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Resumo: Neste cendrio contemporaneo, parece ndo haver duvidas de que as empresas serdo
avaliadas por seus compromissos éticos e agdes humanizadas em que, na guerra pela
competitividade, busca-se criar uma corrente de satisfagdo e comprometimento com a forca de
trabalho. O objetivo deste estudo foi investigar se a participacdo do profissional em
programas de qualidade de vida no trabalho se relacionava com a satisfagdo no trabalho e
comprometimento organizacional. O estudo contou com uma amostra de 100 secretdrias de
empresas de médio e grande portes localizadas na regido do grande ABCD. Os resultados
revelaram que as atividades de programas de QVT que tiveram maiores indices de
participagdo entre as secretarias foram os projetos que proporcionaram melhorias para a saude
fisica e mental. Verificou-se que satisfagdo no trabalho correlacionou-se de forma positiva e
significativa a programas de QVT que incluem gindstica laboral, exercicios fisicos e
atividades recreativas. Comprometimento organizacional afetivo mostrou-se correlacionado
significativamente a programas de saude e programas de servigos, podendo-se deduzir que
quanto mais os colaboradores recebem suportes para a sua saide e beneficios ofertados pela
organizagdo, mais eles se vinculam afetivamente as empresas empregadoras.

INTRODUCAO

O ambiente empresarial passa por profundas transformagoes, sofrendo intervengdes de
varias tematicas como globalizacdo, competitividade, novas formas de gestdo de trabalho e,
inclusive, um avancgo tecnologico assustador.

Toldo e Piccinini (2001:166) ressaltam que sdo os colaboradores que possibilitam a
vantagem competitiva nas organizagdes, tornando-se necessaria a implementagdo de agdes
que propiciem a qualidade de vida no trabalho (QVT).

Nesse sentido, onde a preocupagdo com o capital humano foi ganhando espago nas
discussdes académicas e empresariais, privilegiando-se o bem-estar, a satide, o estilo de vida e
o comprometimento dos colaboradores para com a organizacdo, o presente estudo objetivou
analisar as relacdes entre programas de QVT, satisfagdo no trabalho e comprometimento
organizacional.

Qualidade de vida no trabalho

Nas tltimas décadas, a econdmica globalizada tem levado as organizagdes a adotarem
mudancas rapidas e significativas como flexibilidade de producdo, custos enxutos, decisdes
rapidas, auséncia de desperdicios, impactos tecnologicos e novas formas de gerenciamento.
Essas mudangas desencadearam o reinventar das organizagdes para se manterem nas posigdes
jé alcancadas e maximizando os seus resultados, agora caracterizados pelas determinantes de
se competir na quase desconhecida escala global.

Franca (1996:1) reconhece que esta intensa variedade de mudancas e pressdes cria um
cenario dindmico e exigente para as organizagdes que pretendem sobreviver nas proximas
geragdes. Nesse cendrio, as pessoas tém sido submetidas a intensos desafios que, de um lado
ameacam a estabilidade e o conhecimento adquiridos e, de outro, tem sido a grande
oportunidade de mudancas como modernizagdo, evolucao quanto a performance, maturidade
critica, desenvolvimento de novos paradigmas, valores de preservagdo, qualidade de
compromisso ¢ autonomia profissional.



Jacques (1996:32) afirma que buscar qualidade de vida significa entender e procurar
atender as pessoas em suas necessidades integrais, em sua dimensdo bio-psico-socio-
espiritual.

Corréa (1997:41) diz que o conceito de qualidade de vida precisa estar associado ao
verbo ser, pois € no plano ser que se desenvolve todo o poder necessario para se criar um nova
realidade e o equilibrio indispensdvel entre o corpo, a mente e o espirito.

E fundamental ressaltar que, nos paises avancados, ultimamente, as empresas estdo
preocupadas em conscientizar os individuos quanto aos beneficios do correto gerenciamento
de seu estilo de vida, evitando agressdes ao seu estado fisico e psiquico. O individuo
consciente de como agir em relagdo a sua saude, com estilo de vida saudéavel, certamente
produzird mais, usard menos o sistema assistencial de saude, faltard menos e se integrara
melhor dentro da estrutura do trabalho.

No Brasil, este conceito comega a ser discutido com maior freqiiéncia e ja se pode ter
uma idéia das tendéncias nesta década. As empresas estdo se preocupando em valorizar mais
o ser humano, possibilitando autonomia nas suas decisdes, descentralizando, capacitando
melhor seu corpo gerencial, instituindo flexibilidade de fung¢des e apoiando o trabalho
sinérgico.

Silva e De Marchi (1997) destacam que o novo modelo empresarial do século XXI
esta baseado em individuos saudaveis, dentro de organizacdes saudaveis, que respeitam e
contribuem para uma comunidade e meio ambiente saudaveis. Pessoas saudaveis representam
negocios saudaveis, com melhores lucros e maior retorno de investimentos. O grande capital
da empresa ¢ representado por pessoas capazes, aptas, sadias, equilibradas, criativas, integras
e motivadas. Os autores alegam que a saude é o resultado do gerenciamento adequado das
areas fisicas, emocional, social, intelectual e espiritual.

