja construidos e validados no
Brasil, as relagdes existentes entre a varidvel critério — Qualidade de Vida no Trabalho e as
varidveis Valores Organizacionais e Bases de Poder. E ainda, verificar se as varidveis
biograficas — idade, género e tempo de servico predizem a Qualidade de Vida no Trabalho.

A seguir, estdo descritos os objetivos que impulsionam este estudo.

Objetivos
Objetivo Geral
Analisar o poder mediacional dos valores organizacionais na relacdo entre as bases

de poder e a Qualidade de Vida no Trabalho.

Objetivos Especificos:

e Analisar se a satisfacdo dos trabalhadores com os valores adotados pelas suas
organizagdes de trabalho, as bases de poder e as varidveis biogrificas — idade, tempo
de servico e género — predizem a Qualidade de Vida no Trabalho.

e Identificar os tipos de valores organizacionais com os quais os trabalhadores estdo
mais e menos satisfeitos;

e [dentificar as bases de poder emergentes na organiza¢do segundo a percepcio dos
trabalhadores.

A fim de testar o modelo apresentado, utilizar-se-4 o0 método descrito a seguir.



Capitulo IV

Método

Esta pesquisa tem como objetivo verificar as relagcdes entre as variaveis
independentes - discrepancia com os Valores Organizacionais, percep¢do das Bases de
Poder Organizacional e varidveis biograficas — idade, tempo de servico e género, com a
varidvel dependente - Qualidade de Vida no Trabalho.

As secdes a seguir descrevem o método seguido para o desenvolvimento do estudo
empirico, apresentam a amostra utilizada, os instrumentos, os procedimentos de coleta e

analise de dados.

Caracterizacio das Organizacoes Pesquisadas

O presente estudo foi realizado em quatro organizagdes, pertencentes a diferentes
setores - prestacdo de servigos e industria. A diversidade da amostra foi assegurada pela
inclusdo de organizacdes representativas do setor publico e privado. O setor de prestacdo
de servicos foi representado por duas organizacdes prestadoras de servico na area de saude,
localizadas na cidade de Goiania (Organizacdo A) e Hidrolandia (Organizacido B), e uma
organizagdo prestadora de servico de Tecnologia da Informagdo (TI) de Goiania
(Organizagédo C). O setor de industria foi representado por uma inddstria de embalagens
metdlicas localizada na cidade de Rio Verde, Goids (Organizacdo D). A seguir, serdo
apresentadas as caracteristicas das organizacdes pesquisadas.

A Organizacao A ¢ privada, caracterizada como uma organizacido de sociedade

civil de carater beneficente com personalidade juridica de direito privado. Atua no setor de
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prestacdo de servigo de satide. Trata-se de uma organizagdo de grande porte, que emprega
aproximadamente 1000 trabalhadores e possui cinco unidades operacionais, quatro delas
localizadas na cidade de Goiania e uma na cidade de Anépolis. Para este estudo, foram
pesquisadas apenas as unidades operacionais de Goiania, que contam com
aproximadamente 800 trabalhadores.

A Organizacao B pertence ao poder publico municipal e atua no setor de prestagdo
de servico de saide na cidade de Hidrolancia. Emprega aproximadamente 150
trabalhadores em sete unidades operacionais. Neste estudo, pesquisaram-se seis unidades.

A Organizacao C é caracterizada como privada, de grande porte, que atua no setor
de prestacdo de servico de TI. Possui 14 unidades operacionais no Brasil e duas no
exterior, localizadas nos EUA e Japao. Emprega aproximadamente 6.000 trabalhadores.
Para esta pesquisa, concentrou-se na unidade de Goidnia que possui cerca de 400
trabalhadores.

A Organizacdo D é uma organizacdo privada de producdo de embalagens
metdlicas. E caracterizada como uma organizacio de grande porte e emprega
aproximadamente 900 trabalhadores nas trés unidades operacionais. Para este estudo,

pesquisou-se a unidade localizada na cidade de Rio Verde, que possui 210 trabalhadores.

Caracterizacao da Amostra

Os participantes deste estudo consistiram de 227 trabalhadores, com 2° grau
completo, que trabalham nas organizacdes hd, pelo menos, dois anos, sem restricdes
quanto a idade, sexo e estado civil. A amostra foi constituida de 173 sujeitos do setor
privado e 54 do setor publico. Dos 227 trabalhadores participantes da pesquisa, 50,7%
foram do sexo masculino e 47,1% do sexo feminino, com idade média de 30 anos (dp =

7,72). A escolaridade predominante foi o ensino médio (48,5%). O tempo médio de servigo
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na organizacdo € de 5 anos. Uma descri¢do mais detalhada da amostra encontra-se na

Tabela 1.

Tabela 1. Dados demograficos da amostra (n=227)

Variavel Nivel Freqiiéncia Porcentagem
Idade Média 30 anos -
Género Feminino 107 47,1
Masculino 115 50,7
missing 5 2,2
Estado Civil Com companheiro regular 139 61,2
Sem companheiro regular 83 36,6
missing 5 2,2
Escolaridade Ensino Médio 113 48,5
Superior 68 29,2
Especializacdo 35 15,0
Mestrado 2 0,9
missing 15 6,4
Tempo de Servico Média 5 anos -
Cargo de Chefia Sim 20 8,8
Nio 200 88,1
missing 7 3,1
Instrumentos

Para a coleta de dados utilizou-se um questiondrio constituido por 97 itens e 08

questdes abertas, que permitem caracterizar as varidveis biogrificas e a populacio

pesquisada (ver Anexos). Os tr€s instrumentos usados

foram: Inventario de Valores

Organizacionais de Tamayo, Mendes e Paz (2000), Escala de Percep¢do de Bases de Poder

de Flauzino (1999) e Escala de Percep¢do de Qualidade de Vida no Trabalho de Petroski

(2005). As varidveis biograficas investigadas foram: idade, tempo de servico e género.
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Embora existam instrumentos construidos e validados tecnicamente, constatou-se a
falta de opcdes no que se refere a instrumentos de Qualidade de Vida no Trabalho e de

Bases de Poder.

Escala de Qualidade de Vida no Trabalho

Para a coleta de dados relativa a varidvel Qualidade de Vida no Trabalho foi
utilizada a escala de avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (Anexo 2), elaborada e
validada por Petroski (2005) com base no modelo de anélise de QVT proposto por Walton
(1973). A escala de avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho € constituida de 34 itens a
serem respondidos por meio de Escala Likert de sete pontos.

Na andlise fatorial desenvolvida para este estudo, os itens ndo se configuraram
conforme estabelece Petroski (2005). Logo, optou-se por trabalhar com os itens de carga
fatorial superior a 0,40. Assim, os resultados indicam que apenas 14 itens obtém carga
fatorial que satisfaz este critério (2, 3, 5, 9, 10, 12, 14, 16, 20, 23, 25, 28, 30 e 31).
Portanto, utilizamos a escala reduzida aos 14 itens. Os resultados da analise fatorial estdo

apresentados detalhadamente no Capitulo V.

Escala de Bases de Poder

Para a coleta dos dados referentes a varidvel Bases de Poder foi utilizada a Escala
de Bases de Poder Organizacional elaborada e validada por Flauzino (1999 ), com
referéncia ao modelo tedrico de Mintzberg (1983).

A Escala de Bases de Poder Organizacional tem como objetivo identificar em que
estd fundamentado o poder exercido na organizacdo. E constituida de 27 itens a serem

respondidos por meio de Escala Likert de sete pontos (Anexo 3). Na Tabela 2 sdo
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apresentados os niimeros das questdes, de acordo com cada Base de Poder. O escore bruto

serd obtido através da observacgdo direta.

Tabela 2. Dados da Escala de Bases de Poder

Bases de Poder Itens da Escala

Controle de Recursos 1, 2,8, 22,24, 25

Controle de Competéncia ou Habilidade Técnica |15, 16, 17, 18

Controle de Conhecimento Critico 7,9, 10, 12
Prerrogativas Legais 3,4,5,6,13, 14
Acesso aos Poderosos 11, 19, 20, 21, 23, 26, 27

Inventario de Valores Organizacionais (IVO)

A percep¢do dos valores organizacionais foi avaliada, no Brasil, primeiramente,
pela escala de Tamayo e Gondim (1996). Com o objetivo de aperfeicoar essa escala,
Tamayo, Mendes e Paz (2000) validaram o Inventario de Valores Organizacionais (Anexo
4). Os valores organizacionais se estruturam em torno de trés dimensdes bipolares que
definem seis eixos motivacionais: autonomia (individualismo) X conservacio
(coletivismo), hierarquia X estrutura igualitaria e dominio X harmonia.

O Inventario de Valores Organizacionais é comporto por 36 itens, seguidos de uma
escala de sete pontos (0 a 6). Na Tabela 3 s@o apresentados os nimeros das questdes, de

acordo com cada eixo motivacional.
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Tabela 3. Dados do Inventério de Valores Organizacionais

Eixo Motivacional Itens da Escala
Autonomia 1,2,4,5
Conservadorismo 7,8,11, 16
Hierarquia 9,10, 17, 18, 19, 20, 22, 24, 27, 28
Estrutura Igualitdria 6, 12, 13, 14, 15, 25, 26
Dominio 21, 23, 31, 32, 33, 34, 35, 36
Harmonia 29, 30

De acordo com Tamayo, Mendes e Paz (2000) o inventdrio oferece ainda a
possibilidade de realizar a avaliacdo em cada um dos tipos motivacionais em dois niveis
diferentes: o dos valores reais e dos valores desejados.

Conforme exposto anteriormente, a expressdo valores reais refere-se aos valores
que, na percep¢do dos trabalhadores, sdo geralmente praticados na vida quotidiana da
organizacdo. J4 a expressdo valores desejados, designa a prioridade ou o grau de
importancia que os trabalhadores gostariam que fosse dada a cada um dos valores
apresentados.

