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RESUMO

Nesta presente dissertacdo, pretende-se analisar a Qualidade de Vida em Contexto de Trabalho.
O ponto de partida tem como fundamento a questdo inicial: Sabendo que a Qualidade de Vida
no Trabalho tem uma dupla natureza objetiva e subjetiva quais sdo os fatores que a
incrementam? Neste sentido colocou-se em evidéncia: a relagdo entre a qualidade de vida no
trabalho e a vida quotidiana; a relacdo entre bem-estar e a qualidade de vida no trabalho. De
forma a analisar a qualidade de vida em contexto de trabalho, a partir da sua realidade dinamica,
isto €, subjetiva (a partir da percecdo dos trabalhadores) e objetiva (a partir da visdo
organizacional) foram efetuados inquéritos por questionario e entrevistas semiestruturadas
numa organizacdo do setor industrial. Desta forma os dados foram analisados através de um
estudo de caso de acordo com a realidade da organizagdo. Concluiu-se, entdo, que do ponto de
vista subjetivo e objetivo encontram-se critérios comuns que promovem a qualidade de vida em
contexto de trabalho, fatores esses como: a remuneracdo justa e adequada; a comunicacao; a
estabilidade; recompensas; e a equidade. Para a manutencdo da qualidade de vida em contexto
de trabalho concluisse a necessidade da existéncia de um equilibrio entre o bem-estar no
trabalho e os objetivos organizacionais, pois a existéncia de um desequilibrio coloca em causa
tanto os objetivos organizacionais como também o préprio comprometimento do trabalhador

face a organizacéo.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Bem-Estar; Objetivos organizacionais;
Satisfacdo no Trabalho; Relagdes de Trabalho.
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ABSTRACT

In this dissertation, we intend to analyze Quality of Life in the Work Context. The starting
point is based on the initial question: Knowing that Quality of Life at Work has a dual objective
and subjective nature, what are the factors that increase it? In this sense, we highlighted: the
relationship between quality of life at work and daily life; the relationship between well-being
and quality of life at work. To analyze the quality of life at work, from its dynamic reality, i.e.,
subjective (from the workers' perception) and objective (from the organizational vision)
questionnaire surveys and semi-structured interviews were carried out in an organization. Thus,
the data were analyzed through mixed methods according to the reality of the organization. The
conclusion was that, from a subjective and objective point of view, there are common criteria
that promote quality of life at work, such as: fair and appropriate remuneration; communication;
stability; rewards; and equity. To maintain quality of life at work, we concluded that it is
necessary to have a balance between well-being at work and the organizational goals, because
the existence of an imbalance jeopardizes both the organizational goals and the workers'

commitment to the organization.

Keywords: Quality of Life at Work; Well-Being; Organizational Goals; Job Satisfaction; Work
Relations
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INTRODUCAO

Esta dissertacdo tem como titulo a Qualidade de Vida no Trabalho: Um Estudo de Caso no
Setor da Industria Transformadora. Com o propdsito de analisar a qualidade de vida no trabalho
elaborou-se um estudo de caso numa organizacao do setor industrial. Desta forma partiu-se da
questdo inicial: Sabendo que a Qualidade de Vida em Contexto de Trabalho tem uma dupla
natureza, isto €, objetiva e subjetiva, quais sdo os fatores que a incrementam do ponto de vista
objetivo e subjetivo? De forma a ajudar a compreender a qualidade de vida no trabalho dividiu-
se 0 estudo em trés capitulos.

No primeiro capitulo abordar-se-a o conceito de qualidade de vida em contexto de trabalho,
assim como as varias perspetivas tedricas. Pretende-se assim colocar em evidéncia as varias
correntes de pensamento que ajudardo a preparar o terreno para a analise do préprio tema.

No segundo capitulo seréd apresentado de forma breve a metodologia e a composicdo da
amostra, colocando-se em evidéncia quatro hipdteses que guiardo o estudo sobre a qualidade
de vida no trabalho, neste sentido as quatro hipoteses sdo: A qualidade de vida no trabalho afeta
as atividades quotidianas; Um maior bem-estar traduz um aumento da qualidade de vida no
trabalho; Os critérios do ponto de vista subjetivo, isto &, a partir da perspetiva dos trabalhadores
sdo semelhantes aos critérios do ponto de vista objetivo, isto €, a partir da visdo organizacional,
O critério salarial é o critério mais importante para uma maior qualidade de vida no trabalho e
extratrabalho.

No terceiro capitulo elaborar-se-4 um breve estudo sobre a qualidade de vida no trabalho,
estudo esse elaborado numa organizacdo do setor industrial. O estudo tem como objetivo
analisar a qualidade de vida no trabalho a partir da dupla natureza subjetiva (a partir da percecédo
dos trabalhadores) e objetiva (através da visdo organizacional). Assim num primeiro momento
tentar-se-a perceber a relacdo entre o trabalho e as atividades extratrabalho. Num segundo
momento utilizar-se-4& 0 método de Walton para medir a percecdo da qualidade de vida no
trabalho a um nivel subjetivo, num terceiro momento colocar-se-4 em evidéncia os fatores de
bem-estar que aumentam a qualidade de vida em contexto de trabalho e a sua relagdo com a
qualidade de vida. Por fim num quarto momento evidenciar-se-a a perspetiva organizacional

sobre a percecdo de qualidade de vida e os critérios que a incrementam.



CAPITULO 1

1.Enquadramento Tedrico
1.1. Qualidade de Vida no Trabalho

1.1.1. O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

O trabalho, constitui uma dimenséo fundamental na sociedade, que afeta os variados campos
da vida social, desde o campo econémico até ao campo dos valores. Para além do mais, 0
trabalho, apresenta multiplas visGes acerca do que significa, por exemplo: um economo observa
o trabalho na perspetiva econdmica; os sociélogos observam o trabalho a partir de analises de
micro realidades nomeadamente atraves do modo como as organizacdes afetam as atitudes e
valores das pessoas na sociedade.

Neste sentido, uma das problematicas que marca o mundo do trabalho é a qualidade de vida
no mesmo. Ora, esta caracteristica afeta ndo sé a motivacao e a satisfacdo do trabalhador, mas
afeta também a vida pessoal, social e econémica dos individuos. Nao obstante a constatacédo de
que a qualidade de vida no trabalho seja apresentada como uma dimensao fundamental, esta é
também uma &rea que apresenta uma certa dificuldade quando se trata de apontar quais 0s
fatores concretos e universais que incrementam a mesma. Tal situacdo deriva do facto de que
cada individuo ter uma perspetiva diferente relativamente aos fatores que aumentam a sua
qualidade de vida no que ao trabalho diz respeito.

Esbogando, cronologicamente, o conceito de “qualidade de vida no trabalho” vimos que
este surge no final do século XIX e inicios do século XX. Nos estudos feitos sobre esta
problematica sdo apontadas duas das mais importantes tradicdes teodricas: a perspetiva neo-
marxista e a perspetiva liberal. Gallie (2000) refere que a perspetiva neo-marxista, onde se
encontram autores como Braverman e Friedman, se preocupa com o modo de evolucdo da
organizacdo do trabalho e as suas consequéncias para o individuo. Isto é, a forma como a
organizacao do trabalho pode ter condicionado o autodesenvolvimento do individuo, através da
simplificacdo de tarefas e da separagéo entre o pensar e executar. Por outro lado, a abordagem
liberal concentrou-se nos tipos de caracteristicas das tarefas que se relacionavam com o bem-
estar, e com a capacidade de as mesmas fazerem presidir, ou ndo, a satisfacdo dos trabalhadores.

essas caracteristicas traziam satisfacdo aos trabalhadores.