Baseados no conceito de que QVT seja um conjunto de agdes de uma empresa que
envolve diagnostico e implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e
estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizagdo do trabalho, Albuquerque e Franga
(1998) destacam que a sociedade vive novos paradigmas dentro e fora da empresa,
construindo novos valores relativos as demandas de QVT. Neste contexto, afirmam que
diversas ciéncias t€ém prestado grandes colaboragdes.

Satde: nessa area, a ciéncia tem buscado preservar a integridade fisica, mental e social
e ndo apenas auséncia de doenga, com maior expectativa de vida e avangos biomédicos.

Ecologia: onde o homem ¢ parte integrante e responsavel pela preservacdo do
ecossistema dos seres vivos e dos insumos da natureza.

Engenharia: através da ergonomia, com maior capacidade de construir objetos e
ambientes, extensdo das necessidades humanas, de forma cada vez mais confortavel, eficaz e
harmonica na interface pessoas-trabalho.

Psicologia: demonstra a influéncia das atitudes e das perspectivas de vida na analise e
insercdo de cada pessoa no seu trabalho e a importancia do significado intrinseco das
necessidades individuais.

Sociologia: resgatando a dimensdo simbdlica do que ¢ compartilhado e construido
socialmente, demonstrando as implica¢des de quem influencia e ¢ influenciado nos diversos
contextos culturais e antropoldgicos.

Economia: enfatizando a consciéncia social de que os bens sdo finitos e de que a
distribuicdo de bens, recursos e servigos deve envolver a responsabilidade e a globalizagao.

Administracido: com o aumento da capacidade de mobilizar recursos, cada vez mais
sofisticados e impactantes em termos tecnoldgicos, diante de objetivos mais especificos,
rapidos e mutantes.



Albuquerque e Franca (1998:41) destacam que as contribui¢cdes das ci€ncias acima
exemplificadas permitem identificar dois movimentos principais na filosofia e na gestdo de
QVT a) individual: caracterizado pelo aprofundamento da compreensao a respeito do estresse
e de doengas associados as condi¢des do ambiente organizacional; b) organizacional: refere-se
a expansdo do conceito de qualidade total, que deixa de restringir-se a processos €
procedimentos para incluir aspectos comportamentais e satisfagdo de expectativas individuais
visando a concretizagdo dos resultados da empresa.

Programas de QVT

Hoje, economia, tecnologia e competitividade sdo as trés palavras do dicionério do
mundo corporativo, responsaveis pelas principais mudangas no ambiente de trabalho.

Encontrar um sentido para o que faz e ver o trabalho como um caminho para o
crescimento e a satisfagdo pessoal tém levado as empresas a discussdo da importancia da
qualidade dos funciondrios, produtos e servicos para a melhoria da produtividade, da
competitividade e das condi¢des de trabalho.

Essa busca de evolucdo tem no programa de QVT um importante instrumental de
apoio. Através das suas ferramentas, a empresa pode criar condi¢des reais para o
crescimento do pessoal que com ela se envolve e, consequentemente, surge o
desenvolvimento organizacional, com os seus funcionarios devidamente comprometidos com
a valorizagao das suas proprias vidas.

Limongi e Assis (1995) ao discorrerem sobre programas de QVT, dizem que os
mesmos devem demonstrar total compreensao do problema e que suas propostas devem ser
abrangentes e comprometidos com as condi¢des de vida no trabalho que incluem os aspectos
de bem-estar, satde, seguranga e capacitacdo para que o colaborador possa realizar suas
tarefas com seguranga e que possibilitem que ele faga bom uso da sua energia pessoal.

Investigando agdes e programas de gestdo de recursos humanos, constata-se que
muitas empresas brasileiras estdo buscando novos paradigmas, segundo os quais o potencial
humano passa a ser fator real de competéncia e os cuidados com relacdo a humanizagao
ocorrem no posto de trabalho, na qualificacdo e em situagdes extensivas a vida pessoal e
familiar.

No Brasil, ha dez anos, falar em QVT nao passava de simples utopia. Hoje, percebe-se
que esse quadro mudou substancialmente, ndo em funcdo de um “modismo”, mas por
determinantes de sobrevivéncia num cenario competitivo. Tanto que, Silva e De Marchi
(1997:12) destacam que no Brasil os programas de QVT tém despertado grande interesse nos
ultimos anos e que as empresas perceberam que QVT estd inteiramente ligada a maior
produtividade e vantagem competitiva.

Para Fernandes (1996: 59), em primeiro lugar convém lembrar que QVT, na pratica,
ndo dispensa em absoluto a teoria, ou seja, ¢ preciso a fundamenta¢do advinda de
conhecimentos interdisciplinares ¢ em especial ligados a ciéncia comportamental, pois ndo se
pode implantar um programa de QVT sem um forte apoio tedrico e técnico sobre o tema.
Por outro lado, mesmo que cada experiéncia de implantagdo de projetos de QVT seja tnica, é
possivel, a titulo de sistematizacdo, se estabelecer algumas fases que, independentemente das
caracteristicas particulares, se aplicam a todas as empresas.