E importante ressaltar que a escala de percepgdo de valores organizacionais possui
duas colunas para os sujeitos assinalarem suas respostas (real e desejado). Como o
interesse é sobre a discrepancia dos participantes com relagdo aos valores organizacionais
percebidos, os seus escores serdo obtidos da diferenca entre as duas colunas (valor

desejado — valor real).
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Procedimentos

Para a realizacdo desta pesquisa foram distribuidos, no total, 501 questionérios,
com porcentagem de aproveitamento na devolucgéo de 45,3 %. Destes, 250 foram entregues
na Organizacdo A, sendo que somente 50 sujeitos (20%) responderam os trés
instrumentos em sua totalidade e de acordo com as instru¢cdes dadas. Na Organizaciao B
foram distribuidos 90 questionarios, tendo um aproveitamento de 54 questiondrios, o que
equivale ao indice de 60% de devolucdo. Na Organizacao C aplicou-se 80 questiondrios,
com aproveitamento de 61 (76,2%). E por fim, na Organizacdo D, distribui-se 81
questiondrios e o aproveitamento foi de 63 , o que equivale a 77,7%.

Para a aplicacdo da pesquisa, apresentou-se o projeto de pesquisa e solicitou-se a
autorizacdo dos responsdveis pelas organizacdes, ficando garantido o anonimato das
mesmas. Nas organizacdes A e B, em razdo da disponibilidade apresentada pela
administracio, a entrega dos questiondrios e o recolhimento foram feitos aos chefes de
departamento e, posteriormente, entregues no setor de recursos humanos. Cada chefe de
departamento recebeu uma orientagdo individual da pesquisadora sobre a natureza da
pesquisa, o preenchimento do questiondrio, a importancia do termo de consentimento livre
e esclarecido e o sigilo da pesquisa.

A fim de garantir o sigilo dos participantes, o questiondrio e o termo de
consentimento livie e esclarecido foram entregues em envelopes, separados
individualmente e devolvidos lacrados.

Nas organizagdes C e D, os instrumentos foram administrados nos proprios locais
de trabalho. Os questiondrios e termos foram entregues em envelopes individuais para
serem devolvidos lacrados em horérios previamente estabelecidos.

O capitulo seguinte apresenta os resultados obtidos no estudo e procura responder

as questdes empiricas.



Capitulo V

Resultados

Neste capitulo, os resultados da pesquisa sdo analisados em confronto com cada
objetivo proposto anteriormente, bem como sdo apresentadas as andlises estatisticas
utilizadas. Os resultados serdo apresentados em quatro segdes.

Na primeira € descrita a andlise fatorial da escala que investiga a Qualidade de Vida
no Trabalho. Na segunda, apresenta-se a andlise das varidveis socio-demograficas
considerando-se a Qualidade de Vida no Trabalho. Na terceira secdo, ¢ apresentada a
percepc¢ao dos trabalhadores a cerca dos Valores Organizacionais e das Bases de Poder. E,
por ultimo, sdo apresentados os resultados do modelo empirico, que testou o papel de
mediagdo dos Valores Organizacionais na relag@o entre as Bases de Poder e a Qualidade de

Vida no Trabalho.

Analise Fatorial da Escala de Qualidade de Vida no Trabalho

Primeiramente, utilizou-se o método da anélise fatorial para confirmar a estrutura
fatorial da escala desenvolvida por Petroski (2005) que investiga a Qualidade de Vida no
Trabalho. Os dados foram submetidos a uma primeira andlise fatorial, método PAF, com
rotacdo varimax, suprimindo valores absolutos com carga inferior a 0,40. As andlises
foram realizadas por meio do pacote estatistico SPSS, versdo 12.0 para Windows.

Os resultados desta andlise indicaram a existéncia de 8 fatores de QVT. Entretanto,

um tnico fator, explicou 32,59% do constructo, sendo que cada um dos outros 7 t€m uma
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capacidade explicativa muito restrita e, tomados em conjunto, esses fatores explicam
(19,78%).

Apesar da estrutura fatorial ter sido com 8 fatores, conforme propde Petroski
(2005), os itens ndo se configuraram conforme a proposta tedrico-empirica desse autor.
Ademais, os indices psicométricos da escala apresentaram-se baixos e inconsistentes
(Alpha variando de — 0,25 a 0,76). Diante disto, optou-se por trabalhar apenas com o fator
de maior poder explicativo da QVT.

Isto posto, uma segunda andlise fatorial foi realizada apds terem sido excluidos os
itens que compunham os fatores com baixa consisténcia psicométrica. Os resultados
indicam que o fator tnico da Qualidade de Vida no Trabalho explica 47,21% deste objeto
de estudo.

Os resultados da andlise fatorial da escala estdo apresentados na tabela 4 com as

respectivas cargas fatoriais e comunalidades.
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Tabela 4. Cargas Fatoriais, Comunalidades (h?), Autovalor, Variancia Explicada e
Fidedignidade da Escala de Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de Vida no Trabalho

Itens da Escala Fl h?

Satisfacdo com feedback das chefias 0,77 0,60
Local de trabalho saudavel e satude preservada 0,72 0,52
Valorizagdo e respeito dos trabalhos desenvolvidos 0,71 0,51
Uso das habilidades com iniciativa e criatividade 0,71 0,50
Local de trabalho arrumado 0,71 0,50
Tratamento justo entre todos os trabalhadores 0,70 0,49
Atualizacdo permanente de seus trabalhadores 0,69 0,48
Autonomia para planejar e executar as tarefas 0,69 0,48
Satisfacdo com equipamentos 0,68 0,47
Satisfacdo com atividades 0,66 0,43
Liberdade do trabalhador 0,66 0,43
O trabalhador tem possibilidade de crescimento profissional 0,65 0,43
Satisfacdo com feedback dos colegas 0,64 0,41
Orgulho e respeito da comunidade 0,61 0,37
Eigenvalue 6,61

Explicacdo da Variancia 47,21%

Fidedignidade (Alfas) 0,91

Nota: F1 — Qualidade de Vida no Trabalho como estrutura unidimensional. Apenas as cargas fatoriais

superiores a 0,40 sdo apresentadas apds a rotagdo varimax.

Diante dos resultados obtidos na analise fatorial, este estudo concebe a Qualidade

de Vida no Trabalho como uma estrutura unidimensional que envolve as condi¢Ges de

trabalho, a preservacdo da sadde, a valorizacdo, o reconhecimento e a oportunidade de

crescimento e desenvolvimento dos trabalhadores com autonomia, respeito, seguranca e

justica. Ressalta-se que estes aspectos ndo foram discriminados separadamente.



93

A seguir, serdo apresentadas as andlises da QVT considerando-se as varidveis
sécio-demograficas género, escolaridade, fung¢do do trabalhador e exercicio do cargo de

chefia.

Anadlises das relacoes entre as variaveis socio-demograficas e a Qualidade de Vida no
Trabalho

Para atender ao objetivo de analisar as diferengas de género e o exercicio ou ndo de
cargo de chefia quanto & percep¢do da Qualidade de Vida no Trabalho, utilizou-se o teste
“t”. Com objetivo de analisar a QVT percebida nas organiza¢des de acordo com a
escolaridade e a fun¢do do trabalhadores e comparar as médias de cada organizacdo, no
que se refere a percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho foi utilizado o teste anova-
one-way. As secdes seguintes apresentam as comparagdes entre as médias obtidas em cada
uma das organizagdes no que se refere a Qualidade de Vida no Trabalho.

Para identificar a diferenca na Qualidade de Vida no Trabalho percebida nas
organizagdes pesquisadas considerando-se o género, realizou-se um teste “t”. Os resultados
dessa andlise (Tabela 5) demonstram (F = 7,67; p<0,01) que os homens (M = 5,18)
percebem melhor a QVT do que as mulheres (M = 4,15). Estes resultados estdo

consonantes com a pesquisa de Petroski (2005) e serdo discutidos no préximo capitulo.

Tabela 5. Médias, Desvio Padrdo (entre parénteses) e Teste Estatistico da Qualidade de
Vida no Trabalho em Fung¢do do Género

Género Teste Estatistico
Feminino (n=97) Masculino (n=107) F p<
4,15 5,18
QVT 7,67 0,01

(1,30) (1,04)
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A fim de analisar a Qualidade de Vida no Trabalho percebida nas organizacdes de
acordo com a escolaridade dos trabalhadores realizou-se o teste anova-one-way. Os
resultados demonstram que nio existe diferenca de percepgéo significativa considerando-
se esta varidvel. Ou seja, independente do grau de instru¢do do trabalhador, observa-se
uma homogeneidade na percep¢do da QVT.

Posteriormente, verificou-se a Qualidade de Vida no Trabalho percebida nas
organizagdes de acordo com o exercicio ou nio de cargo de chefia. Para tanto, realizou-se
um teste “t”. Neste estudo, os resultados demonstram que ndo existe diferenca de
percepcdo significativa entre os trabalhadores que exercem cargo de chefia e os
trabalhadores que ndo exercem cargo de chefia.

Com o objetivo de identificar a Qualidade de Vida no Trabalho percebida nas
Organizagdes A, B, C e D, foram analisadas as médias (F = 15,57; p<0,001) de cada
organizagdo (Tabela 6). A comparagdo entre as médias das organizagdes quanto 2
Qualidade de Vida no Trabalho indica que ndo existem diferencas significativas entre as
médias da percepcdo dos trabalhadores em relacdo a Organizacio A (M = 4,16) e a
Organiza¢do B (M = 3,98) e entre a Organiza¢do C (M = 5,19) e a Organizagdo D (M =
5,14). A diferenca de percepg¢do significativa estd entre as organizagdes A-B e C-D. Além
disso, a Tabela 6 indica que a QVT € percebida mais fortemente pela Organizagdo C (M =
5,19), seguida pela Organizacdo D (M = 5,14), apesar da média de percep¢do da QVT ter
sido alta em todas as organizacdes (Média Geral = 4,61). Infere-se que os trabalhadores

estdo sendo parcialmente atendidos nas suas expectativas em relacdo a organizacao.
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Tabela 6. Médias, Desvio Padrao (entre parénteses) e Teste Estatistico da Qualidade de
Vida no Trabalho em Fung¢do da Organizacgdo

Organizacio Teste Estatistico
A (n=47) B (n=46) C(n=58) D (n=57) F p<
4,16a 3,98a 5,19b 5,14b
QvT 15,57 0,001
(1,27) (1,24)  (0,98) (1,15)

Nota: As médias que ndo compartilham o mesmo subscrito representam diferencas
significativas p<0,05 no teste de Scheffé.