Dahl et al (2009) refere que uma boa qualidade de vida no trabalho pode reduzir a pobreza
e o risco de exclusdo social, uma vez que promove a coesdo social e, por conseguinte, permite
aumentar a competitividade e a promoc¢éo da motivacdo e produtividade dos individuos.

Segundo a perspetiva de Nadler e Lawler (1983) a qualidade de vida no trabalho é definida
como a forma de pensar as organizagdes, isto €, preocupam-se com o impacto do trabalho nas
pessoas e na eficacia organizacional. Por outras palavras, a Qualidade de Vida no Trabalho é
interpretada como algo que nao é apenas para 0 aumento da produtividade do trabalho de cada
individuos, mas sim para se colocar ao servico do mesmo, isto €, para o trabalho poder dar a
cada um a experiéncia mais satisfatoria no conjunto da sua vida profissional , pessoal e social.

Levis, Taylor e Davis (1984) definem a qualidade de vida no trabalho a partir dos aspetos
do trabalho que os membros de uma determinada organizacdo consideram melhorar
significativamente a qualidade de vida no trabalho, o que mostra a grande abrangéncia da nogédo
de qualidade de vida no trabalho, uma vez que o conceito iria ser sempre diferente conforme o
olhar de cada organizacéo.

Segundo Mokanu (2016), o conceito de qualidade de vida no trabalho possui uma dupla
natureza. Por um lado, apresenta-se com uma natureza objetiva, pois é representada a partir de
dimensdes como o salario, o horério de trabalho, a natureza do emprego, o tipo de contrato, as
condigdes de trabalho, entre outras ... Por outro lado, aduz uma natureza subjetiva, ou seja, 0s
aspetos observados através da percecdo dos trabalhadores e a partir do desenvolvimento de cada
individuo.

Correll, e Ridgeway, (2006), a qualidade de vida no trabalho pode ser observada a partir
das expectativas, isto €, quando um individuo se candidata a um determinado tipo de trabalho,
a partida ndo lhe interessa apenas a dimensdo econdémica, mas sim a procura de uma
organizagdo que o possa satisfazer tanto na dimensao pessoal como profissional. Assim, torna-
se essencial procurar e descobrir quais as expetativas da qualidade de vida no trabalho que séo
desejadas pelas pessoas. Neste sentido, segundo 0s mesmos autores, atras referidos, uma das
teorias que ajuda a conhecer as expetativas acerca da qualidade de vida no trabalho € a Teoria
dos Estados de Expetativa primeiramente desenvolvida por Vromm e desenvolvida por Porter
e Lawler em 1968.

Esta teoria envolve caracteristicas socialmente significativas como: a raca e 0 género;
envolvendo recompensas sociais e padrées de comportamento entre os diversos atores. Neste
sentido esta teoria procura explicar o modo através do qual as estruturas injustas emergem e
sdo mantidas e como as mesmas se relacionam com as desigualdades societéarias, isto €, as

pessoas diferem na classe e formacao e estes antecedentes ja sdo uma predeterminacéo do que
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ird ser a sua qualidade de vida. A avaliacdo das expetativas também ndo pode ser padronizada,
pois diferem de individuo para individuo e dos fatores externos e internos que interagem com

o individuo.

1.1.2. Evolucéo do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

1.1.2.1. Os Percussores do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Martel e Dupuis Gilles (2006), no final do século X1X comecaram a existir esfor¢os
para melhorar as condi¢6es de vida dos trabalhadores, contudo apenas no século XX, as ciéncias
sociais e humanas demonstraram interesse pelo trabalho, mais especificamente na relagéo entre
atitudes e os comportamentos dos trabalhadores. Um dos exemplos mais sonantes dos estudos
desenvolvidos foi 0 sociélogo Elton Mayo, em 1933, numa fabrica em Western Procurando
estudar a influéncia dos fatores ambientais nos desempenho dos trabalhadores, trouxeram novas
consequéncias politicas, que apresentam uma condi¢do mais humanizadora, a sociedade, ja que
segundo Davis e Cherns (1975) ainda vigorava até aos anos 50 o modelo Taylorista em muitas
organizacges, 0 que tornava ainda os empregos desumanizados, sendo que apenas no final dos
anos 50 comecgou-se a demonstrar um maior interesse nas condicdes de trabalho nos paises

industrializados.

1.1.2.2. A Emergéncia do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Como referido acima, no final dos anos 50, o conceito de qualidade de vida no trabalho
comecgou a estar, ainda que de forma ndo notoria, presente no conceito das condicdes de
trabalho. E neste contexto de atencio as condicdes de vida, que as investigacdes pela Europa
tentaram tornar os empregos mais humanos. Em paises como a Suécia, as politicas sociais-
democraticas do governo favorecem a mudanca para condi¢cdes de trabalho mais dignas.
Simultaneamente, vai surgindo a ideia da necessidade de reorganizar o trabalho na Europa
Ocidental.

Segundo Goode (1989), no final dos anos 60 é usada, pela primeira vez, a expressao
“qualidade de vida no trabalho” proferido por Irving Bluestone, num programa da General
Motors nos Estados Unidos da América. Tal permitia aos trabalhadores terem um papel mais
ativo nas reivindicac6es das condi¢des de trabalho. O objetivo passava por avaliar a satisfagdo
dos trabalhadores a fim de aumentar a produtividade.



O inicio da década de 70, segundo Martel e Gilles (2006), foi o periodo &ureo da
investigacdo em torno da qualidade de vida no trabalho, tendo como momento chave a
conferéncia internacional realizada em 1972, em Nova lorque. Nesta conferéncia, a conclusédo
mais importante foi a necessidade de reunir e organizar esforgcos para se construir um modelo
tedrico na investigacdo acerca da qualidade de vida no trabalho. Neste contexto surgem autores
como:

Lawler (1975), que compreende que nenhuma definicdo clara acerca da qualidade de vida
no trabalho foi ainda formulada. Este facto deve-se a preocupacdo de varios focos em
simultdneo como a estabilidade dos empregos; a motivacdo dos trabalhadores. Desta forma
Lawler (1975) afirma que é psicologicamente inaceitivel prever uma qualidade de vida no
trabalho sem a necessidade de uma constante autoatualizacdo. Concomitantemente 0 mesmo
autor refere que existem limites no paradigma da satisfacdo, por duas razfes: uma, primeira,
que se refere a necessidade de um certo grau de insatisfacdo para motivarem os trabalhadores a
atingirem 0s seus objetivos; uma segunda, refere que ao atingir-se o grau de satisfagéo, a
produtividade € suscetivel de ser prejudicada. Na perspetiva de Lawler (1975) qualquer método
de medicéo da qualidade de vida no trabalho deve respeitar quatro caracteristicas: em primeiro,
deve ser vélida, isto é, deve medir os aspetos mais importantes; em segundo, deve ser simples
e observavel aos olhos de qualquer um; em terceiro, deve ser objetivo e verificavel, ou seja,
sem a possibilidade de ser manipulavel; por fim, em quarto, a distincdo, isto é, deve possuir a
capacidade de distinguir as diferencas individuais no mesmo ambiente de trabalho.

Seashore (1975) discorda de que a satisfacdo e a insatisfacdo sejam o grande motor para
medir a qualidade de vida no trabalho. O autor observou que as condig¢des de trabalho explicam
40% da variacdo da satisfacdo dos trabalhadores, enquanto que 0s comportamentos dos
trabalhadores explicam 10% da satisfacdo, e os restantes 50% sdo explicaveis a partir das
diferencas individuais (personalidade, estratificacdo social). Assim, o autor conclui que
qualquer ferramenta de medicdo deve ter em conta o passado e as consequéncias futuras das
condigdes atuais do trabalho.