Alguns autores tém feito recomendacdes sobre a implantacdo de programas de QVT.
Vellozo (1996: 68) diz que ndo existem formulas prontas para se implantar programas de
QVT. Em cada organizagdo existe um processo particular que deve ser analisado
cuidadosamente. A autora entende QVT como uma politica de trabalho que deve ser definida
e adotada apos minucioso levantamento de necessidades, devidamente analisadas de forma
consciente e comprometida com as mudancas que se fizerem necessarias. Em empresas cujo
estagio organizacional seja pouco desenvolvido, dificilmente um programa de QVT serad



efetivo sem o apoio de uma nova filosofia gerencial, sem o aval e o apoio da administragdao
superior, ou seja, os responsaveis pela area de recursos humanos das organizagdes tém que
convencer a todos — especialmente as principais liderancas — que QVT ¢ de responsabilidade
de todos e ndo apenas de alguns, mesmo porque iniciativas e/ou esforcos particulares, ainda
que da area propria, ndo terdo capacidade de obter resultados efetivos.

Varios pesquisadores (Fernandes, 1996; Silva e Demarchi, 1997) destacam que a
humaniza¢do chegou as relacdes entre empregado e empregador e que as novas relagdes
pedem hoje um novo dimensionamento em que individuo e tarefa tenham uma sinergia de
correlacdo; que as diferengas sejam respeitadas e ouvidas e que as sugestoes sejam discutidas,
analisadas e colocadas em pratica. Na Psicologia Organizacional, discute-se o homem e a sua
adaptabilidade ao trabalho. Hoje, as empresas procuram solugdes que possam gerar, primeiro,
satisfacdo daquele que faz, segundo, sua interacdo com o meio ambiente e, depois, sua
produtividade e o seu desempenho. Se ndo forem consideradas estas questdes — que ndo
podem estar separadas e sim caminhar juntas — nada valerd ou terd importancia nas novas
relagdes entre homem e emprego.

Satisfacao no trabalho

Desde o cléssico trabalho de Hoppock (1935) satisfacdo no trabalho tem sido um dos
conceitos mais largamente discutidos e estudados nas disciplinas de Psicologia Industrial e
Organizacional, Psicologia Social, Comportamento Organizacional e Gerenciamento de
Recursos Humanos (Cranny, Smith e Stone, 1992:1).

Siqueira (1995:150) faz um alerta ao afirmar que a formagdo dos pesquisadores afeta o
resultado dos estudos, posto que, aqueles com visdo humanista consideram satisfagdo no
trabalho o resultado das vivéncias dos individuos no ambiente organizacional, que acaba,
inclusive, influenciando a vida social, a saide mental ¢ os vinculos afetivos. Insiste a
pesquisadora que, mesmo existindo varias definigdes de satisfagdo no trabalho, ainda nao se
apresentou uma que seja consensual. Segundo Brief e Weiss (2002), a definicdo que trouxe
maior clareza para compreensao de satisfacao no trabalho foi a apresentada por Locke (1976),
que a definiu como "um estado de prazer e emogoes positivas resultantes de avalia¢oes de um
trabalho ou de experiéncias no trabalho" (p.1300).

Numa visdo mais contemporanea, satisfacio no trabalho desperta interesse dos
pesquisadores porque estes a incluem na longa lista de sentimentos que integram dimensdes
afetivas do comportamento organizacional (Brief e Weiss, 2002: 280). Mesmo sendo
categorizada como sentimentos ou experiéncias afetivas no contexto de trabalho, diversos
pesquisadores consideram que as medidas de satisfacdo no trabalho avaliam apenas seus
aspectos cognitivos (Brief e Roberson, 1989). Outros, procuram demonstrar (Weiss, 2002;
Fischer, 2000) que as experiéncias afetivas no trabalho sdo as causas de satisfacdo e ndo um
componente do conceito.

No Brasil, um estudo desenvolvido com o objetivo de conhecer as tendéncias
predominantes nas pesquisas sobre satisfagdo no trabalho, Ramos (1980) identificou analises
sobre o status da variavel como preditor (varidvel independente) e de sua influéncia sobre
diferentes aspectos significativos do comportamento na situagcdo do trabalho. Siqueira (1995)
diz que pode-se considerar o principal resultado da pesquisa nacional o fato de ja existirem
instrumentos fatoriais com qualidade psicométrica adequada para mensurar satisfagdo no
trabalho. Entretanto, um vasto campo de investigagdo sobre atitudes relativas ao trabalho
continua descoberto. As pesquisas nacionais carecem de integracdo visto que raros
pesquisadores fazem referéncias aos estudos realizados por outros colegas brasileiros. Todos
eles assentam suas suposi¢des nas abordagens internacionais e ndo conseguem estabelecer
elos de ligacdo entre as pesquisas brasileiras e os resultados obtidos em seus estudos
particulares.