Percepcao dos Valores Organizacionais

A fim de reconhecer os tipos de valores organizacionais que os trabalhadores
percebem como geradores de maior e menor insatisfacdo, primeiramente buscou-se
identificar a percepcao que eles tém quanto aos valores reais da organizacdo. Os resultados
dessa andlise indicam a existéncia de diferencas significativas entre as médias da
percepcao da importincia dos valores reais da organizacdo. A Tabela 7 mostra que o tipo
de valor real percebido como mais valorizado € Dominio. Sucessivamente e de maneira
decrescente estdo colocados os valores Conservagdo, Autonomia, Harmonia, Hierarquia e
lgualitarismo.

O segundo passo foi a aplicagdio dos mesmos procedimentos para avaliar a
percepcao dos valores desejados. Os resultados mostram que existe diferencga significativa
entre as médias da percepcdo da importancia dos valores ideais (desejados) da organizagao.
Na Tabela 7 pode-se observar que os valores organizacionais que os trabalhadores
atribuem maior prioridade sdo Conservagcdo, Autonomia e Dominio. Também muito
importante, mas em menor grau € Harmonia. Os valores Igualitarismo e Hierarquia sao
menos priorizados quando comparados aos demais.

O terceiro passo foi a comparagéo entre as médias dos valores reais e dos desejados

para que se pudesse conhecer a percepcdo do grau de discrepincia dos valores da
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organizagdo. Essa comparacdo mostra haver discrepincia em relagdo a todos os tipos de
valores organizacionais. Verificou-se que essa discrepancia é maior em relacdo ao valor
Igualitarismo. Seguido do valor Harmonia. Em ordem decrescente, e em mesmo grau de
importancia estdo os valores Autonomia e Conservagdo. Por fim, o menor nivel de
discrepancia diz respeito aos valores Dominio e Hierarquia, respectivamente.

Deve-se ressaltar que o desvio padrio estd préximo ou até acima das médias
encontradas. Isto indica que a discrepancia entre os valores organizacionais ideais e reais
pode ndo ser compartilhada, sendo assim o que pode estar ocorrendo € que existem pessoas

cujos valores ideais estdo proximos dos reais, enquanto que para outros ndo estdo.

Tabela 7. Médias, Desvio Padrao (entre parénteses) e Teste Estatistico dos Valores
Organizacionais Desejados e Reais e a Discrepancia em Fung¢do da Percepcdo dos
Trabalhadores

Valores Organizacionais Teste Estatistico

Tipos de Valores Reais ldeais t p< Discrepdncia
4,11 5,15 - 14,74 0,001 - 1,00
Autonomia (1,05) (0,89) (0,96)
4,15 5,22 - 15,31 0,001 - 1,00
Conservadorismo (1,07) (0,79) (0,95)
3,96 4,78 - 13,97 0,001 - 0,82
Hierarquia (0,87) (0,81) (0,80)
3,56 4,86 - 16,16 0,001 - 1,26
Igualitarismo (1,03) (0,91) (1,07)
4,23 5,11 - 13,40 0,001 - 0,86
Dominio (1,10) (0,93) (0,94)
Harmonia 4,01 5,01 - 11,54 0,001 - 1,07
(1,30) (1,15) (1,20)

Com o objetivo de verificar a percep¢dao dos trabalhadores de cada organizagdo

sobre os Valores Organizacionais, foram feitas comparagdes das médias das discrepancias
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entre os Valores Organizacionais Desejados e Reais para cada uma. A Tabela 8 revela que,
entre os trabalhadores, s6 ndo existe diferenga significativa na percep¢do da discrepancia
do valor Harmonia entre todas as organizagdes. O valor de Autonomia apresenta-se com
diferenca significativa entre as Organizacdes A e D. O valor Conservadorismo demonstra
que existe diferenca de percepc¢do da Organizacdo A com as Organizagdes B, C e D. Os
valores Hierarquia e Igualitarismo apresentaram diferencas significativas entre as
Organizagdes A e C. O valor Dominio mostra diferenca significativa entre as organizagdes

A-BeC-D.

Tabela 8. Médias, Desvio Padrdo (entre parénteses) e Teste Estatistico da Discrepancia
entre os Valores Organizacionais Desejados e Reais em Func¢do da Organizacio

Organizacao Teste Estatistico
Tipos de Valores A B C D F p<
1,51a 1,13ab 1,00ab 0,62b 7,38 0,001
Autonomia (1,24) (1,05) 0,71) 0,91)
1,70a 1,07b 0,65b 0,95b 11,11 0,001
Conservadorismo (1,15) 0,96) (0,56) (0,90)
1,09a 0,95ab 0,62b 0,67ab 3,73 0,05
Hierarquia 0,75) (1,07) (0,61) 0,67)
1,67a 1,46ab 1,05b 1,09ab 3,59 0,05
Igualitarismo (1,19) (1,23) (1,09) (0,92)
1,43ab  1,05ab 0,46¢ 0,74¢ 11,84 0,001
Dominio (0,94) (1,18) 0,52) (0,69)
1,21a 0,90a 1,24a 0,68a 2,53 n.s
Harmonia (0,95) (1,27) (1,43) (1,25)

Nota: As médias que ndo compartilham o mesmo subscrito representam diferengas
significativas p<0,05 no teste de Scheffé.
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Percepcao das Bases de Poder

Para identificar as Bases de Poder emergentes na organiza¢do segundo a percepgao
dos trabalhadores, analisaram-se as bases de poder organizacional propostas por Mintzberg
(1983) nas organizacdes pesquisadas (Tabela 9). Os resultados demonstram que a base
Prerrogativas Legais € percebida mais fortemente na organizagdo. Sucessivamente e de
maneira decrescente estdo colocadas as bases Controle de Recursos, Acesso aos

Poderosos, Controle de Conhecimento Critico e Habilidade Técnica.

Tabela 9. Médias, Desvio Padrdo (entre parénteses) e Teste Estatistico das Bases de Poder
Organizacional em Fungio da Percep¢do dos Trabalhadores

Bases de Poder Teste Estatistico

Tipos de Bases J JZAS

3,27 57,00 0,001

Controle de Recursos (0,84)
2,65 41,49 0,001

Habilidade Técnica (0,94)
3,00 42,68 0,001

Conhecimento Critico (1,03)
3,51 67,08 0,001

Prerrogativas Legais (0,75)
3,01 45,90 0,001

Acesso aos Poderosos (0,96)

Em seguida, analisou-se a percepcdo das Bases de Poder em cada organizagédo
pesquisada (Tabela 10). Observa-se pelos resultados que nédo s@o todas as bases percebidas
fortemente. As Bases de Poder Habilidade Técnica, Controle de Conhecimento Critico e
Prerrogativas Legais apresentam diferenca de percepcdo entre as organizacdes. A Base

Habilidade Técnica é mais bem percebida na organizacio A (M = 2,90), seguida das
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organizacdes D (M = 2,83), B (M = 3,59) e C M = 2,28). Enquanto a base Controle de
Conhecimento Critico apresenta melhor percep¢do dos trabalhadores da organizagdo A (M
=3,46), BM =292),C (M =2,84)e DM = 2,83). Ja a base Prerrogativas Legais
possui maior percep¢do pela organizacdo D (M = 3,64) e menor pela organizacio B (M =

3,23).

Tabela 10. Médias, Desvio Padrio (entre parénteses) e Teste Estatistico das Bases de
Poder Organizacional em Fun¢do da Organizacdo

Organizacio Teste Estatistico
Bases de Poder A B C D F p<
Controle de Recursos 3,53a 3,22a 3,10a 3,28a 2,13 n.s.
0,77 (0,87) (0,70) (0,95)
Habilidade Técnica 2,90a 2,59ab 2,28b 2,83ab 5,15 0,05
0,76) (1,006) (0,71) (1,06)
Controle Conhecimento  3,46a 2,92ab  2,84ab 2,83ab 4,50 0,05
Critico 0,91) 0,98) (0,92) (1,16)
Prerrogativas Legais 3,60ab 3,23c 3,50ab 3,64d 2,98 0,05

0,63  (0,81)  (0,68) (0,81)

Acesso aos Poderosos 2,96a 3,12a 2,87a 3,06a 0,73 n.s.
(0,80) (0,94) (L,15) (0,88)

Nota: As médias que ndo compartilham o mesmo subscrito representam diferencas
significativas p<0,05 no teste de Scheffé.

Analise Preditiva das Variaveis - Bases de Poder, discrepiancia dos Valores
Organizacionais e Variaveis Biograficas sobre a QVT

Para verificar o poder de predicdo das varidveis antecedentes (caracteristicas
demogrdficas — tempo de trabalho, género e idade, bases de poder e discrepdncia entre os
valores desejados e valores reais) em relagdo a varidvel critério (qualidade de vida no

trabalho), foi realizada uma andlise de regressdo multipla pelo método stepwise.
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A regressdo multipla € uma técnica estatistica multivariada que os pesquisadores
utilizam para investigar a influéncia simultinea de duas ou mais varidveis independentes
(VIs) sobre uma tnica variavel dependente (VD). Os resultados da anélise de regressdo sio
apresentados a seguir.

Conforme pode ser verificado na Tabela 11, os resultados mostram um modelo de
regressdo multipla significativo [ R = 0,60; R’= 0,36; F (6,220) = 20,650; p < 0,001 ].
Percebe-se que as varidveis Género, Controle de Recursos, Prerrogativas Legais, Acesso
aos Poderosos, Autonomia e Conservacdo sao preditores da Qualidade de Vida no
Trabalho. Portanto, hd indicacdes de que a diferenca de género (B = 0,27) afeta a
Qualidade de Vida no Trabalho. Como pode ser constatado, quanto maior for o Controle
de Recursos e o Acesso que os trabalhadores t€ém aos que det€ém o poder na organizacio,
menor a Qualidade de Vida no Trabalho (B = - 0,163 e - 0,166, respectivamente). Ja as
Prerrogativas Legais influencia positivamente Qualidade de Vida no Trabalho ( = 0,237).
Nota-se, também, que quanto maior a Conservacdo e a Autonomia, maior a percepcao de

Qualidade de Vida no Trabalho ( = 0,158 e 0,164, respectivamente).