Golembiewski, Billingsley e Yeager (1976) defendem a ideia de que a construgdo da
qualidade de vida no trabalho € caracterizada por trés tipos de possiveis alteracdes: a primeira
alteracdo denomina-se de “alfa” (corresponde a uma mudanca num estado ao longo do tempo);
a segunda alteracdo apelidada por “beta” (corresponde a uma mudanca num estado ao longo do
tempo, mas com uma possivel alteragdo também no ponto de referéncia); a terceira alteragcdo
chamada de “gama” (corresponde a uma mudanga num estado ao longo do tempo, mas com

uma possivel alteracdo no ponto de referéncia e uma mudanca na perspetiva e prioridades da
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pessoa). Trist e Westley (1981), por sua vez, referem que a satisfacdo é uma realidade estética
e que, por isso, apenas se podem medir as mudancas “alfas”. Derivado de tal situacéo, conclui-
se que estes fatores, sdo inapropriados para avaliar uma construcao dindmica como a Qualidade

de vida no Trabalho.

1.1.2.3. A Procura de um Consenso

Nadler e Lawler (1983) percebem a multiplicidade de conceitos em torno da qualidade de vida
no trabalho e do perigo que poderia significar as disparidades tedricas pelas ambiguidades que
significaria o conceito de qualidade de vida no trabalho, pode-se observar o que os autores
Sashkin e Burke (1987) referem:

“Assim, uma vida profissional de qualidade pode significar coisas diferentes para pessoas diferentes em
papéis diferentes ou para mesma pessoa em papéis diferentes... Ainda mais problematico, pessoas
diferentes no mesmo papel podem ter opinides discrepantes sobre Qualidade de Vida no Trabalho, ndo
apenas com base em valores pessoais diferentes, mas como um resultado de diferentes capacidades e
aptiddes"” pp 398-399.
Na procura do consenso, questionam-se trés argumentos: a Qualidade de Vida no Trabalho €
uma construgdo subjetiva; 0s aspetos organizacionais, humanos e sociais interagem e devem
ser integrados dentro da defini¢do da Qualidade de Vida no Trabalho; é indissociavel a relacédo

entre Qualidade de vida e a Qualidade de Vida no Trabalho.

1.1.2.4. A Qualidade de Vida como Construcao Subjetiva

Lawler (1975) indica que numa construcdo mais subjetiva do conceito de Qualidade de
vida no trabalho sdo necessarios critérios que permitam medir a qualidade de vida no trabalho,
através de um ponto de vista individual, ou seja a partir de critérios subjetivos como a
felicidade/satisfacdo, e de um ponto de vista organizacional, isto é, com critérios objetivos.

Carlson (1980) refere a qualidade de vida no trabalho como um processo dinamico, com
um objetivo organizacional a atingir. Contudo, este objetivo deve ter um ponto comum em todas
as organizacdes, isto €, a dignidade humana. Por outro lado, Kiernan e Knuston (1990) definem
a qualidade de vida no trabalho como a interpretacdo individual sobre o seu papel no local de
trabalho e a interagcdo do mesmo com as expectativas dos outros. Para alem do mais, é ainda de
realgar que uma vida profissional de qualidade tem um significado diferente conforme as visoes
de cada um, existindo uma grande probabilidade de variedade de acordo com alguns fatores
como a idade; fase de carreira, entre outras. Elizur e Shye (1990) consideram que a qualidade



de vida no trabalho reflete as experiéncias de cada individuo no local de trabalho. Porém,
todavia, questiona-se a dificuldade de avaliar uma construcdo subjetiva da qualidade de vida no

trabalho sem recursos a critérios objetivos.

1.1.2.5. A Integragdo dos Aspetos Individuais, Sociais e Organizacionais

Seashore (1975) sugere um paradigma adaptado: “cficacia nos papeis de trabalho” para
definir a qualidade de vida no trabalho. Esta pode ser, entdo, definida através de trés perspetivas:
a partir da perspetiva do empregador (desempenho, produtividade, custo e qualidade do
produto); a partir da perspetiva do empregado (rendimentos; estabilidade e seguranga do
emprego); e, por fim, a partir da perspetiva da comunidade.

Kiernan e Knutson (1990) observam a qualidade de vida no trabalho como um movimento
social que vai para além do quadro organizacional. Neste sentido, comeca-se a entender 0s
individuos cada vez mais instruidos, considerando o trabalho como desenvolvimento pessoal e

de apoio social (Kerce e Booth-Kewley 1993).

1.1.2.6. A Relacéo entre Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no
Trabalho

Csikszentmihalyi (1997) refere que a melhor forma de equilibrar as trés dimensdes da vida
quotidiana, isto €, o trabalho, o lazer e as relagGes extratrabalho, é ter atividades que permitam
o0 desafio e 0 compromisso.

Atualmente o tema do equilibrio entre trabalho e familia coloca-se de uma especial forma.
Se olharmos a propria Historia, reconhecemos, facilmente, que até aos finais do século XX, a
questdo do equilibrio entre trabalho-familia ndo se colocava, uma vez que a maioria das
mulheres permanecia no dominio doméstico, enquanto os homens sustentavam a familia com
trabalhos mais regulares. Contudo esta ldgica é invertida com a entrada da mulher no mercado
de trabalho em grande escala. Segundo Pravin et al (2020) a nova dindmica no mercado de
trabalho coloca em evidéncia a necessidade de equilibrar as tarefas domésticas, ja que se
verificou um aumento de a pressao sobre as familias que, por sua vez, tém vindo a tender para
uma maior dificuldade no equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional.

Tausif e Fenwick (2001) referem que o fator que mais contribuiu para o desequilibrio no
seio da vida familiar foi o0 nimero de horas gastas a trabalhar. Segundo White et al (2003) a
pressdo das organizagdes sobre os trabalhadores no que a prazos de realizacdo de tarefas diz

respeito, fomentam um aumento do desequilibrio na relacéo trabalho-familia, o que pode trazer
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consequéncias como o stress, depressdes, quedas em vicios, como o alcool e relagdes desfeitas.

A fim de colmatar este desequilibrio entre a vida familiar e a vida profissional é necessaria uma

educacdo tanto a nivel organizacional como a nivel pessoal, pois o desequilibrio na relagédo

trabalho-familia tem um impacto tanto a nivel pessoal como organizacional. Desta forma,

quanto mais prevalecentes forem as politicas de equilibrio promovidas pelas organizagdes,

maior sera 0 compromisso e satisfacdo no trabalho, bem como mais notorio sera o prestigio da

organizacdo que se torna capaz de ser uma referéncia e de conseguir reter os empregados e

recrutar os melhores empregados (Beauregard e Henry, 2009; Deery, 2008).

Nos anos 70, varios investigadores comecaram a estudar os efeitos do trabalho na

Qualidade de vida. Fruto destas investigacGes surgem quatro modelos tedricos que visam a

relacdo entre qualidade de vida e a qualidade de vida no trabalho.

1-

O Modelo de Transferéncia: a satisfacdo profissional afeta as areas da vida e as areas
da vida afetam o trabalho. Autores como George e Brief (1990), Schmitt e Bedian
(1982) e Kornhauser concluem que existe uma relacdo positiva entre o trabalho e as
areas da vida ndo profissionais. Contudo, Staines (1980) refere que apenas certas esferas
da vida laboral influenciam as esferas extratrabalho. Rousseau (1978) refere que nem
todos os trabalhos se encaixam no modelo de transferéncia, dando como exemplo
empregos que exijam soliddo prolongada; esforgo fisico, etc... Leiter ¢ Durup (1996)
acrescentam que o efeito de spillover entre a satisfacdo profissional e a vida pessoal
pode ser direta (se tiver um objetivo de vida profissional) ou indireta (a partir da
percecdo que o individuo tem de uma condi¢cdo objetiva e a emocdo que cria no
individuo).