Comprometimento organizacional

A tradi¢do de pesquisar sobre comprometimento organizacional tem fornecido pistas
importantes para a formagao de politicas que buscam a qualidade, através do fortalecimento
dos vinculos do trabalhador com o trabalho. Embora o comprometimento organizacional ja
seja estudado ha mais de 40 anos, somente na década de 90, com o grande impacto das novas
tecnologias no processo de globalizagdo ¢ que ocorreu maior interesse por esta questdo
(Bastos, 1994). O autor destaca que a partir da década de 80, a pesquisa sobre
comprometimento do trabalhador com o trabalho assumiu relevancia e que este tema sempre
esteve presente (através de multiplos conceitos e termos) nas agendas de pesquisadores e de
profissionais ligados a gestdo de organizacdes. Objetivando melhor distingdo entre os estilos
de comprometimento, Allen e Meyer (1990) postulam distintas categorias. O
comprometimento afetivo — desejo de permanecer na organizagdo — seria desencadeado por
experiéncias anteriores de trabalho, especialmente aquelas que satisfizeram necessidades
psicoldgicas do empregado, levando-o a se sentir confortavel dentro da organizacdo e
competente em seu trabalho. O comprometimento calculativo — a necessidade de permanecer
na organizagdo — seria desenvolvido a partir de dois fatores antecedentes: a magnitude e ou o
numero de investimentos feitos pelo empregado na organizacdo e na falta de alternativas de
empregos no mercado. Por fim, o comprometimento normativo — a obrigacdo moral de
permanecer na organizagdo — seria um estado psicologico desencadeado por experiéncias
prévias de socializagdo presentes no convivio familiar e social, bem como, no processo de
socializacdo organizacional, ocorrido apos a entrada do empregado na organizacao.

A competitividade acirrada produz rapidas transformagdes, passando a exigir cada vez
mais do capital humano, privilegiando a capacidade do individuo de improvisar, de inovar e
de investir em si proprio, racionalmente como pessoa ¢ como profissional, mantendo o
desejavel comprometimento com o histdrico, os objetivos ¢ metas da empresa. No Brasil, os
relatos de pesquisas foram inicialmente

Segundo Bastos (1994) com o grande impacto das novas tecnologias em um contexto
de crescente globalizagdo da economia, o ambiente empresarial tem passado por intimeras
mudangas nos ultimos anos despertando interesse pela questdo de comprometimento de
trabalho e pelo conjunto de transformacgdes por ele desencadeado. Atualmente uma das
preocupagoes das organizagdes € buscar pessoas que nao simplesmente estejam trabalhando
para a obtencdo de bons saldrios ou por beneficios imediatos, mas sim, pelo prazer de
trabalhar, pelo significado que o trabalho tem para a sua vida.

Compreender a importancia de se criar condigdes para que os empregados participem
efetivamente do seu trabalho, tendo orgulho e lutando pelo futuro da empresa tem sido uma
estratégia fundamental diante da economia competitiva, pois estando as pessoas
comprometidas com o trabalho, com os resultados, estardo contribuindo com a apresentagao
de sugestdes visando melhorias continuas, sentindo-se integrantes do processo, com sua
permanéncia na empresa, bem como, na luta pela sobrevivéncia da mesma.

Freitas (1999:29) afirma que, no Brasil, o comprometimento organizacional tem
despertado o interesse de muitos pesquisadores pela contribuicdo que pode oferecer para
aumentar o vinculo entre o empregado e a organizacdo e que a resposta do individuo acerca
do comprometimento estd relacionada ao suporte oferecido pelas organizagdes, para que seus
objetivos de crescimento e desenvolvimento pessoal/profissional sejam valorizados.

Segundo Siqueira (2001) os estudos sobre comprometimento organizacional no Brasil,
tiveram impulso no final dos anos oitenta quando Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989)
validaram para o meio brasileiro o questionario de comprometimento organizacional,
originalmente construido por Mowday, Steers e Porter (1982), e divulgaram resultados de
analises sobre o trabalho dos seus preditores em instituicdes de pesquisa (Borges-Andrade,



Cameschi e Xavier, 1990). A partir de entdo, inimeros estudos, dissertagdes e teses foram
desenvolvidas por pesquisadores brasileiros.

A principal suposi¢do deste estudo assume que niveis de satisfacdo no trabalho e de
trés estilos de comprometimento organizacional (afetivo, calculativo e normativo) guardam
relacdes com a freqliéncia que as secretarias participam de programas de QVT nas empresas.

METODO

Empresas

O estudo foi desenvolvido junto a empresas sediadas no ABCD Paulista. Das quinze
empresas contatadas apenas cinco concordaram em participar da pesquisa, sendo uma publica
e quatro da iniciativa privada.

Participantes

A realizacdo deste estudo contou com a participagdo de uma amostra composta de 100
secretarias que trabalham em empresas de médio e grande portes localizadas na regido do
Grande ABCD. A amostra era composta predominantemente por mulheres (99%), na faixa
etaria de 17 a 25 anos de idade, sendo a maioria solteira (65%), com curso superior
incompleto (53%) e 75% com tempo de trabalho na empresa inferior a cinco anos.