Tabela 11 — Resultados da regressdao multipla aplicada a andlise dos fatores preditivos d

Qualidade de Vida no Trabalho
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o

Qualidade de Vida no Trabalho

VariaveisAntecedentes Beta t p<
Sécio-Demograficas
Tempo de servigo 0,303 -0,070 n.s.
Género 0,27 4,828 0,001
Idade 0,102 -0,110 n.s.
Bases de Poder
Controle de Recursos -0,163 -2,454 0,05
Competéncia ou Habilidade Técnica 0,237 -0,080 n.s.
Conhecimento Critico 0,634 -0,032 n.s.
Prerrogativas Legais 0,237 4,096 0,001
Acesso aos Poderosos -0,166 -2,663 0,01
Discrepancia Valores Organizacionais
(desejados e reais)
Autonomia 0,164 2,576 0,05
Conservacao 0,158 2,434 0,05
Estrutura Igualitaria 0,578 0,038 n.s.
Hierarquia 0,562 -0,39 n.s.
Dominio 0,247 0,078 n.s.
Harmonia 0,859 0,012 n.s.
Coeficiente de Regressao R =0,60

Variiancia Explicada
Teste Estatistico

R*=0,36; R yjustado = 0,34
F (6,220) = 20,650; p < 0,001

Nota. A varidvel que investiga a Qualidade de Vida no Trabalho varia de 1 (discordo totalmente) a 7
(concordo totalmente). As varidveis tempo de servico e idade sdo representadas em anos. Na varidvel género
foram atribuidos os valores 1, para as mulheres, e 2, para os homens. A varidvel Bases de Poder varia de 1
(ndo aplicavel) a 5 (totalmente aplicavel). Na varidvel Valores Organizacionais, a satisfacdo varia de 0 (nada
importante) a 6 (extremamente importante). A discrepancia entre os valores foi calculada através da

diferenca entre os valores ideais e os valores reais.

Em sintese, a andlise dos fatores preditores da Qualidade de Vida no Trabalho aponta

que ndo foram todos os itens do modelo tedrico preliminar que se confirmaram no estudo

empirico (Figura 8). Assim, optou-se por utilizar no modelo empirico, apenas as varidveis

que exerceram influencia significativa na Qualidade de Vida no Trabalho.
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Variaveis Antecedentes (VI) Variavel Critério (VD)

=—————> Relagdes positivas

— = =— —p Relacdes negativas

Figura 8 — Representagdo Gréfica da Influéncia das varidveis sécio-demogréficas como
preditoras dos componentes do modelo
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Testagem do modelo proposto

Para a andlise do modelo mediacional foram seguidos os trés passos descritos por
Baron e Kenny (1986). No primeiro passo, analisou-se a influéncia da VI — Bases de
Poder, sobre a VD — Qualidade de Vida no Trabalho (Passo 1). Em seguida, fez-se a
andlise de regressdo incluindo a VI — Bases de Poder, sobre a varidvel mediadora — Valores
Organizacionais (Passo 2). Finalmente, procedeu-se a andlise incluindo como VI os
Valores Organizacionais e VD a Qualidade de Vida no Trabalho (Passo 3).

No que se refere a Qualidade de Vida no Trabalho, os resultados da regressdo [R =
0,47; F = 13,76; p< 0,001] revelaram (Tabela 12) que a base de poder - Controle de
Recursos (B = - 0,39; t = - 4,52; p< 0,001) influencia negativamente a QVT, enquanto a
base Prerrogativas Legais influencia positivamente (B = 0,25; t = 3,42; p< 0,001). A
discrepancia entre os valores organizacionais reais e ideais de Autonomia nao se configura
como mediadora na rela¢do entre as Bases de Poder e a QVT (B = 0,10; p=n.s.). Como
especificado na se¢fo anterior, essa varidvel exerce apenas influencia direta sobre a QVT e
ndo mediacional. No que se refere a influencia mediacional da discrepancia dos valores de

Conservagdo, obteve-se um resultado significativo (B = 0,32; t = 3,55; p< 0,001).
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Tabela 12. Resultados da regressdo hierdrquica aplicada a andlise dos fatores preditivos da
Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de Vida no Trabalho

Variaveis Independentes Passo 1 Passo 3
Beta t p< Beta t p<
Bases de Poder
Controle de Recursos - 0,39 -4,52 0,001 -0,26 -0,71 0,01
Prerrogativas Legais 0,25 342 0,001 0,19 2,70 0,01
Acesso aos Poderosos -0,77 -0,87 n.s. -0,57 -3,08 n.s.

Discrepancia Valores
Organizacionais (desejados e reais)

Autonomia 0,10 1,20 n.s.

Conservacao 032 3,55 0,001

Coeficiente de regressdo multipla R= 0,47 R= 0,59

Variancia explicada Rzajustado = 0,22 Rzajustado = 0,35
R2incrementado = 0,21 R2incrementado = 0,32

Nota. A Qualidade de Vida no Trabalho varia de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). A
varidvel Bases de Poder varia de 1 (ndo aplicdvel) a 5 (totalmente aplicavel). Na varidvel Valores
Organizacionais, a satisfagdo varia de 0 (nada importante) a 6 (extremamente importante). A discrepancia
entre os valores foi calculada através da diferenca entre os valores ideais e os valores reais.

Considerando que o valor organizacional Autonomia ndo se configurou como
mediador, foi realizada a andlise de influéncia das varidveis preditoras - Bases de Poder
Controle de Recursos, Prerrogativas Legais ¢ Acesso aos Poderosos sobre a mediadora —
Conservacdo.

Os resultados da regressdo [R = 0,37; F = 8,76; p< 0,001] revelam (Tabela 13) que
tanto o Controle de Recursos (p = - 0,33; t = - 3,80; p< 0,001), quanto as Prerrogativas
Legais (B =0,16; t = 2,22; p< 0,05) sdo preditoras do Valor Organizacional Conservacdo
numa relacdo direta, sendo que, Controle de Recursos configurou-se numa relacio
negativa e Prerrogativas Legais positiva. Acesso aos Poderosos ndo se apresentou como

preditor do Valor Conservacdo (p = - 0,05; t = - 0,54; p=n.s.).
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Tabela 13. Resultados da regress@o hierdrquica aplicada a andlise dos fatores mediadores
da Qualidade de Vida no Trabalho

Varidveis Mediadoras — Valores Organizacionais
Discrepéancia com Valores de Conservagio

Variaveis Independentes Passo 2

Beta t p<
Bases de Poder
Controle de Recursos -0,33 - 3,80 0,001
Prerrogativas Legais 0,16 2,22 0,05
Acesso aos Poderosos - 0,05 -0,54 n.s.
Coeficiente de regressdo multipla R= 0,37
Variancia explicada R24justado = 0,14

R2incrementado = 0, 12

Nota. A varidvel Bases de Poder varia de 1 (ndo aplicdvel) a 5 (totalmente aplicdvel). A discrepancia entre os
valores foi calculada subtraindo os valores desejados dos valores reais.

Modelo Mediacional

Baron e Kenny (1986) em seus estudos sobre a distincdo entre as varidveis
mediadoras e moderadoras propdem o Teste de Sobel - % — para testar o efeito da variavel
independente sobre a varidvel dependente, via varidvel mediadora.

O modelo proposto (Figura 9) para este estudo foi confirmado através do Teste de
Sobel — %. Para o primeiro conjunto de regressdes entre a base de poder Prerrogativas
Legais (V1) e a Qualidade de Vida no Trabalho (VD), foi testada como mediadoras, a
discrepancias dos Valores Organizacionais de Conservagdo. A média obtida para os
Valores Organizacionais de Conservagdo confirma a mediagao entre Vle VD (g = 1,82; p<
0,05).

Ja para o segundo conjunto de regressdo entre a base de poder Controle de

Recursos (V1) e a Qualidade de Vida no Trabalho (VD), foi testada como mediadora, a

discrepancias dos Valores Organizacionais de Conservacdo. A média obtida para os
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Valores Organizacionais de Conservagdo confirma a mediagao entre Vle VD (g = 2,54; p<

0,05).
Prerrogativas 0,27*** (0,21*)
Legais
R2=0,21
e F.152=13,915; p>0,001
Discrepancia -0.34%*
4 Val. Organizacionais N e > QVT
& Conservacado
* x
I’ 2= 1
'Q‘:?', R2=0,32 |
s F,151=17,588; p>0,001 !
Controlede |~ :
Recursos -0,37*** (-0,26***)

Figura 9. Representagdao Grifica do Modelo Mediacional da Qualidade de Vida no
Trabalho

Assim, conclui-se que o modelo mediacional proposto foi confirmado uma vez que
foram encontradas explicacdes de maior magnitude na equacdo que engloba, em conjunto,
todas as varidveis. As bases de poder organizacional — Controle de Recursos e
Prerrogativas Legais apresentaram-se preditoras da Qualidade de Vida no Trabalho em
uma relacdo mediada pela discrepancia do Valor Organizacional - Conservacdo. Os
resultados serdo discutidos no préoximo capitulo, adotando como referencial as teorias

apresentadas e as devidas implica¢des tedrico-metodoldgicas.



Capitulo VI

Discussao e Conclusoes

Neste capitulo, a discussdo dos resultados obtidos serd apresentada analisando-se
inicialmente a discrepancia dos trabalhadores quanto aos valores adotados pelas
organizagcdes onde eles laboram, tanto em seus aspectos gerais, quanto na comparacdo das
organizagdes analisadas. A seguir, discutir-se-4 a percepcdo das Bases de Poder
Organizacional. Ao final do capitulo serdo discutidos os resultados do modelo mediacional
que explica as diferentes maneiras pelas quais a VI influencia a VD. Nesse sentido,
encontra-se uma relacdo direta entre VI e VD, assim como uma relagdo mediada por uma

terceira variavel.

Discrepancia entre os Valores Organizacionais

Os valores organizacionais sdo definidos por Mendes e Tamayo (2001) como
“principios que guiam a vida da organiza¢do” (p. 39). E segundo Tamayo (1996), os
valores estdo estruturados em trés dimensdes bipolares: Autonomia-Conservagdo,
Estrutura igualitdria-Hierarquia e Harmonia-Dominio, podendo ser avaliados no nivel
real e no nivel ideal (desejado).