O modelo de compensacdo: é assumido quando o individuo ndo esta satisfeito com o
seu trabalho, e tenta corrigir a insatisfacdo através de atividades estimulantes fora do
emprego. Stains (1980) refere que os modelos de compensacdo em determinadas
circunstancias mostram que as esferas do trabalho se relacionam negativamente com o
extratrabalho, por exemplo se o trabalho é cansativo os trabalhadores tendem a procurar
atividades de lazer em que ndo se cansem. Este modelo € criticado, pois, ao limite, leva
a uma relacéo inversa entre a satisfacdo profissional e a satisfacdo fora do trabalho.

O Modelo de Segmentacéo: este modelo pressupde que a vida no trabalho e a vida fora
do trabalho ndo se influenciam mutuamente (Georges e Brief, 1990). Por sua vez,
Foucher et al. (2003) acrescentam que o estado que caracteriza uma pessoa faz com que
este tipo de segmentacdo possa ser qualificado como "desinteresse psicolégico™ face ao

dominio da vida ou do trabalho que € despojado.



4- O modelo de acomodacgédo: Segundo Lambert (1980) este modelo consiste num

equilibrio de investimento entre a vida pessoal e a vida profissional, isto &, o conciliar a

vida familiar com o trabalho, o que se torna um desafio, nos dias de hoje.

1.2. Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Ao longo da evolucdo do préprio conceito tedrico de qualidade de vida no trabalho,

surgem, também, alguns modelos de qualidade de vida no trabalho propostos por diversos

autores como:

1-

Modelo de Nadler e Lawler (1983), Chiavenato (2014) descreve que neste modelo
a qualidade de vida no trabalho esta fundamentada em quatros aspetos sdo eles: a
participacdo dos trabalhadores nas decisdes da empresa; a inovacgao dos sistemas de
recompensa, 0 que incentiva os funcionarios a assumirem um compromisso com a
organizacdo; a melhoria do clima organizacional, através do aperfeicoamento das
condicdes (sejam elas fisicas ou psicologicas); o horario flexivel para todos os
colaboradores.

Modelo de Hackman e Oldham (1975), segundo este modelo, a dimensao da tarefa
afeta ndo s6 a produtividade, mas também aspetos como a motivacao e o bem-estar
do trabalho. Assim, quanto mais o individuo se identificar com a funcdo maior sera
a facilidade da disposi¢cdo a um desempenho mais benévolo. Para Chiavenato (2014)
séo seis 0s principais aspetos que influenciam a qualidade de vida no trabalho na
tarefa desempenhada: 1- Variedade de Competéncias (qualquer cargo requer
experiencia e competéncias para os seu desempenho); 2- ldentificar a Tarefa
(quando o trabalhador sabe qual a sua tarefa torna-se mais facil executa-la) 3-
Significado da Tarefa (é importante que o trabalhador conheca todo o processo, pois
assim saberd a importancia da sua tarefa no todo do processo) 4- Autonomia (quando
devidamente alcancada permite uma maior tranquilidade no exercicio da tarefa) 5-
Avaliacdo do seu préprio Trabalho (quando o trabalhador consegue avaliar o seu
trabalho de forma correta e integra saberda o que podera manter e 0 que podera
melhorar) 6- O Feedback ( aqui ndo sé a opinido da organiza¢do como também a do
cliente, o que transmite ao trabalhador que esté a fazer corretamente a sua funcéo,
valorizando-o assim e a organizacdo). Segundo Neves (2001), este modelo sugere

que a recompensa e a motivacdo ocorram, aquando da existéncia uma aprendizagem



do colaborador. A funcéo do trabalho permite a valorizagéo do colaborador e uma

visdo mais positiva do trabalho, no sentido em que a funcgéo é Gtil para a organizacao.

3- Modelo de Walton (1973), segundo o modelo de Walton sdo oito os fatores que

aumentam a QVT no trabalho sdo eles: a recompensa; as condi¢des do trabalho; o

desenvolvimento das capacidades; a oportunidade de crescimento; a integragéo

social na organizacgdo; o respeito pelos direitos dos trabalhadores; o equilibrio entre

a vida profissional e a vida familiar; a relevancia social do trabalho na vida Pode-se

ver de uma forma mais detalhada os fatores e as dimensGes de cada aspeto na

qualidade de vida no trabalho no quadro abaixo:

Factores/ Critérios

Indicadores de QVT

1-Compensacdo Justa e Adequada

- Equidade interna e externa nos
salarios;

- Salario adequado ao trabalhador.

2-Condicdes de Seguranca e Saude no
Trabalho

- Jornada de Trabalho;

- Ambiente fisico seguro e saudavel.

3-Uso e
Capacidades

Desenvolvimento  das

- Autonomia;

- Identidade e Significado da Tarefa;
- Variedade de Competéncias;

- Feedback

4-Oportunidades de  Crescimento

Continuo e Estabilidade

- Possibilidade de Carreira;
- Crescimento Profissional;

- Seguranca do Emprego.

5-Integracdo Social na Organizacao

- Igualdade de Oportunidades;
- Relacionamento Interpessoal,

- Sentido de Pertenca.

6-Direitos

-Respeito  pelos  Direitos  dos
Trabalhadores;
-Privacidade Pessoal;

-Liberdade de Expressao;
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-Normas e Rotinas Claras da

Organizacéo.

7-Trabalho e Espaco Total de Vida - Equilibrio entre Vida Profissional e
Vida Familiar/Pessoal.

8-Relevancia Social da Vida no |- Imagem da Empresa;
Trabalho - Responsabilidade Social.

Neste modelo € possivel perceber-se as dimensfes da qualidade de vida no trabalho na sua
relacdo com o trabalhador, afetando o estado fisico, psicolégico e social do mesmo. Assim,
segundo Chiavenato (2014), estes fatores referenciados no quadro acima refletem a importancia
do bem-estar, tanto para o colaborador como também para a prépria organizacdo. Tal constata-
se com o simples exemplo de que se um trabalhador fica “doente” toda a organizacao também

sofre.

1.3. Bem-Estar no Trabalho

1.3.1. Bem-Estar um Conceito

Ao mesmo tempo que se da tempo ao trabalho, também dele se espera uma satisfacdo quer seja
a nivel econémico, quer seja a nivel social ou a nivel pessoal. Contudo, hoje, o trabalho enfrenta
um desafio que se prende com a relacdo entre 0 bem-estar dos trabalhadores e os objetivos
organizacionais.

Segundo Siqueira e Padovan (2008) o conceito de Bem-estar no trabalho possui trés
caracteristicas fundamentais, sdo elas: a satisfacdo no trabalho, o envolvimento pessoal com o
trabalho, e o comprometimento organizacional afetivo. Tal significa que, para um individuo
estar satisfeito com o trabalho é necesséaria uma elevada satisfacdo com as suas funcgdes o que
o faz sentir-se envolvido com o trabalho e como consequéncia resulta num maior compromisso
com a organizacédo. Paschoal e Tamayo (2008) seguindo a mesma linha dos anteriores autores,
acrescentam que nao se pode olhar apenas a dimenséo afetiva da satisfacdo, tem de se olhar ao
desenvolvimento pessoal do individuo, isto é, a sua autorrealizag&o.

Warr (2007) refere o bem-estar no trabalho a partir de uma dimensdao afetiva estabelecendo
dois eixos centrais, isto é, o prazer e a ativacdo. O prazer corresponde aos sentimentos
vivenciados no trabalho, enquanto a ativacdo corresponde ao desenvolvimento pessoal.
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O bem-estar nas Gltimas décadas tem sido objeto de investigacdo, num sentido mais
tradicional, esta focou-se no estudo das doencas como a depressdo e o stress, para tentar
perceber quais as consequéncias de experiéncias negativas no trabalho. Noutro sentido, surge
uma linha de investigacdo denominada de Psicologia Positiva que veio realcar os aspetos
psicologicos positivos. Segundo Seligman e Csikszentmihalyi (2014) esta linha pretende
demonstrar que ndo é sO necessario olhar as experiéncias negativas, mas também as
experiéncias positivas e a forma como elas concorrem para o bem-estar de um individuo.