Instrumento coleta de dados

O instrumento usado na coleta de dados foi um questiondrio composto pelas partes
descritas a seguir:
Escala de Satisfacdo no Trabalho: composta de 15 frases desenvolvidas e validadas por
Siqueira (1995) com o objetivo de avaliar o julgamento que o individuo faz em relagdo ao seu
trabalho. E composta de 15 itens distribuidos em cinco fatores: satisfagdo com colegas de
trabalho (alpha = 0,81); satisfacdo com salério (alpha = 0,90); satisfagdo com chefia (alpha =
0,89); satisfagdo com a natureza do trabalho (alpha = 0,77); satisfacdo com politica de
promogdes. (alpha = 0,81). Os dados foram obtidos a partir de uma escala que envolve sete
pontos: 1 = totalmente insatisfeito, 7 = totalmente satisfeito.
Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo: composta de cinco itens, desenvolvidas
e validadas por Siqueira (1995), onde ¢ descrito o nivel de comprometimento afetivo do
funciondario para com a empresa onde trabalha. A escala de respostas envolve cinco pontos: 1
= nada, 5 = extremamente. Neste estudo foi usada a escala em sua versdo reduzida composta
de cinco itens (alpha = 0,93).
Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo: composta de 15 frases,
desenvolvidas e validadas por Siqueira (1995), objetivando verificar as perdas sociais no
trabalho (alpha = 0,72), perdas de investimentos feitos nas organizagdes (alpha = 0,71),
perdas de retribui¢des organizacionais (alpha = 0,71) e perdas profissionais (alpha = 0,78). Os
dados foram obtidos a partir de uma escala de 5 pontos: 1 = discordo totalmente, 5 =
concordo totalmente.
Escala de Comprometimento Organizacional Normativo: composta de sete frases,
desenvolvidas e validadas por Siqueira (2000), que descrevem o quanto o funcionario esta
comprometido normativamente com a empresa onde trabalha. Os dados foram obtidos a partir
de uma escala de 1 a 5, envolvendo cinco pontos: 1 = discordo totalmente; 2 = discordo; 3 =
nem concordo, nem discordo; 4 = concordo e 5 = concordo totalmente. O indice de precisdo ¢
de 0,86.
Avaliacdo da participacdo em QVT: composta de 15 frases que descrevem, cada uma,
projetos ou servigos integrantes dos programas de QVT oferecidos pelas empresas
empregadoras. A escala de resposta envolvia quatro pontos: 1 = nunca; 2 = poucas vezes; 3 =




muitas vezes e 4 = sempre. A escala foi elaborada pelas autoras deste trabalho com vistas a
identificar a freqiiéncia de participagdo das secretdrias nos 15 projetos ou servicos dos
programas de QVT.

Analise dos dados

Os dados foram organizados em um banco com a ajuda de um computador para
posterior analises, utilizando-se o aplicativo SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) versao 11.0 Windows. Foram feitas andlises descritivas das variaveis, calculando-se
as médias, os desvios-padrio e indices de correlagdo (r de Pearson).

RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente serdo apresentadas as médias e os desvios-padrdo dos escores de cada
uma das variaveis incluidas neste estudo, visando descrever os indices de satisfagdo no
trabalho, de comprometimento afetivo, calculativo e normativo. A seguir, os escores médios
da amostra pesquisada em 15 atividades de programas de QVT serdo descritos e analisados.
Por ultimo, associagdes entre satisfacdo no trabalho, trés estilos de comprometimento (afetivo,
calculativo e normativo) e participa¢cdo em atividades de programas de QVT serdo analisadas.

Analises descritivas de satisfacdo no trabalho e comprometimentos organizacionais

Dentre os fatores da satisfagdo com o trabalho investigados, conforme Tabela 1,
satisfacdo com a chefia ¢ a dimensdo que se apresenta com o maior escore médio (5,22),
considerando-se a escala de respostas que variava de 1 a 7. Isto representa uma tendéncia dos
respondentes em reconhecer que o tratamento e o relacionamento com respectivas chefias
constituem-se numa fonte de contentamento.

TABELA 1 — Médias e desvios-padrao de satisfacao no trabalho e comprometimento
organizacional (n=100)

Variaveis Médias Desvi? > Escala de

padrao respostas
Satisfacao geral com o trabalho 4,46 1,00 1a7
Satisfagdo com a chefia 5,22 1,54 la7
Satisfagdo com os colegas 4,95 1,01 la7
Satisfacdo com as tarefas 4,71 1,16 la7
Satisfacdo com o salario 3,76 1,35 la7
Satisfagdo com a politica de promocao 3,67 1,34 la7
Comprometimento Organizacional Afetivo 3,25 1,03 1a5s
(C:g;rcll[l)ll;l(;:l‘:ztimento Organizacional 262 079 125
Perdas sociais no trabalho 2,80 0,92 la5s
Perda de retribui¢des organizacionais 2,74 0,86 las
Perdas profissionais 2,46 0,74 las
Perda de investimentos feitos na organizacao 2,44 0,94 las
Comprometimento Organizacional 259 0,69 las

Normativo




Os resultados contidos na Tabela 1 informam que as médias gerais dos trés estilos de
comprometimento organizacional diferem entre si, na medida em que comprometimento
afetivo possui um valor médio acima do ponto médio da escala enquanto comprometimento
calculativo e normativo possuem valores médios abaixo do ponto médio da escala de
respostas (valor igual a 3). Tais resultados sinalizam que parece existir entre as secretarias
um vinculo afetivo com a organizacdo mais acentuado do que os outros dois de natureza
calculativa e normativa. Parece, portanto, provavel que as secretarias tenham maior desejo
(comprometimento afetivo) de permanecer nas organizacdes onde trabalham do que
necessidade (comprometimento calculativo) ou dever moral (comprometimento normativo).