Os valores reais, segundo Tamayo, Mendes e Paz (2000), referem-se “aos valores
que, na percep¢ao dos empregados, sdo realmente praticados na organizacdo e a forca que

eles t€ém na vida cotidiana na organizac¢io” (p. 310).
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De acordo com Tamayo, Mendes e Paz (2000), os valores desejados se referem a
“prioridade ou grau de importincia que os trabalhadores gostariam que fosse dada a cada
um dos valores” (p. 310).

Como este estudo optou por trabalhar com a discrepancia entre os valores
organizacionais, ou seja, a diferenca entre os valores desejados e os valores reais, serd
analisada a percepcio dos trabalhadores quanto a diferencga entre os valores desejados e os
valores reais.

Analisando-se a hierarquia da discrepancia dos trabalhadores da amostra com
relacdo a diferenga entre os Valores Organizacionais desejados e reais, observa-se a

estrutura expressa a seguir.

Igualitarismo (- 1,26)

. Dominio (- 0,86)
Harmonia (- 1,07)

Autonomia (- 1,00) < : )
Hierarquia (- 0,82)

Conservacao (- 1,00)

Figura 10. Hierarquia da Discrepancia com os Valores Organizacionais

Nota-se, na Figura 10, que os resultados empiricos adequam-se parcialmente a
proposta tedrica de Tamayo (1996). As dimensdes da Harmonia — Dominio e Igualitarismo

— Hierarquia apresentaram-se em e€ixos opostos, enquanto a dimensdo Autonomia —
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Conservagdo apresentou-se na mesma dimensdo e com mesma média de discrepancia.
Infere-se assim, que os trabalhadores enfatizam a busca pelos interesses individuais,
agindo com criatividade, curiosidade e prazer pelo trabalho realizado e pela vida. Mas
também priorizam que isso possa ser feito com estabilidade e seguranca.

Na percepgdo dos trabalhadores pesquisados a maior discrepancia € relativa aos
Valores de Igualitarismo, Harmonia, Autonomia e Conservagdo. A percep¢do de maior
insatisfacdo com relacdo a esses fatores também apareceu nos estudos de Flauzino (1999) e
de Mendes (1999).

De acordo com Flauzino (1999) a aglutinagdo dos valores Igualitarismo, Harmonia
e Autonomia num pdlo de maior insatisfacdo pode ser resultante dos trabalhadores
acreditarem na importancia de se enfatizar: o reconhecimento da qualificacdo dos
trabalhadores, bem como da sua responsabilidade no exercicio de suas funcdes; e menos
autoritarismo e maior participacio dos trabalhadores nas tomadas de decisdes (Autonomia).

O fato da média da discrepancia do valor Harmonia ter sido préxima ao valor
organizacional a Autonomia e ao Igualitarismo enfatiza a importancia do ajustamento
constante e harmonioso da organizacdo com o ambiente externo, alcancada através da
autonomia e da transcendéncia dos interesses individuais e organizacionais para o interesse
coletivo. Os resultados apresentam uma mesma média de discrepancia para os valores
Conservadorismo e Autonomia. Infere-se assim, que nas organizagdes pesquisadas,
privilegia-se a autonomia intelectual e afetiva, porém, enfatiza-se a manutengdo do statu
quo.

Como hipotese explicativa para a discrepancia na percep¢do dos valores
lgualitarismo, Harmonia, Autonomia e Conservagcdo é a falta (ou pouca) atencdo dada
pelas organizacdes a elas mesmas. Preocupando-se apenas com as mudangas sociais,

econdmicas, tecnoldgicas e culturais no mundo do trabalho, esquecendo-se de que a cultura
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organizacional deve acompanhar essa evolugdo. A cultura organizacional é um aspecto
importante para a compreensiao do comportamento humano nas organizagdes, uma vez que
os valores basicos compartilhados influenciam sobremaneira 0 modo como os membros
das organizacdes sentem, pensam e agem.

A Figura 10 revela ainda que a discrepancia com os valores Dominio e Hierarquia
revela que as organizagdes pesquisadas privilegiam a prosperidade por meio da auto-
afirmacdo ativa para enfrentar as mudancas externas e dominar o ambiente social e a
legitimidade da ordem interna. Cabe ressaltar que, como aponta Flauzino (1999), “priorizar
alguns valores ndo significa desprezar os demais” (p. 187).

Apresentados os resultados gerais sobre a discrepincia entre os valores
organizacionais dos trabalhadores goianos pesquisados é importante analisar as diferencas

e semelhancas nessas percep¢des de acordo com as organizagdes em andlise.

Discrepancia entre os Valores Organizacionais em Funcao da Organizacao

A andlise da percepg¢do dos trabalhadores quanto aos Valores Organizacionais mais
enfatizados pelas organizacdes estudadas indica uma tendéncia de as organizagdes
prestadoras de servico (A, e B) enfatizarem mais os valores Autonomia, Conservagdo,
Hierarquia, Igualitarismo e Dominio que a organizacgdo que atua no setor industrial (D).

A dimensao da Autonomia - Conservagdo apresenta a dualidade entre os interesses
individuais e os interesses grupais (organizacionais). Em um pélo, privilegia-se o individuo
através da sua autonomia individual e afetiva. E no outro, prioriza-se o grupo, enfatizando
a manutencdo das tradigdes. Infere-se a partir deste resultado, que para solucionar o dilema
individuo-grupo, as organizacdes A, B e D buscam estabelecer um equilibrio entre a
Autonomia e a Conservagdo mais do que a organizacdo C. Enquanto que, na dimensdo

Dominio observa-se a dificuldade encontrada pelas organizagdes em manterem seu
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ajustamento ao meio externo harmonioso, num mundo que a competitividade estd cada vez
mais acirrada, comprometendo a sobrevivéncia das organiza¢Ges. Este fato € mais
inquietante nas organizacdes prestadoras de servico. Neste caso, as organizagdes A, B e C.

As diferencas significativas encontradas entre a dimensdo Hierarquia -
Igualitarismo entre as organizagdes pode ser explicada em funcdo da dificuldade das
organizagdes em garantir o comprometimento dos trabalhadores na execucdo da missao
organizacional, proporcionando o reconhecimento e o tratamento justo de seus
trabalhadores.

Conforme Figura 11, a andlise da percep¢do dos trabalhadores a respeito da
discrepancia dos valores mais enfatizados pelas organiza¢des, indica que em relacdo ao
valor Harmonia ndo existem diferencas significativas percebidas pelos trabalhadores em
funcdo da organizagdo. Esse indicio demonstra que ndo hd muita dissondncia entre o que
os trabalhadores desejam e o que € executado pelas organizacdes em relacdo a esse valor.

Esse resultado indica trés possibilidades de anélise:

1. As organizagdes pesquisadas ddo a mesma importancia para o equilibrio da
organizagdo com o meio ambiente;

2. As organizacdes pesquisadas ndo ddo importincia para a relagdo organizagdo X
meio ambiente;

3. Os trabalhadores das organizacdes pesquisadas mostram-se indiferentes em relagio

a organizacdo X meio ambiente.



112

Organizacao
A B C D
Autonomia 1.5 > 1.1 > 1.0 > 0.6
Conservacao j 1.7 > 1.1 > 0.6 < 0.9
Hierarquia 1.1 > 0.9 > 0.6 < 0.7
Igualitarismo 1.7 > 1.5 > 1.0 < 1.1
Domini

ominio 1.4 S 1.0 < 0.5 < 0.7

Harmonia j Diferenca ndo significativa

Figura 11. Percepcdo da discrepancia entre os valores organizacionais em funcio da

organizagio

Percepcao das Bases de Poder Organizacional

As Bases de Poder Organizacional constituem o alicerce sobre o qual se
fundamenta a estrutura do Poder. De acordo com Flauzino (2001) “a forma como o poder é
exercido depende essencialmente de como essas bases sdo utilizadas, ou seja, de como se
d4 a associag@o delas com os esforcos e as habilidades das pessoas para usa-las” (p. 592).
Deste modo, o entendimento das Bases de Poder significa compreender quem exerce o
poder, a forma como ele € exercido, os artificios utilizados para sua utilizacdo e,

principalmente, o motivo do poder ser usado nas organizagdes.
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Para compreender melhor as Bases de Poder Organizacional foram feitas andlises
da percepcdo dos trabalhadores quanto a este critério. A estrutura expressa a seguir (Figura
12) mostra que a base Prerrogativas Legais € percebida mais fortemente nas organizagdes
pesquisadas. Segundo Flauzino (1999), essa base de poder diz respeito ao poder legitimo
nas organizacdes, ou seja, ao poder de coordenar atividades e regulamentar normas de
funcionamento. Esse resultado indica que na percepcdo dos trabalhadores, as pessoas
utilizam-se mais do poder formal para causar dependéncia no interior das organizagdes.

As bases Controle de Recursos, Acesso aos Poderosos e Controle de Conhecimento
Critico apresentam médias aproximadas de percepcdo dos trabalhadores. Esses dados
sugerem que, nas organizacOes pesquisadas, existe forte centralizacdo dos recursos
materiais, financeiros e pessoais, tornando as pessoas dependentes, garantindo assim, o
reconhecimento dos influenciadores organizacionais. Essa dependéncia pode ser garantida
por meio da associacdo das pessoas que detém o poder, no intuito de garanti-lo ou
aumentd-lo. A unido entre as pessoas que possuem o poder baseia-se no controle de
informagdes que sdo fundamentais para a realizagdo das tarefas organizacionais,
ocasionando entdo, uma dependéncia das pessoas que utilizam dessas informacdes em

relagcdo aquelas que detém o seu controle.
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Controle de Recursos (3,27)

Prerrogativas Legais Acesso aos Poderosos (3,01) Habilidade Técnica

(3.51) < < (265)

Conhecimento Critico (3,00)

Figura 12.: Hierarquia da Percepcao das Bases de Poder Organizacional

Apresentadas as discussdes gerais sobre a percepcdo das Bases de Poder
Organizacional, necessario se faz analisar as diferencas e semelhancas nessas percepgdes
de acordo com as organizacdes em andlise (Figura 13). A andlise das bases Habilidade
Técnica, Controle de Conhecimento Critico e Prerrogativas Legais constatou a existéncia
de diferencas significativas entre as médias das quatro organizacdes estudadas.