Segundo Trdccoli (2004) o campo do bem-estar equivale a satisfacdo, satisfacao esta que
diz respeito ao individuo sentir-se bem no trabalho, confiar nas pessoas com que trabalha, tendo
como pilar central da confianca o respeito e a justica.

1.3.1.2- Satisfacdo no Trabalho uma Dimensdo do Bem-Estar

Alcobia (2011) refere que a satisfagdo no trabalho se refere ao estado emocional, sentimentos
e respostas afetivas perante um determinado ambiente, contexto.

Locke (1976) refere que a satisfacdo no trabalho é uma resposta afetiva ao trabalho, na
medida em que este permite realizar os objetivos de vida de cada um. Neste sentido, os fatores
que promovem a satisfacdo no trabalho referem-se a aspetos como: as competéncias, as
condicdes e ambiente de trabalho; a possibilidade de progressdo de carreira; ao
reconhecimento/feedback; as politicas praticadas pela organizacdo. A percecdo que cada
colaborador tem a cerca destes fatores pode influenciar o desempenho e satisfacdo no trabalho.

A satisfagdo sofre um processo evolutivo, desde as teorias baseadas na organizacdo do
trabalho como o taylorismo, passando pelas teorias psicossocioldgicas, s6 com Herzberg em
1959, a satisfacdo no trabalho ganha importancia, na qual esta ndo depende apenas de fatores
extrinsecos como o salario, mas também depende de fatores intrinsecos como a personalidade
e as representacdes dos sujeitos como refere Branco (2012).

No que diz respeito a satisfacdo existem sempre dois fatores que a acompanham e que sdo
eles: a insatisfacdo e a motivacdo. No que se refere a insatisfagdo podemos referir que esta se
relaciona com o proprio ambiente de trabalho, sejam as condic¢Ges, a ma relacdo com a chefia,
os salarios, por isso sdo tdo necessarios fatores motivacionais capazes de dar satisfacdo e
retencdo dos grandes talentos. No que diz respeito a motivacdo, encontramos a teoria das
necessidades (Maslow 1954) que refere que os individuos procuram satisfazer um conjunto de

necessidades, que variam desde a autorrealizacédo, a estima, a seguranga. Para Hezberg (1959)
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a satisfacdo apresenta-se como um conjunto de fatores que influenciam a motivagdo dos
individuos, tendo em vista a satisfacdo das suas necessidades.

No que diz respeito a satisfacdo observa-se que os valores sdo a forma como os individuos
percecionam o trabalho e as atitudes sdo essa mesma resposta a experiéncias concretas, a
satisfacdo vai beber dos valores e atitudes, pois uma das formas de medir a satisfacdo no
trabalho é a forma como cada trabalhador perceciona e age perante uma determinada realidade
do seu dia a dia no trabalho. Neste sentido, atraves de fatores que demonstram a satisfacéo,
como por exemplo: o chegar sempre mais cedo ao trabalho, a boa relacdo com a chefia, a relagédo
com os colegas, a possibilidade de progresséo na carreira, boas condic¢des e trabalho, salarios
atrativos, sdo fatores que motivam e consequentemente fazem subir o desempenho/producéo e
a satisfacdo de cada trabalhador. Contudo, também existem fatores que demonstram a
insatisfacdo: como o cansaco, seja fisico ou psicoldgico; a ma relacdo com chefia e colegas
etc.... Pode-se entdo referir que a satisfacdo no trabalho é resultado da interagdo do individuo
com a sua situagéo concreta de trabalho, onde a satisfagdo varia proporcionalmente com o poder

de controlo sobre essa situacao (Ferreira, Neves, Caetano, 2011).

1.3.2. Modelos de Bem-Estar no Trabalho

Segundo Judge e Bono (2001) a area das organizagdes tem dado extrema importancia ao que
influéncia o Bem-Estar dos individuos no trabalho. Neste sentido, sdo identificados alguns
modelos conceptuais de Bem-Estar no Trabalho sdo eles:

O Modelo Vitaminico da felicidade (llies e Judge 2004), aborda o bem-estar no trabalho
integrando conceitos como o bem-estar afetivo e a realizacdo pessoal. Propde assim aspetos
COmOo a supervisao; remuneracao; progressao na carreira como preditores de bem-estar no
trabalho. Quanto mais experiéncias positivas o individuo tiver no trabalho, mais satisfeito
estard. Contudo, esta relacdo nem sempre € linear, pois tal como as vitaminas ajudam apenas
para um determinado momento, também determinados aspetos podem ter beneficios limitados,
ou seja, 0s aspetos atras referidos aumentam até um certo ponto a estimular o Bem-Estar.

A Teoria dos Eventos Afetivos (Weiss 2002). Este modelo sugere que ndo séo apenas as
caracteristicas do trabalho que aumentam ou diminuem o Bem-estar no Trabalho, mas também
as experiéncias no contexto do trabalho. As caracteristicas do trabalho criam as condicdes
necessarias para a ocorréncia dos diversos tipos de eventos afetivos. Estes eventos sdo micro-
acontecimentos que podem resultar em experiéncias positivas (micro-satisfacdo) ou

experiéncias negativas (micro-irritagdes). Encontramos exemplos de experiéncias como o

13



feedback positivo, rir no local de trabalho, ser interrompido no trabalho, desrespeito entre
colegas de trabalho. Assim, segundo Westerman e Cyr (2004) quanto maiores 0s desafios
superados maior sera a frequéncia de reacdes afetivas positivas, (mais experiéncias positivas é
igual a uma maior satisfacdo com o trabalho). Contudo, ndo se pode esquecer que diferentes
individuos reagem de maneira diferente ao mesmo evento afetivo (Verquer, Beehr e Wagner
2003).

O modelo Circumplexo do Afeto (Fried, Ferris 1987). Este modelo demonstra que as
emoc0Oes sdo experienciadas de formas diferentes, assim este modelo sugere que estas sdo
resultantes de dois sistemas neurofisiolégicos elementares: um primeiro ligado ao
prazer/desprazer e o outro elemento que é a ativacdo. As emogdes podem trazer prazer
(felicidade), mas também desprazer (tristeza), sendo que as experiéncias do trabalho sdo o
gatilho para a ativacdo das emocdes, ou seja, cada emocdo desponta no individuo um
comportamento diferente por exemplo a raiva vai fazer com que a forma de estar no trabalho
seja afetada através da diminuicao da produtividade comparado com alguém que sente feliz.

A Teoria das Exigéncias do Controlo, segundo Warr (1990) constitui um papel relevante
para a compreensdo do bem-estar no trabalho. Esta teoria tem em conta ndo s6 as experiéncias
e interagOes, mas realga a importancia da motivagéo e da autorrealizagdo. A teoria sublinha o
papel do ambiente psicossocial de modo especifico na interacdo entre a exigéncia do trabalho
e o controlo sobre este, na determinacdo do bem-estar. As exigéncias convergem em acdes
especificas, enquanto o controlo refere-se as armas que o individuo tem para lidar com as
exigéncias. Assim, quando um trabalho tem elevado controlo e elevadas exigéncias denomina-
se ativo, pelo contrario quando existe pouco controlo e poucas exigéncias é denominado de
passivo. O bem-estar centra-se no equilibrio entre o controlo e as exigéncias.