Na Tabela 1, encontram-se também os escores médios da amostra de secretarias nos
quatro fatores de comprometimento organizacional calculativo. Todos os fatores tiveram
médias inferiores ao ponto médio da escala (valor igual a 3), revelando que a ligacdo destas
profissionais as organiza¢des em que atuam ¢ fragilmente mantida por crencas acerca de
possiveis perdas decorrentes de um afastamento delas. Segundo as crengas mantidas por estas
secretarias, existem maiores possibilidades de perdas relativas a relagdes sociais no trabalho e
menores decorrentes de investimento ja feitos na organizacdo. Tais resultados sdo
compreensiveis se for considerado que na amostra deste estudo cerca de 75% possui relagdes
de trabalho com as atuais organiza¢des empregadoras num periodo de até cinco anos, periodo
ndo suficiente para gerar entre estas profissionais percepcdes de perdas volumosas ou
irrecuperdveis caso venham a se desligar das mesmas.

Analises descritivas de participacdo em programas de QVT

Os resultados encontrados no céalculo de médias e desvios-padrido de atividades de
programas de QVT estdo demonstrados na Tabela 2.
TABELA 2 — Médias e desvios-padriao da freqiiéncia de participacio em programas de

QVT (n=100)
. . , . - Desvios- Escala de
Projetos, servicos e beneficios de QVT Médias ~
padrio respostas
Servigos de plano de saude (convénios: médico, dentista, psic6logo) 2,72 1,16 la4
Custeio de transporte (vale, fretamento de veiculo, etc) 2,70 1,29 la4

Projetos recreativos programados pela empresa (festas, jogos,

gincanas, etc) 2,58 1,08 a4
Servigo de convénio da empresa com farmacias 2,09 1,11 la4d
Servigo de ambulatorio médico na empresa 1,86 0,91 la4d
Cesta basica 1,86 1,26 la4d
Servigo de auxilio a educag@o (bolsas para universidade, centros

técnicos, idiomas, informatica) 1.83 1,05 lad
Ginastica laboral, exercicios fisicos, técnicas de relaxamento, etc 1,75 1,10 la4d
Servigos de convénio da empresa com supermercados 1,62 0,95 la4
Semana de prevencao de acidentes de trabalho (SIPAT’s) 1,57 0,87 la4g
Programa de prevencdo a AIDS 1,29 0,66 la4d
Programa de prevengdo de dependéncia quimica 1,28 0,62 la4
Programa anti-tabagismo 1,25 0,59 la4d
Servigos para dependentes (creche, bercario, Escola infantil, etc) 1,23 0,74 la4d
Palestra anti-obesidade (héabitos alimentares) 1,20 0,49 la4




Analisando-se os dados da Tabela 2, pode-se constatar que a variavel servicos de
plano de satde (convénios: médico, dentista, psicdlogo, etc.) apresenta o maior valor médio,
indicando que as secretarias tiveram nesta atividade o maior indice freqiiéncia de participacao.
Ainda com médias de freqiiéncias de participacdo mais elevadas, podem ser destacadas as
atividades de QVT referentes a custeio de transporte (vale, fretamento de veiculos, Tc),
projetos recreativos programados pela empresa (festas, jogos, gincanas, etc.) e servico de
convénio da empresa com farmdcias. Palestras anti-obesidade (habitos alimentares) recebeu o
menor indice de freqiiéncia de participacdo entre as 15 atividades de programas de QVT
analisadas neste estudo

Os resultados deste estudo revelam que as atividades integrantes de programas de
QVT que tendem a ter maiores niveis de participagdo das secretarias sdo aqueles projetos que
trazem melhorias para sua satde fisica e mental ou que contribuam para reduzir despesas
destas profissionais com suas necessidades de locomogao para o trabalho.

Correlagdes entre participacio em programas de QVT, satisfacio no trabalho e trés
estilos de comprometimento organizacional.

Os resultados de uma matriz de correlagdo bivariada de Pearson, calculada entre as
médias de freqliéncia de participagdo em programas de QVT, satisfacdo geral no trabalho,
comprometimento organizacional afetivo, calculativo e normativo, estdo contidos na Tabela 3.
Nesta Tabela 3 podem ser identificados sete coeficientes de correlacdo significativos, os
quais serdo comentados a seguir.

Analisando-se a Tabela 3. verifica-se que satisfagao no trabalho correlacionou-se de
forma significativa com duas atividades de programas de QVT (ginastica laboral/exercicios
fisicos e projetos recreativos), comprometimento organizacional afetivo com quatro
atividades (servico de ambulatorio médico, ginastica laboral/exercicios fisicos, projetos
recreativos e custeio de transporte), comprometimento organizacional calculativo ndo se
correlacionou com nenhuma atividade e, finalmente, comprometimento organizacional
normativo apresentou correlacdo significativa com apenas uma atividade (cesta bésica).

Merecem destaques a ginastica laboral (exercicios fisicos, técnicas de relaxamento,
etc.) que apresentou correlacdo significativa com satisfacio no trabalho e os projetos
recreativos que também se associaram significativamente com satisfacdo no trabalho.
Portanto, satisfagdo com o trabalho executado parece estar associada as oportunidades
ofertadas pela organizacdo para que suas secretarias executem exercicios fisicos e de
relaxamento, bem como tenham momentos de lazer durante atividades recreativas através de
jogos, festas, gincanas e outras modalidades. Estes resultados sdo as primeiras implicacdes de
programas de QVT empiricamente detectadas nos resultados deste estudo.