Os participantes percebem de maneira semelhante a utilizacio das bases Habilidade
Técnica e Controle de Conhecimento Critico. A base Habilidade Técnica refere-se ao
conhecimento especializado dos trabalhadores que ndo € acessivel a qualquer pessoa e
decorre da complexidade do trabalho executado. A percepcdo dos participantes sobre a
utilizacdo desta base, principalmente nas organizacdes A e D era esperada, j4 que na
organizagdo A s@o necessarios conhecimentos especificos para a prestacdo de servigo de
saude, visto que a organizagdo é referencia nacional no servigo prestado. Na organizacdo
D, por se tratar de uma industria, sdo necessarios conhecimentos especificos e habilidades
especiais para a produg@o das embalagens metdlicas.

Quanto a base Controle de Conhecimento Critico, Flauzino (1999) afirma que diz

respeito a capacidade de acessar, deter, distribuir ou impedir o fluxo de informagdes no




115

interior da organizacdo. Essa base apresenta uma percepcdo proxima a base Habilidade
Técnica, pois conforme apontam os resultados, as informac¢des ndo estdo disponiveis a
todos os trabalhadores, garantindo assim, a manuten¢do do conhecimento especializado e
poder dos especialistas. A concordancia dos participantes sobre a utilizacdo desta base,
principalmente nas organizacdes A e D era esperada, j4 que na organizacdo A sdo
necessdarias informacdes especificos para a prestacio de servi¢o de satide e para a industria.

No que tange a base Prerrogativas Legais, pode-se ver que a média da organizagdo
B ¢é menor que as das outras organizagdes, ndo havendo diferenga significativa entre as
médias das organizacdes A, C e D.

Segundo Flauzino (1999), a base de poder Prerrogativas Legais diz respeito ao
poder legitimo, ou seja, ao poder de coordenar atividades e regulamentar normas de
funcionamento da organizag¢do. Na organizacdo B, as pessoas utilizam-se mais do poder
formal para causar dependéncia no interior da organizag¢io do que nas organizacgdes A, C e
D, em virtude da organizacdo B ser estatal, com idade superior as demais, o que
proporciona um ambiente planejado, com uma estrutura hierdrquica numerosamente
dividida. Este resultado sugere que o préprio ambiente proporciona a implementacdo de
regulamentos € normas para o equilibrio da dindmica desta organizacdo, o que ndo é
comum nas demais organizacdes pesquisadas.

Nota-se, na Figura 13, que as bases Controle de Recursos e Acesso aos Poderosos
ndo apresentam diferencas significativas de percep¢do. As concordancias dos trabalhadores
das organizagdes pesquisadas com o Controle de Recursos sugerem que, em todas as
organizagdes, as pessoas utilizam mais o controle de dinheiro, de material e de pessoal para
tornar outras pessoas dependentes. O Acesso aos Poderosos foi percebido de maneira
similar entre as organizagdes. Este resultado indica que os trabalhadores percebem a

importancia de se ter acesso as outras bases de poder em beneficio préprio.
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Organizacao
A B C D
Habilidade Técnica
2.9 > 2.5 2.2 < 2.8
Controle de
Prerrogativas Legais 3.6 > 3.2 3.5 < 3.6

Controle de
Recursos

Acesso aos
Poderosos

Diferencas ndo significativas

Figura 13. Percep¢ao das bases de poder organizacional em funcio da organizagio

A seguir, serd analisado o modelo mediacional de Qualidade de Vida no Trabalho.

Analise do Modelo Mediacional de Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de Vida no Trabalho, de acordo com Fernandes (1996) € o resultado da

gestdo dindmica e contingencial das

organizacoes,

considerando-se 0s

aspectos

socioldgicos, psicoldgicos e tecnoldgicos, que afetam a cultura e interferem no clima

organizacional, refletindo-se na produtividade e na satisfacdo dos trabalhadores.

Walton (1973) define QVT como a preocupagdo com os valores humanos e

ambientais negligenciados pela sociedade industrializada em favor da tecnologia, da

produtividade e do crescimento econdmico.
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N

Contrariamente a perspectiva prévia sobre QVT, este estudo investiga esse
construto sob uma perspectiva unidimensional, concebendo-o como um fenémeno
composto pela satisfacdo do trabalhador, seu reconhecimento, justica, respeito, seguranca,
condicdes de trabalho e liberdade de expressdo. Este resultado contrapde o modelo tedrico-
empirico proposto por Petroski (2005), demonstrando inconsisténcia psicométrica na
proposta desse autor.

Vale ressaltar que o estudo desenvolvido por Petroski, foi realizado com
professores universitdrios. Embora o instrumento utilizado por esse autor apresente
pardmetros psicométricos adequados, foi desenvolvido para avaliar a percepcdo de
Qualidade de Vida no Trabalho em uma realidade que nao representa a populacdo geral de
trabalhadores do Brasil, mas sim de um grupo amostral de elevado nivel intelectual e com
maior poder discriminatério. Teorias psicoldgicas sobre percepgao (Fiske & Taylor, 1991)
tém demonstrado que o nivel intelectual dos individuos interfere no discernimento de
diferentes categorias do constructo analisado.

Além disso, questiona-se até que ponto a Qualidade de Vida no Trabalho realmente
estd estruturada tedrica e empiricamente em oito fatores, conforme proposto por Walton
(1973) e Petroski (2005). Segundo a perspectiva dos trabalhadores pesquisados, a satde e a
realizacdo do trabalhador sdo critérios importantes a serem considerados pelas
organizagdes na promog¢do da Qualidade de Vida no Trabalho. Questiona-se, portanto, se a
Qualidade de Vida no Trabalho esta estruturada em torno destes dois critérios? E ainda, o
que os trabalhadores acham necessario para vivenciarem a Qualidade de Vida no
Trabalho?

Outro aspecto a ser observado nos modelos explicativos da Qualidade de Vida no
Trabalho é que se tratam as suas causas e nio as suas vivéncias, ou seja, prioriza-se o que

promove e ndo como se vivencia a Qualidade de Vida no Trabalho. Contraria-se deste
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modo, as pesquisas que apontam a multidimensionalidade da Qualidade de Vida no
Trabalho (Petroski, 2005; Walton, 1973; Hackman & Oldham; 1975; Westley, 1979;
Werther e Davis, 1983; Quirino & Xavier, 1987; Fernandes, 1996; Limongi-Franca, 1997,
2004; Moraes, 1992, 1994, 2000, entre outros).

Com objetivo de melhor compreender a QVT, analisou-se sua relacdo com as
varidveis - género, idade e tempo de servigo. Dentre as varidveis biograficas, apenas o
género apresentou-se como preditor da Qualidade de Vida no Trabalho. Este resultado
sugere que a relacdo entre a QVT € influenciada pelo género dos trabalhadores, conforme
também verificado por Petroski (2005).

Infere-se que a diferenga de percepc¢do entre homens e mulheres na QVT da-se pelo
processo de cultura nacional e organizacional. Este resultado sugere que o processo de
transicdo social pelo qual deparam-se os homens e as mulheres apresenta uma ruptura com
o patriarcado e uma nova perspectiva de vida social. As mulheres, desde cedo, aprendem
uma série de normas de conduta com o objetivo de corresponder as expectativas de um
possivel casamento. No entanto, estudar e trabalhar tornou-se comum para a mulher, mas
ainda assim, ela deve estar preparada para o casamento e a maternidade. Isto pode indicar
que as mulheres apresentam mais dificuldade em estabelecer um equilibrio entre seus
varios papéis: pessoal, familiar e profissional, e isto pode interferir na sua percepgdo de
Qualidade de Vida no Trabalho.

Essa transformagdo ainda ndo nos permite avaliar as conseqiiéncias individuais e
sociais do processo de mudanca. Deste modo, necessirio se faz o desenvolvimento de
novas pesquisas na tentativa de melhor compreender este resultado.

No modelo mediacional (Figura 14) destacam-se como preditoras da QVT, as Bases
de Poder Prerrogativas Legais e Controle de Recursos, mediada pela discrepancia no

Valor Organizacional Conservagdo. Contrariamente as expectativas iniciais, a partir dos
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resultados provenientes da mediacdo, constatou-se que os trabalhadores percebem mais
Qualidade de Vida no Trabalho quando apreendem o poder legitimo de coordenar as
atividades e regulamentar as normas de funcionamento nas organizac¢des, controlando a
acesso aos recursos necessarios ao desenvolvimento do trabalho. Essa relacdo é mediada
pelo valor Conservagdo, que refere-se a manutencdo do statu quo da organizagao.

Desse resultado, pode-se ainda inferir que aqueles que possuem o Controle dos
Recursos da organizagdo (dinheiro, material e pessoal) estdo em uma posicao privilegiada
em relacdo ao grupo de trabalhadores que ndo tem o poder de controlar os recursos. Esse
“poder” exige dos trabalhadores mais obrigacdes, que se traduz em mais tarefas e mais
responsabilidade.

Assim, as Bases de Poder Prerrogativas Legais e Controle de Recursos sao
mediadas pela discrepancia no Valor Organizacional Conservacdo, ou seja, sao mediadas
pela estabilidade das organizagdes e ndo pelas constantes mudancas. Conclui-se que os
trabalhadores pesquisados enfatizam a estabilidade organizacional como um fator que
promove a Qualidade de Vida no Trabalho. Necessario se faz o desenvolvimento de novas

pesquisas com o objetivo de confrontar estes dados.

Prerrogativas
Legais
A 4
Discrepancia
Val. Organizacionais [~~~~"""""""" > QVT
C.ancarvacin
A
Controlede [~ |
Recursos

Figura 14:. Representacdo Grifica do Modelo Mediacional da Qualidade de Vida no
Trabalho
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O conhecimento das varidveis que sdo preditoras da Qualidade de Vida no Trabalho
constitui uma ferramenta importante para a melhoria do desempenho e das condi¢des de
trabalho, pois normalmente a QVT ¢é vista simplesmente como filantropia, ignorando-se as
politicas organizacionais. Assim, o modelo testado neste estudo é importante para os mais
distintos contextos organizacionais, pois traz uma maior compreensdo sobre as varidveis
que levam o trabalhador a se sentir insatisfeito no trabalho e pode subsidiar planos de
intervengdo que visem o estabelecimento de critérios pautados na Qualidade de Vida no

Trabalho.