A Teoria das Exigéncias e Recursos do Trabalho (Lazarus 1991). Esta teoria refere que
existem duas variaveis presentes no trabalho, sdo elas as exigéncias e 0s recursos. As exigéncias
sdo caracterizadas como os aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais. Neste
sentido ndo se pode ver as exigéncias como negativas, mas devem-se ver pelo seu lado positivo
contribuindo para a superacdo, motivagao, entre outros. Os recursos sao as ferramentas que
permitem lidar com as exigéncias. O bem-estar vai resultar do equilibrio entre as exigéncias e
os recursos do trabalho, assim cabe a prépria organizacdo conhecer quais sao as exigéncias que

criam micro-irritagdes para criar 0s recursos necessarios de forma a atenuar as mesmas.
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1.3.1. Fatores Promotores do Bem-Estar em Contexto de Trabalho

Segundo BowDitch (1999), o feedback cria um clima organizacional saudavel, pois este tem
como objetivo a propria eficacia ndo s6 da organizagdo como também do trabalhador. O
feedback contribui para o desenvolvimento pessoal do colaborador melhorando a relagdo que
este tem com o seu trabalho e a importancia do mesmo para a empresa, o feedback demonstra
assim que a organizacao se preocupa com o desenvolvimento pessoal de cada trabalhador. A
Recompensa torna-se fundamental, pois o trabalhador fica desposto a dedicar-se com mais
afinco a sua funcao.

Para Barros (2009) os fatores mais dominantes e que influenciam todo o bem-estar no
trabalho sdo: a estabilidade (por mais que um trabalho tenha um bom clima organizacional, se
ndo existir estabilidade o colaborador ndo podera gozar da tranquilidade necessaria para
desempenhar uma funcdo, pois cada colaborador toma consciéncia de que existe também uma
vida para além do trabalho, como por exemplo a familia.) a motivacdo (a motivacdo € dada
através do reconhecimento do trabalhador dentro da organizacgdo, neste sentido, é fundamental
que a prépria organizacao identifique as qualidades de cada funcionario e tire 0 maior partido
possivel, fazendo com que o proprio trabalhador se valorize e desenvolva integralmente); a
recompensa (o reconhecimento do trabalhador por parte da empresa através de recompensas
como o salario; a possibilidade de se desenvolver e crescer dentro da propria organizagdo
através de promocdes e reconhecimento perante os colegas entre outros.

Segundo Moretti e Treichel (2003), qualquer emprego tem de estar associado a uma
remuneracao. Esta, por sua vez, permite alcancar as metas de vida, ou seja, a autorrealizacao
de cada individuo, assim para estes autores o emprego esta relacionado com a remuneracgéo e a
consequente estabilidade financeira.

Chiavenato (2014) refere que um dos maiores fatores de satisfacdo é a remuneracgdo e que
esta é formada através de quatro caracteristicas sao elas:

1- Salério base

2- Incentivos salariais, isto é, 0s prémios por objetivos

3- Incentivos ndo financeiros, ou seja, o funcionario tem direito a compra de a¢oes
0 que ja € comum em muitas organiza¢es, nomeadamente as grandes multinacionais;
ou a progresséo de carreira;

4- Beneficios, a partir de seguros de saude; cartdo refeigao etc...
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Segundo Pinto (2009) encontram-se varios fatores que influenciam o bem-estar no trabalho
séo eles:

Exigéncia- Karasek (1979) refere que as exigéncias podem afetar o bem-estar dos
trabalhadores. As situacbes de trabalho exigem concentragcdo, ritmo, prazos e relagdes
interpessoais, neste sentido a presséo/exigéncia exercida por parte da organizagdo para com 0
trabalhador pode ter varios significados tanto positivos como negativos, isto é, cada pessoa lida
com as exigéncias e pressdes de forma diferente o que quer dizer que ndo existe uma causa
efeito que se possa prever.

Controlo- tem a ver com a capacidade de controlo por parte do trabalhador perante uma
tarefa, por exemplo nas suas competéncias, criatividade, autonomia. Por outras palavras, Pinto
(2009) refere que o controlo € a margem de decisdo que cada trabalhador tem em relacdo a
capacidade de tomar decisbes acerca da sua fungdo, seja no ritmo, na criatividade, no fundo é a
capacidade de se desenvolver integralmente.

Autonomia- Segundo Morgeson e Humphrey (2006) a autonomia consiste na liberdade,
independéncia dentro dos limites impostos pela organizacdo no desempenho de uma
determinada funcdo. Hackman e Oldham (1975) referem que a autonomia promove a motivagédo
através da liberdade de tomar as decisdes dentro do que se refere a propria funcdo. Ryan e Deci
(2004) referem que a autonomia é a liberdade para tomar as decisdes e a possibilidade de
controlar a forma como desempenha a funcdo, isto &, o seu método de trabalho.

Suporte Social- Segundo Cobb (1976) o suporte social € importantissimo para o bem-estar
no trabalho, assim este refere o suporte social em trés niveis: um primeiro no qual o sujeito se
sabe apoiado e amado pelas pessoas que o rodeiam; um segundo nivel que se refere ao sujeito
sentir-se valorizado; e um terceiro nivel que faz alusdo ao facto de o sujeito acreditar que se
encontra numa relacdo de direitos e deveres mutua. Dunst e Trivette (1990) referem que o
suporte social pode ser informal (, isto é, inclui os amigos, familiares vizinhos que ddo apoio
nas situacdes de vida no dia-a-dia) e formal (, ou seja, organizacGes que assistem e apoiam nas
diversas situa¢des. Segundo Tamayo e Cols (2004) o suporte social dentro de uma organizagédo
é composto de relagBes interpessoais que proporcionam experiéncias positivas e um
reconhecimento de um determinado sujeito perante a organizagéo.

Identificacdo com a organizacao- segundo Ashforth e Mael (1989) a identificacdo com a
organizacdo pode ser uma forma de identificacdo social. Tavares (2011) refere que a
identificacdo com a organizacdo acontece quando o sujeito reconhece que tem valores e crencas
semelhantes aos da organizacédo, o que faz com que o individuo se sinta aceite por aquilo que

é, ndo tendo lugar a mudancas de identidade.
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Autoeficacia- Rigotti et al (2008) referem que a autoeficacia é a competéncia que cada um
sente para desempenhar com sucesso uma tarefa, implicando a competéncia para lidar com a
situacdo. Segundo Schunk (1995) existem quatro dimensGes que influenciam o
desenvolvimento da crenca da autoeficacia sdo elas: experiéncias significativas (interpretacédo
de um resultado de um desafio proposto); experiéncias através do outro (a interpretacdo dos
outros sobre o resultado de uma tarefa proposta); persuasdo social (avaliagdes dos outros
recebidas pelo sujeito); emocdes positivas ou negativas (influenciam a percecdo de como sao
sentidas as diversas situacfes). Segundo Medeiros (2000), a autoeficacia pode influenciar a
maneira como se lida com as diversas situagdes, influenciando aspetos como a motivacao, a
resiliéncia, o stress, a capacidade analitica e a capacidade de alcancar as metas. Segundo Ribeiro
(1995), a autoeficacia refere-se a confianca de um sujeito nas suas competéncias para enfrentar
as exigéncias e situacdes futuras.

Vinculo & Organizacao — Rebelo (2003) refere que se vive num mundo globalizado e cada
vez mais competitivo, assim como uma mudanga de mercados, deixando cair a ideia de um
trabalho para a vida toda, na qual agora cada trabalhador deve estar apto a mudanca e capaz de
andar de emprego em emprego, 0 que traz, segundo Freyssinet (1991), uma precaridade no
mercado de trabalho, uma vez que 0s contratos sdao instaveis, trazendo sentimentos de
inseguranca, instabilidade. Segundo Correia (2008), os contratos sem termo tendem a uma
maior satisfacdo no trabalho em comparacéo a contratos a termo.