O uso de servicos de ambulatorio médico, a ginastica laboral/exercicios fisicos, os
projetos recreativos programados pela empresa e o custeio de transporte apresentam relagdes
significativas com o comprometimento organizacional afetivo. Portanto, a oferta pela empresa
de cuidados com a saude fisica de seus colaboradores associa-se de forma significativa com o
vinculo afetivo mantido por secretarias frente a organizacdo. Estes resultados sdo novas
evidéncias acerca de implicagdes de programas de QVT, agora refletindo sobre os vinculos
afetivos com a empresa.

A oferta de cesta bdsica mostrou-se um componente de programas de QVT
significativamente correlacionado a comprometimento organizacional normativo, indicando
que o nivel de dever moral para com a empresa empregadora esta ligado ao fato do
colaborador receber dela um beneficio material que completa o seu sustento. Portanto, este ¢
mais um resultado de implicacdes de programas de QVT sobre o senso de dever moral das
secretdrias perante a empresa empregadora.



TABELA 3 — Correlagdes entre participacio em programas de QVT e satisfacio no
trabalho, comprometimento organizacional afetivo, calculativo e normativo.

cr . Satisfa¢do no Compr. Org.  Compr.Org. Compr. Org.
Variaveis ¢ . -
rabalho Afetivo Calculativo Normativo

Semana de prevencao de acidentes de
trabalho (SIPAT's) 0,083 0,173 -0,036 0,042
Servico de ambulatorio médico na 0.108 0,282%% 0,058 20,080
empresa
Programa de prevencgdo a AIDS 0,116 0,153 -0,098 -0,059
Pr(’)grvama de prevengdo de dependéncia 0.108 0.141 0,126 20,043
quimica
Programa anti-tabagismo 0,057 0,123 -0,108 -0,052
C’imqstlca laboral, exercicios fisicos, 0.256* 0,372% 0.107 0.153
técnicas de relaxamento, etc
questra anti-obesidade (habitos 0.122 0.186 0,042 0.022
alimentares)
Serv1’gq de convénio da empresa com 0,017 0.031 0.097 0,066
farmacias
Projetos recreativos programados pela 0,346+ 0,459+ 0,139 0.125
empresa (festas, jogos, gincanas, etc)
Servigo de auxilio a educagdo (bolsas
para universidade, centros técnicos, 0,206 0,217 0,040 0,096
idiomas, informatica)
Se’rv.lgos de plano dc? s’aude (convénios: 0.052 0,050 0.061 20,033
médico, dentista, psicdlogo, etc)
Custerlo de transporte (vale, fretamento 0.180 0.213% 20,030 0,074
de veiculo, etc))
SerV}g.os para dependgntes (creche, 0,106 0074 0,063 0,150
bergario, escola infantil, etc)
Servicos de convénio da empresa com 0.112 0.164 0.081 0.113
supermercados
Cesta basica 0,035 0,101 0,004 0,257*

** p<0,01; * p<0,0

Ainda utilizando-se o coeficiente r de Pearson, foi calculada uma matriz de correlacao
objetivando investigar a relagdo existente entre categorias de atividades de programas de QVT
e as variaveis satisfacdo no trabalho e os trés estilos de comprometimento organizacionais
(afetivo, calculativo e normativo) (Tabela 4). Para estas andlises, duas categorias de
programas de QVT foram criadas: programas de satde e programas de servigos e beneficios.
A primeira envolve as nove primeiras variaveis listadas na Tabela 3, todas relacionadas direta,
ou indiretamente, a saude do trabalhador. A segunda categoria foi criada para reunir

atividades de servicos, representada pelas seis ultimas varidveis contidas na Tabela 3.

Comprometimento organizacional afetivo mostrou-se correlacionado positiva e
significativamente a programas de saude e a programas de servigos. A partir desta
constata¢do, pode-se deduzir que quanto mais os trabalhadores recebem suportes para sua
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saude e beneficios da organizagdo, mais ele desenvolve e nutre afetos positivos para com a
empresa empregadora.

Os resultados referentes a comprometimentos organizacionais calculativo e normativo
ndo revelaram indices de correlagcdo significativos com as duas categorias de programas de
QVT.

A Tabela 4 contém indices significativos de correlagdo entre programas voltados a
saude e satisfagdo com promogdes na empresa, revelando que a freqliéncia com que as
secretarias participam de projetos voltados para o cuidado com a sua saude estd relacionado
ao sentimento de contentamento com as promogdes planejadas pela gestdo de pessoas nas
empresas.

Os programas que se traduzem em beneficios sdo os que produziram maior numero de
correlacdes significativas com satisfagdo no trabalho. Estes programas se associaram com
satisfagdo geral no trabalho, com satisfagdo com promogdes, com a tarefa realizada e
satisfacdo com os colegas de trabalho. Portanto, oferecer beneficios aos colaboradores parece
se constituir em uma postura administrativa frutifera, na medida em que podem desencadear
sentimentos de satisfagdo entre os colaboradores.