Consideracoes Finais

Esta pesquisa teve como principal objetivo melhor compreender e explicar a
Qualidade de Vida no Trabalho, considerando-se ainda, as possiveis relagdes desse
construto com outras varidveis relevantes, como os valores organizacionais, as bases
de poder e as varidveis biograficas, idade, tempo de servigo e género.

O individuo passa a maior parte do seu dia e conseqiientemente, da sua vida,
trabalhando. Ou seja, exercendo atividades laborais dentro das organizacdes. As
organizagdes, por sua vez, possuem uma cultura prépria, constituida por regras,
normas e valores. A cultura organizacional estd legitimada pelos procedimentos
organizacionais e pode causar conflitos internos nos trabalhadores, visto que estes
possuem valores individuais, que sdo adquiridos socialmente e que podem ser
conflitantes com os valores organizacionais.

A Qualidade de Vida no Trabalho constitui um fendmeno bastante complexo
e dispendioso para as organizagdes. A sociedade atual exige que as organizagdes
sejam zelosas em relacdo aos recursos humanos e que oferecam as garantias
necessdrias a seus trabalhadores. O saldrio justo, beneficios sociais, respeito e as
condi¢cdes de seguranca e de saide fazem parte dos pressupostos na relacio entre a
organizacao e os seus trabalhadores.

Este trabalho teve como principal objetivo analisar se as Bases de Poder e a
discrepancia entre os Valores Organizacionais ideais e reais e predizem a Qualidade
de Vida no Trabalho. Para alcancar esse objetivo, foi testado o modelo de analise
mediacional. Os resultados mostraram que o modelo é adequado para relacionar as

variaveis.
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Apesar disso, algumas hip6teses ndo foram confirmadas neste estudo, como a
diferenca de percep¢do da Qualidade de Vida no Trabalho pelos trabalhadores de
acordo com o exercicio ou nido do cargo de chefia e o tempo de servico na
organizagdo. E ainda, o acesso aos poderosos ndo apresentar influéncia significativa
sobre a percepcao da QVT.

Os resultados encontrados podem contribuir de maneira significativa com a
gestdo das organizacdes interessadas em buscar e preservar a qualidade de vida e a
satisfacio de seus trabalhadores. Uma vez que, a partir desses resultados, as
organizagdes pesquisadas podem tragar estratégias com o objetivo de promover a
Qualidade de Vida no Trabalho.

Outro ponto a ser ressaltado como grande contribuicdo deste estudo
relaciona-se a varidvel Bases de Poder. A revisdo da literatura demonstra a auséncia
de estudos que apresentem a percep¢do do poder organizacional como preditor da
Qualidade de Vida no Trabalho.

Tomadas em conjunto, essas conclusdes demonstram a importincia e a
aplicabilidade do estudo para o campo da Psicologia Organizacional. O
conhecimento da percep¢do que os trabalhadores possuem da Qualidade de Vida no
Trabalho, pode subsidiar o desenvolvimento de andlise e diagndsticos
organizacionais e o estabelecimento de politicas e estratégias de gestdo de pessoas.
Além de contribuir, teoricamente, com a definicdo de QVT e os modelos de
avaliagdo.

Apesar dos resultados encorajadores, ¢ importante reconhecer algumas
limitacdes deste estudo. O primeiro ponto a ser considerado € que este estudo aborda
a Qualidade de Vida no Trabalho sob uma perspectiva organizacional, ndo

englobando a andlise das varidveis individuais. Deve-se considerar, ainda, que o
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instrumento relativo a Qualidade de Vida no Trabalho precisa ser aperfeicoado.
Ademais, como limitagdes da pesquisa considera-se o fato de que poderia ter sido
feita uma andlise qualitativa, com a finalidade de confirmar e até mesmo levantar
outros aspectos que influenciam a percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho,
ampliando assim o nivel de anélise.

Apesar das limitacdes, diante dos resultados obtidos, pode-se dizer que este
estudo atende aos objetivos propostos e responde a problemdtica anunciada.
Entretanto, como ponto de partida de uma area de investigacdo carente de estudos
empiricos, assinala-se a necessidade de serem desenvolvidas outras investigacdes.
Assim, pesquisadores interessados na temadtica em tela devem buscar fortalecer e
ampliar a drea de conhecimento sobre os fatores relativos a Qualidade de Vida no
Trabalho. Pode-se apontar como pauta para futuras pesquisas:

— Construir e validar uma Escala de Avaliagdo da QVT;

— Agregar andlises qualitativas para o estudo da QVT;

— Realizar pesquisas entre os valores individuais e a QVT;

— Analisar a relac@o entre a percepg¢do de justicae a QVT;

— Avaliar a relacdo entre as estratégias de coping e a QVT;

— Desenvolver estudos considerando-se as configuracdes de poder, os jogos de

poder e a QVT;

— Novos testes do modelo, com outros tipos de organizagdo € maior amostra;

Essa agenda de pesquisa anuncia o inicio de uma grande jornada no campo do

conhecimento cientifico.
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Anexo 1

De: Daniella Pereira de Deus

Mestranda em Psicologia

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

A aluna do curso de Mestrado em Psicologia da Universidade Catélica de Goias,
Daniella Pereira de Deus, convida vocé, trabalhador desta organizacdo para participar,
voluntariamente, de uma pesquisa que t€ém como objetivo, analisar a percepcdo dos
trabalhadores com relagdo ao poder organizacional, os valores organizacionais e a
qualidade de vida no trabalho. A finalidade deste estudo consiste em fazer uma pesquisa
académica na 4drea de Psicologia Organizacional e do Trabalho para conclusdo do curso de
Mestrado em Psicologia.

Ap6s ser esclarecido sobre as informacdes a seguir, no caso de concordar em fazer
parte do estudo, voluntariamente, sem qualquer prejuizo por optar em nao participar ou
desistir durante o processo, assine ao final deste documente, que estd em duas vias. Uma
delas € sua e a outra é da pesquisadora responsavel pelo estudo.

Gostariamos de especificar que os dados serdo analisados por aglomerado, no
conjunto, ndo importando o que pensa cada trabalhador individualmente. Sendo assim, nio
ha a possibilidade de identificacdo dos participantes e nenhum prejuizo, desconforto ou
risco pela participacdo no estudo, conseqiientemente ndo terd qualquer tipo de indenizagdo.

Esclarecemos ainda, que a participagdo no estudo implica unicamente no
preenchimento de um questiondrio, a ser respondido individualmente, sem identificagdo e
com garantia de sigilo. Neste questiondrio, voc€ vai encontrar uma série de caracteristicas
de empresas e instituicdes que foram levantadas em diferentes organizacdes de trabalho. A
sua tarefa consiste em avaliar o quanto estas caracteristicas sdo aplicdveis a organizacdo
que vocé estd trabalhando no momento.

POR FAVOR, RESPONDA TODOS OS ITENS DESTE QUESTIONARIO.

Sinta-se inteiramente a vontade para dar suas opinides, lembrando que néo existem
respostas certas ou erradas, o que importa € a sua opinido SINCERA. Garantimos que as

suas respostas sdo confidenciais, por isso, serdo mantidas em sigilo.



Nio escreva seu nome no questiondrio. Solicitamos apenas algumas informagcdes

complementares no final. Por favor, NAO SE ESQUECA de devolver o questionério.

Esta pesquisa tem objetivo exclusivamente académico e a assinatura deste termo de
consentimento livre e esclarecido d4 a permissdo para o pesquisador publicar os resultados
obtidos, sem a sua identificacdo e nem mesmo da organizagao.

Em caso de duvida sobre a pesquisa, vocé pode esclarecé-las com a pesquisadora.
Se voce tiver alguma divida relacionada a responsabilidade ética deste trabalho, entre em

contato com o Comité de Etica responsével, através do telefone: 3243-7050.

Muito obrigada pela sua participacao!

Informacoes sobre a pesquisa

Titulo do projeto: Valores Organizacionais, Bases do Poder Organizacional e Varidveis
Biogréficas como preditoras da Qualidade de Vida no Trabalho

Pesquisador Responsavel: Daniella Pereira de Deus

Telefones para contato: 275-4334 ou 9247-2376
Declaro que fui informado e esclarecido pela pesquisadora Daniella Pereira
de Deus sobre a pesquisa e os procedimentos nela envolvidos. Diante do exposto acima,

comprometo-me em participar do estudo respondendo o questiondrio.

Local e data:

Assinatura do trabalhador:







Anexo 2

Esta parte visa coletar dados sobre sua percepcdo de situacdes existentes na empresa.

Instrucoes

1.

Vocé tem 7 opcdes para responder as afirmagdes:
1 — discordo totalmente

2 — discordo bastante

3 — discordo um pouco

4 —ndo concordo nem discordo

5 — concordo um pouco

6 — concordo bastante

7 — concordo totalmente

Nio deixe nenhuma afirmagfo sem resposta.

Assinale apenas uma alternativa.

Ao responder as afirmagdes abaixo, tenha em mente seu local de trabalho.

Meu trabalho permite usar minhas diferentes habilidades e

2 capacidades, com iniciativa e criatividade.
A minha organizagdo possibilita a atualizagcdo permanente de seus

3 | trabalhadores permitindo o desenvolvimento de suas
potencialidades.

5 Tenho liberdade de criticar e discordar, inclusive da chefia, em
qualquer assunto sem temor de represdlias.

9 Estou satisfeito com a quantidade de feedback que recebo dos
colegas.

10 | Meus locais de trabalho sdo sauddveis e a saide € preservada.