Em suma a qualidade de vida no trabalho, € um conceito dindmico na qual s6 é possivel
ser avaliado através de uma construcdo subjetiva e objetiva, como refere Seashore (1975) que
sugere um paradigma adaptado: “eficacia nos papéis de trabalho™ para definir a qualidade de
vida no trabalho. Esta pode ser, entdo, definida através de trés perspetivas: a partir da perspetiva
do empregador (desempenho, produtividade, custo e qualidade do produto); a partir da
perspetiva do empregado (rendimentos; estabilidade e seguranca do emprego); e, por fim, a
partir da perspetiva da comunidade. Neste sentido ir-se-a abordar a qualidade de vida como
uma realidade dindmica, isto é, subjetiva (a partir da perce¢édo dos trabalhadores) e objetiva (a

partir da organizacéo) e a sua relagdo com o bem-estar e com a qualidade de vida.
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CAPITULO 2

2. Metodologia

2.1. Hipdteses

A Qualidade de Vida no Trabalho, como se pode observar anteriormente, tem inimeras
defini¢des. Neste sentido, utilizar-se-a a qualidade de vida no trabalho como uma realidade
dindmica, isto &, uma dupla natureza objetiva e subjetiva. Assim o que se pretende nestas
presentes partes € analisar a partir da elaboracdo de um questionario por inquérito e de
entrevistas semiestruturadas, a qualidade de vida no trabalho, a partir da sua natureza subjetiva,
isto €, através da percecdo do trabalhador, e a partir da sua natureza objetiva, ou seja, segundo
0s critérios objetivos da organizacgdo estudada.

Parte-se entdo da questdo de partida que nos guiara ao longo deste itinerario: sabendo que
a Qualidade de Vida tem uma dupla natureza objetiva e subjetiva quais sdo os fatores que a
incrementam do ponto de vista subjetivo e objetivo? Assim colocam-se quatro hipoteses que
ajudardo a responder a questao de partida sdo elas:
- A Qualidade de Vida no Trabalho afeta as atividades do quotidiano;
- Um maior Bem-Estar no Trabalho traduz um aumento da Qualidade de Vida no Trabalho;
- No que diz respeito a Qualidade de Vida no Trabalho, os fatores que a incrementam do ponto
de vista subjetivo, isto é, a partir da perspetiva dos trabalhadores sdo semelhantes aos critérios
do ponto de vista objetivos, isto €, a partir da visdo organizacional.
- O critério salarial é o critério mais importante para uma maior Qualidade de Vida no Trabalho

e extratrabalho.

2.2- Método

Atendendo a problematica da Qualidade de Vida enquanto conceito com uma dupla natureza
subjetiva e objetiva, pretende-se estudar os critérios subjetivos, isto é, a perspetiva dos
trabalhadores e os critérios objetivos, a partir da visdo da organizacdo. Assim o método adotado
para 0s propositos deste breve estudo, é a pesquisa através dos métodos mistos, isto €, através
de uma pesquisa quantitativa e qualitativa, através de um inquérito por questionario e de

entrevistas semiestruturadas.
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Segundo Hayes et al (2013), num nivel mais bésico, entende-se a investigacdo quantitativa
como a recolha de dados numéricos, enquanto a investigacdo qualitativa considera os dados
narrativos ou experimentais. Este método denomina-se de misto porque integra as componentes
qualitativas e quantitativas num determinado estudo (Simons and Lathlean, 2010, Maudsley,
2011). A expressdo “mistos” segundo Glogowska, (2011) diz respeito ao processo pela qual as
componentes qualitativas e quantitativas sdo interligadas para produzir uma descricdo mais
completa da problematica em estudo.

Segundo Scammon et al., 2013 e Wisdom et al 2012, a combina¢do dos métodos reline 0s
pontos fortes da investigacdo qualitativa e quantitativa, melhorando os seus pontos mais débeis
de forma a proporcionar uma compreensdo global integrada no tema em investigacdo. Na
mesma linha de pensamento, Meirinhos e Osorio (2010) sublinham que um estudo é
reconhecido como eficiente quando se estuda o objeto no seu contexto, assim multiplas fontes
simbolizam um maior conhecimento do objeto a ser estudado, neste caso concreto através

método qualitativo e quantitativo.

2.3. Caracterizacao do Objeto de Estudo

No que concerne ao objeto de estudo, este trata-se de um breve estudo de caso numa
organizacao do setor da indUstria transformadora de madeira e da cortica, mais precisamente a
fabricaco de folheados, contraplacados e de outros painéis (C16213)*. Este setor das indstrias
transformadoras caracteriza-se como uma atividade que transforma matérias-primas em novos
produtos.

Sabendo que hoje, cada vez mais assistimos ao dominio do setor dos servigos em Portugal.
Em 2018 cerca de 70,1%? de trabalhadores trabalhavam no setor dos servicos, enquanto 24,1%
de trabalhadores trabalhavam no setor industrial, o que significa uma perda de espaco dos
restantes setores em comparacao setor dos servi¢os, o que pode levar a um maior esquecimento
destes mesmos setores, no que diz respeito a politicas de trabalho e a prépria qualidade de vida
no trabalho. Neste sentido surge a questdo de como é que os proprios trabalhadores e
organizacOes do setor industrial, mais precisamente das industrias transformadoras olham o seu

trabalho?

! Classificagdo Portuguesa das Atividades Econémicas in https://www.ine.pt/ine novidades/semin/cae/CAE REV 3.pdf
2 Dados retirados de https://ue.missaoportugal.mne.gov.pt/pt/portugal/sobre-portugal/economia.
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O que se pretende neste estudo é caracterizar a realidade do trabalho e a sua relagdo com a
sua vida profissional, social e pessoal, de modo a perceber a experiéncia ndo sé do trabalhador
como também da organizacdo. Neste sentido, optou-se por fazer um estudo de caso numa
organizacdo do setor das industrias transformadoras, de modo a entender as implicacdes do
trabalho na qualidade de vida, isto €, como é que o trabalho que desempenham afeta a sua vida

ndo so profissionalmente, mas social e pessoal.

2.3.1. Aplicacao de Inquérito por Questionario

Foi pedido a cada trabalhador da organizacdo que respondesse a um inquérito por questionario
(Apéndice A), sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, neste sentido foi utilizado o0 Método de
Walton (1973, segundo este modelo, séo oito os fatores que aumentam a qualidade de vida no
trabalho sdo eles: a recompensa; as condicdes de trabalho; o desenvolvimento das capacidades;
a oportunidade de crescimento; a integracdo social na organizacao; o equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoa; e por fim a relevancia social do trabalho. Este modelo permite
perceber de que forma o trabalho afeta o trabalhador do ponto de vista fisico, psicoldgico e
social) como medidor dos indicadores da Qualidade de Vida. e foi pedido aos mesmos
trabalhadores que indicassem a sua percecdo de Qualidade de Vida no Trabalho, assim como
também as suas atividades extratrabalho. O Inquérito por Questionario teve como objetivo
caracterizar a Qualidade de Vida no Trabalho do ponto de vista da sua natureza subjetiva. As
variaveis foram registadas numa base de dados e posteriormente trabalhadas atraves de
programas informaticos como o Microsoft Excel, 0 Google Forms.

2.3.2. Realizagéo de Entrevistas Semiestruturadas

Como se pretendia perceber quais os critérios objetivos da Qualidade de Vida no Trabalho,
optou-se por aplicar entrevistas semiestruturadas, a 6 individuos: dois do departamento de
Recursos Humanos; dois do departamento de Marketing; um do departamento de producéo; e
um do departamento de contabilidade (Apéndice B). A escolha dos entrevistados deveu-se a
posicao e tipo de trabalho de cada um, o que permitiu uma visdo mais objetiva do ponto de vista
da organizacéo.