TABELA 4 — Correlacdes programas de saude, programas de servicos e beneficios,
comprometimentos afetivo, calculativo e normativo e cinco fatores de
satisfacao no trabalho

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 - Programas de saude —

2 - Programas de
servicos e ,54%% —
beneficios

3 - Comprometimento
organizacional ,33%% | 36%* —
afetivo

4 - Comprometimento
organizacional -,04 12 ,33%* —
calculativo

5 - Comprometimento
organizacional ,03 ,09 LJ39%* | 41%* —
normativo

6 - Satisfacéo geral
L9 | 28%% | 79%* | 35%% | 4(Q** —
Como trabalho

7 - Salario 19 | 14 | 54 | 2ok | 17 | 75 | —

8- Promogio ,28%% | 33k | 0%k | DRk | 35wk | gSwk | gk |

9- Tarefa 20| ,29%% | 57 | 30%% | 33%x | 74wk | pQwk | STk |

10 -Colegas 30| ,20% | 63% | 30%% | 33%x | 60%k | 30k | 47x | sS4k |
11 -Chefia 04 | 0,14 | 61%% | 26%x | 37%x | 84wk | 54wk | 57wk | 55k | AQuws

** p<0,01
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CONCLUSOES

A importancia das pesquisas residiu, principalmente, na identificacdo de caracteristicas
pessoais que discriminam os padrdes de implicagdes decorrentes da participagdo de secretaria
em programas de QVT para satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional.

No que se refere aos niveis de satisfagao no trabalho observados entre as profissionais
da amostra podem ser destacado alguns aspectos. Foi observada uma tendéncia das
respondentes em reconhecer que o tratamento e o relacionamento entre chefia e subordinado
constitui-se fonte de contentamento e convivéncia profissional adequada. Os resultados
indicam que as respondentes demonstraram preocupagdo com a questdo do relacionamento
pessoal e profissional, a ponto de as suas respostas permitirem que elas considerassem esse
relacionamento como uma das determinantes da qualidade total. A criagdo ¢ manutencao de
acdes e programas objetivando relacionamentos positivos e duradouros entre os clientes
internos pode ser uma estratégia para utilizagdo da experiéncia de toda equipe. Considerando-
se os fatores que envolvem a operacionalizacdo das tarefas executadas rotineiramente, os
dados indicam estarem as respondentes satisfeitas no desempenho dos seus servigos no dia-a-
dia. E preciso destacar que a profissional secretaria, com um novo perfil, tem assumido
maiores responsabilidades na administracdo dos seus respectivos departamentos, passando a
gerenciar questdes rotineiras, elevando o nivel do seu assessoramento a chefia e recebendo,
para isso, maior soma de poderes decisorios.

Assim, parece ser compensatorio que os processos de gestdo de pessoas sejam
praticados com enfoques estratégicos, propiciando investimentos para aprimorar técnica e
pessoalmente os funciondrios sem perder o foco na necessidade do bom relacionamento
interpessoal.

Associagdes positivas entre participagdo em programas de QVT e satisfagdo no
trabalho, comprometimento organizacional afetivo e normativo sintetizam os principais
achados do presente estudo. Dentro desta perspectiva, outro ponto a frisar ¢ a constatagao,
revelada pelos resultados do estudo, de que programas de QVT que primam por ginastica
laboral e por projetos recreativos poderiam ser antecedentes de satisfacdo no trabalho, visto
que foram observadas relagdes significativas entre eles. Entende-se que satisfacdo com o
trabalho pode ser obtida com beneficios simples como esses e, destaque-se, foram os que
produziram os escores mais elevados em satisfacao no trabalho.

A pesquisa emitiu sinais que, quando da existéncia de programas de QVT, onde os
funciondrios desfrutam das desejaveis condi¢des de trabalho, de relacionamento e de atengao
surgem, com naturalidade, os comprometimentos que sustentardo alta produtividade e, como
esta, os resultados planejados.

Os resultados sugerem a possibilidade das respondentes estarem se sentindo como
parte das organizagdes, havendo uma identificacdo com os objetivos e com os valores da
empresa, demonstrando desejos afetivos de permanéncia e ndo por pura necessidade ou dever
moral.

Notamos neste estudo que um dos aspectos primordiais ¢ entender que cada
funciondrio possui um acumulo de conhecimentos e experiéncias, que ndao podem ser
desprezados. Ha necessidade de permitir que todos possam questionar os rumos da
organizagdo e participar das solugdes dos problemas. Na busca da qualidade que todos se
engajem, cada um dentro de sua respectiva 4rea de atuagdo e influéncia. Uma maneira de
iniciar esta relacdo positiva seria a empresa aplicar programas de QVT direcionados as
necessidades proprias de seus colaboradores.

Qualidade de vida no trabalho, satisfagdio no trabalho e comprometimento
organizacional constituem topicos complexos e interdependentes na literatura que trata da
gestdo de pessoas, tendo recebido atengdo de estudiosos de diversos paises e tendendo a
continuar a ser temas que deverdo suscitar inumeras pesquisas no futuro. Os resultados e as
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analises apresentadas neste estudo ndo sao suficientes para esgotar o vasto leque de questdes
que emergem quando se busca pesquisar ou solucionar dificuldades no gerenciamento de
pessoas. Por outro lado, parece adequado considerar que o presente estudo trouxe um dado
relevante para elucidar, em parte, quais repercussdes psicossociais poderiam ser observadas
entre profissionais secretarias quando estas participam de programas de QVT: podem ser
elevados os niveis de satisfacio no trabalho e, ao mesmo tempo, os lagos afetivos e
normativos com a organizagao empregadora.
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