12 A minha organizacdo valoriza e respeita os trabalhadores no
sentido de ndo depreciar seus trabalhos.

14 Sinto-me satisfeito profissionalmente com as tarefas realizadas na
minha organizacao.

16 Na minha percepcdo, a comunidade local tem orgulho e respeito
pelo trabalho desenvolvido na minha organizagio.

20 Estou satisfeito com os equipamentos disponiveis para o
trabalho.

23 Tenho autonomia para planejar e executar as atividades de
trabalho, pesquisa e extensao.

25 | Meus locais de trabalho sdo adequadamente arrumados.

28 | Das atividades que realizo recebo feedback suficiente da chefia.

30 O funciondrio da minha organizagdo tem possibilidades de
progredir na carreira profissional.

31 Na minha organizacéo todos os funciondrios tém tratamento justo

em todas as matérias, inclusive na distribuicdo do trabalho.




Anexo 3

Instrucoes

1. Vocé tem 5 opgdes para responder as afirmacdes:
1 — Nao Aplicavel
2 — Pouco Aplicéavel
3 — Mais ou Menos Aplicavel
4 — Muito Aplicédvel
5 —Totalmente Aplicavel
2. Nao deixe nenhuma afirmacéo sem resposta.

3. Assinale apenas uma alternativa.

Ao responder as afirmagoes abaixo, tenha em mente seu local de trabalho.

1. Algumas pessoas desta organizagdo conseguem obter mais recursos como um todo do
que outras.

2. Alguns funciondrios se aproximam daqueles que controlam os recursos desta
organizacio para obter beneficios.

3. Aqui, as normas ddo as chefias a possibilidade de manter e aos subordinados, a de
obedecer.

4. Aqui, as chefias mantém o controle dos empregados através do cumprimento dos
regulamentos.

5. Aqui, o sistema de disciplina é mantido pelas chefias imediatas.

6. Aqui, os regulamentos por si s6 servem para manter o controle sobre os empregados.

7. Aqui, quem domina informag¢des importantes, restringe-se a transmiti-las apenas para
algumas pessoas.

8. Nesta organizagao, existe apadrinhamento.

9. As pessoas daqui sé transmitem as informagdes importantes quando isto lhes
interessa.

10. As chefias desta organizacdo que detém informacgdes importantes se limitam a
transmiti-las apenas para as pessoas que ocupam posigdes hierdrquicas superiores.

11. As organizagdes que tem acesso aqueles que resolvem as situagdes ndo rotineiras
desta organizacdo, sdo mais provdveis de alcancarem posi¢des de chefia.

12. Informagdes importantes para esta organizacdo sio restritas a algumas pessoas.

13. Nesta organizacio, a hierarquia é obedecida com rigor.

14. Obedecer as chefias é norma desta organizagéo.

15. Os especialistas desta organizagdo obtém mais beneficios fornecidos por ela do que
o0s outros empregados.

16. Os técnicos especializados desta organizagdo escondem os “macetes’de sua
profissdo par evitar permitir que técnicos ndo especializados entrem no seu campo de
conhecimento.

17. Os técnicos especializados desta organizagdo sé produzem inovagdes quando eles
proprios coordenam o seu trabalho.

18. Quando os especialistas querem obter beneficios de suas chefias, eles manipulam os
resultados de seus trabalhos a fim de obté-los.




19. Quanto maior acesso de algumas pessoas a setores vitais para esta organizacao, mais
poder elas obtém.

20. Quanto maior o acesso aos grupos desta organiza¢do que se unem para defenderem
interesses comuns, maior a chance de algumas pessoas obterem vantagens.

21. Quanto maior acesso as pessoas que detém poder, mais chances as pessoas tem de
obter posi¢oes de prestigio.

22. Quanto mais recursos determinadas pessoas desta organizag¢do controlam, mais
autonomia elas possuem.

23. Quanto mais se “conhece” pessoas aparentemente importantes para esta organizacgdo,
mais prestigio poderd ser obtido.

24, Quem distribui recursos para o funcionamento desta empresa, influi em suas
praticas.

25. Quem distribui recursos para o funcionamento desta empresa, influi em suas
politicas.

26. Quem tem acesso as pessoas que controlam os comportamentos dos empregados
desta organizacdo consegue “subir” mais rapido.

27. S6 as pessoas que tem acesso as informacdes importantes para a organizagdo
conseguem progredir na mesma.




Anexo 4

Instrucoes

O questiondrio abaixo traz uma lista de itens que expressam valores da organizagdo.
Sua tarefa é avaliar qudo importantes sdo esses valores como principais orientadores da
vida organizacional. Esta avaliacdo deve ser feita em dois niveis:
¢ Real — quando cada item é importante na realidade atual de sua organizagdo.

¢ Desejado — quando cada item deveria ser importante para sua organizagao.

Para dar a sua opiniao, utilize uma escala de “0” a “6”, conforme abaixo

0 1 2 3 4 5 6
Nada Importante Extremamente
importante Importante

¢ Lembre-se de que quanto mais proximo do 6 mais importante € o valor.

e Coloque um circulo em torno do niimero escolhido para cada um dos aspectos —
Real e Desejado — na coluna correspondente.

e Niao ha resposta certa ou errada. Responda de acordo com seu entendimento e

interpretacdo. Ndo deixe nenhum item em branco.



REAL DESEJADO

1 | Capacidade de inovar na organizagio. O] 1|2]3|4]5]6 0|1 ]2[|3]4|5]6

2 Capa01.dade de reahzar. as tarefas sem ol1l213|4l5l6 ol1l2l3lalsle
necessidade de supervisdo constante.

3 | Introdugdo de novidades no trabalho. O] 1|23 ]4|5]|6 0| 1|23 |4]5]6

4 | Abertura para expor sugestdes e opinides ol 11213141516 ol1l121314al5l6
sobre o trabalho.

5 Bqu:a constante de informacio e ol 11213141516 ol1l121314al5l6
novidades.

6 Cont11.1u1d.ade fle politicas e projetos ol 1121314156 ol1l121314al5l6
organizacionais.

7 | Fidelidade a organizacdo. O] 1|23 |4]5]6 0|1 ]2[|3]4|5]6

8 | Integridade de pessoas e bens. O] 1]|2]3|4]5]6 0|1 ]2[|3]4|5]6

9 Preser.va(;ejo dos costumes vigentes da ol 1121314156 ol1l121314al5l6
organizacio.

10 | Tradicao de respeito as ordens. O] 1|23 ]4|5]|6 O| 1|23 |4]5]6

11 | Clima de ajuda mitua. Ol 1 ]2|3]4]|5]6 O]l 1 ]2 |3 |4]5]6

12 D,1$t¥1bu1§ao do poder pelos diversos ol 11213141516 ol1l121314al5l6
niveis.

13 | Tratamento proporcional ao mérito. 0|1 2|3 ]4|5]|6 O| 1|2 |3 |4]5]6

14 Oportun,lc.lades iguais para todos os ol 11213141516 ol1l121314al5l6
funciondrios.

15 Impa.lrc.lalld.ade nas decisdes ol 11213141516 ol1l121314l5l6
administrativas.

16 | Clima de relacionamento amistoso entre ol 112131456 ol1l121314als5le6
os empregados.

17 | Participag@o dos empregados nos lucros ol 11213141516 ol1l121314l5l6
da empresa.

18 | Respeito as pessoas com cargos de chefia. 0|1 |23 |4|5]|6 O| 1|23 |4]5]6

19 Respeltar. as regras € normas ol 11213141516 ol1l121314al5l6
estabelecidas.

20 | Controle do servigo executado. 0|1 2|3 ]4|5]|6 O| 1|2 |3 |4]5]6

21 | Respeito aos niveis de autoridade. O] 1|23 ]4|5]|6 O| 1|2 |3 |4]5]6

22 Capac.ldac}e de influenciar pessoas na ol 11213141516 ol1l121314al5l6
organizacio.

23 Pre(,)c.upagao com o .cumprlmento de ol 112131456 ol1l121314als5le6
hordrios e compromissos.

24 | Dificuldade de alterar regras, r~10rmas e 0 11213 4ls 6 0 1 2 3 4 s |6
comportamentos na organizagao.

25 | Acompanhamento e avalia¢do continuos ol 1l21314l5]s6 ol1l21314l5!l6
das tarefas.

26 Amblente .de r.elacwnamento ol 1121314156 ol1l121314l5l6
interorganizacional.

27 Comp}emgntarldade de papéis entre ol 1121314156 ol1l121314als5le6
organizacdes.

28 Utlllza}gao de. recursos sem causar danos ol 1l21314l5]s6 ol1l21314l5!l6
a0 meio ambiente.

29 | Prote¢do do meio ambiente. O|1]2|3]|]4|5]|6 0|1 ]2 |3 |4]5]6

30 | IntercAmbio com outras organizacdes. 0] 1|23 |4]5]6 0|1 ]2 ]|3]4|5]6

31 | Atuagdo conjunta com outras empresas. 0] 1|23 |4]5]6 0|1 ]2 [|3]4|5]6

32 | Busca de melhor posi¢do no mercado. 0] 1|23 |4]5]6 0|1 ]2 [|3]4|5]6

33 Conqu1sAta Qe clientes em relagdo a ol 1l21314l5]6 ol1l21314l5!l6
concorréncia.

34 | Manuteng¢@o da superioridade em relagdo ol 1l21314l5]6 ol1l21314l5!l6
a0 mercado.

35 Preocupaj;ao com o .aumento da producio ol 112131456 ol1l12131als5le6
e prestacdo dos servicos.

36 | Exito nos .empreend1mentos ol 1l21314l5]6 ol1l21314l5!l6
organizacionais.




Anexo 5

Esta parte visa coletar dados pessoais e funcionais que servem de base para a

caracterizar os grupos de trabalhadores.

01. Idade anos.
02. Sexo:
1. () feminino
2. () masculino

03. Estado Civil:
1. () Com companheiro (a) regular
2. () Sem companheiro (a) regular

04. Escolaridade:

1. | Ensino Médio () ()
2. | Nivel Superior () ()
3. |Especializagio () ()
4. |Mestrado () )
5. | Doutorado () )
6. |Pés-doutorado () ()

05. Orgio de Seguranca que trabalha:

06. Cargo:

07. Departamento que trabalha:

08. Tempo de servigo na organizacdo (anos completados):

09. Exerce cargo de chefia:
1. ( )sim
2. ( ) ndo