As respostas a entrevista seguiram uma ordem previamente pensada e foram inseridas ao

longo do decorrer da entrevista. As entrevistas foram gravadas com recurso a um gravador e
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armazenadas em computador. Posteriormente foram transcritas para formato de texto. Cada

entrevista teve em média 15 minutos®.

2.3.3. Técnicas de Tratamento de Dados Utilizados

Terminada a realizacdo dos inquéritos por questionarios e das entrevistas semiestruturadas,
procedeu-se a andlise do conteddo dos mesmos. No que diz respeito aos inquéritos por
questionarios, todos os inquiridos responderam presencialmente em inquéritos impressos para
o devido efeito. No que diz respeito as entrevistas semiestruturadas, as mesmas foram gravadas
e posteriormente submetidas a um processo de transcrigéo.

Antes de cada inquérito por questionario e das entrevistas semiestruturadas, foi explicado
0 proposito deste breve estudo e assegurado o seu anonimato, assim como também foi pedido

a autorizacdo da gravacao e do uso dos dados obtidos para este presente estudo.

2.4. Caracterizacdo da Amostra

Foi efetuado um Inquérito por Questionario e uma Entrevista Semiestruturada, numa empresa
da area da industria transformadora. A mesma pediu anonimato pelo que ao longo do tratamento
de dados nédo foram divulgados nem o nome da empresa nem a sua localizagdo de forma a

proteger o anonimato. No quadro2 abaixo € possivel observar a estrutura da empresa.

Presidente

I 1 '
. " epartamento |
Departamento \ Producgio de Recursos
de Departamento o el H
Contabilidade Comercial Esf:g.-ﬁi\éea y
Teécnico de
» Recursos
— Chefe de Humanos
cnico de Turno
Contabilidade Marketer Resg;?;;::sl yie J

Supervisor

Técnico de
Manutengdo

i

Operador de |
Producdo

Empregada
de Limpeza

Quadro 2- Organograma da Empresa

3 . . - ..
Este tempo decorre, do facto de uma semana antes ter sido dado aos entrevistados as questdes que iriam ser
abordadas, de modo que os mesmos soubessem previamente as questdes de forma a ser mais célere o processo.
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No que diz respeito a amostra, foram ao todo inquiridas 37 pessoas, num universo de 45*
trabalhadores que a organizagdo detém. Dentro do universo de 37 individuos, foram
entrevistados 6 individuos: dois do departamento de Recursos Humanos; dois do departamento
de Marketing; um do departamento de producdo; e um do departamento de Contabilidade.

No gréafico 1 pode-se observar que dos 37 inquiridos 68% correspondem a individuos do

género masculino e 32% correspondem a individuos do género masculino.

Individuos por Género

= Masculino = Feminino

Graéfico 1- Individuos por Género

No que diz respeito a idade, pode-se observar no grafico2, que o individuo mais novo tem
20 anos e que o mais velho tem 55 anos, sendo que a faixa etaria dos 25-29 é a maior fatia de
empregados com cerca de 13 individuos, por outro lado a menor faixa etaria é a dos 50+ com

cerca de dois individuos.

4 Foram inquiridos 37 individuos num universo de 45, os 8 individuos que ndo foram inquiridos deveu-se & auséncia dos
mesmos, pois encontravam-se de férias.
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NuUmero de Idade por Classes

50+ |

45-49 |

40-44 |

35-39 I

30-34 ——

25-29
20-24 |

0 2 4 6 3 10 12 14 Gréfico 2- Numero de Idades por Classe

Quanto ao grau de escolaridade completo, no grafico3 pode-se observar, que a maioria dos

inquiridos possuem o 12°ano, cerca de 63%, seguindo-se os licenciados com cerca de 22%.

Grau de Escolaridade Completo

63%

= 42 ano = 62 ano 92 ano 122 ano

m Licenciatura = Mestrado = Doutoramento = Outro

Grafico 3- Grau de Escolaridade Completo

No que concerne aos anos que cada individuo possui de trabalho na empresa, pode-se
verificar no gréafico4 que o individuo que entrou em fung¢des hd menos tempo na organizagao
corresponde a 1 ano de trabalho, por outro lado o individuo com mais anos de trabalho na
organizacéo corresponde a 13 anos. Pode-se observar que a maioria dos inquiridos corresponde
a faixa dos 4-6 anos de trabalho na organizacéo, com cerca de 17 individuos, por outro lado a

faixa dos 1-3 anos de trabalho na organizagdo é a que corresponde ao menor nimero de
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individuos, com cerca de 3, 0 que se pode retirar como conclusédo de que esta organizag¢ao possuli
uma grande estabilidade e retengéo de trabalhadores.

Anos de Trabalho
18
16
14
12
10

=

2 .
0

1-3 4-6 7-9 10-13 Gréfico 4- Anos de Trabalho por Classe

Por fim, no gréfico 5, pode-se observar, as fun¢des dos 37 inquiridos dentro da organizagéo.

A maioria dos trabalhadores correspondem aos Operadores de Producdo com cerca de 61%.

Funcao por Trabalhador
25 61%
20
15

10

- | | |
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Grafico 5- Funcéo por Trabalhador
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CAPITULO 3

3. Analise de Dados

Sabendo da dificuldade em definir a qualidade de vida no trabalho, pois como refere Lawler
(1975), nenhuma definicdo clara acerca da qualidade de vida no trabalho foi ainda formulada,
tentou-se perceber de forma subjetiva e objetiva a partir de um estudo de caso numa organizagédo
do setor industrial a percecdo de qualidade de vida no trabalho atraveés de uma visdo mais
subjetiva, isto &, a partir da percecdo dos trabalhadores, e uma visdo mais objetiva através da
visdo organizacional. Seashore (1975), refere que a qualidade de vida no trabalho pode ser
definida através de trés perspetivas: a perspetiva do empregador; a perspetiva do empregado e
a perspetiva da comunidade. Neste sentido ir-se-a abordar a qualidade de vida do ponto de vista

do trabalhador (viséo subjetiva) e do ponto de vista da organizacao (viséo objetiva).

3.1. Analise de Dados do Inquérito por Questionario

O que se pretende nesta presente parte é analisar a Qualidade de Vida no Trabalho de um ponto
de vista subjetivo, isto é, através da percecdo dos individuos que trabalham nesta organizacéo.
Assim, serdo apresentados dados relativos: a percecdo do equilibrio entre a Qualidade de Vida
no Trabalho e a Qualidade de Vida Pessoal; a percecdo de Qualidade de Vida no Trabalho,
segundo o modelo de Walton; e a perce¢do do Bem-Estar no Trabalho e a relacdo com a
Qualidade de Vida.

3.1.1. Equilibrio entre a Vida Profissional e a Vida Pessoal

Equilibrio entre a Vida Profissional e a Vida
Pessoal

= Sim = Ndo

Grafico 6- Equilibrio entre a Vida Profissional e a Vida Pessoal

25



Foi pedido aos 37 inquiridos que respondessem a seguinte questdo: Considera que tem um
equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal? Dos 37 inquiridos 23 (62%) responderam
que tinham um equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, por outro lado 14 (38%)
inquiridos responderam negativamente no que concerne ao equilibrio entre a vida profissional
e a vida pessoal. Foi ainda pedido que indicassem as razGes da sua resposta. Neste sentido, 0s
inquiridos que responderam positivamente ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional
apontam como razao: morar perto do trabalho, o que permite os mesmos irem a pé, de bicicleta
e nao perderem tempo Util no transito; o horario flexivel o que Ihes permite ter tempo para tratar
de assuntos pessoais; a possibilidade de teletrabalho o que permite ter uma maior gestdo de
tempo e autonomia. Por outro lado, os inquiridos que responderam negativamente ao equilibrio
entre a vida profissional e a vida pessoal apontam como raz@es: trabalhar por turnos o que néo
Ihes permite organizar a sua vida pessoal de uma forma mais efetiva; morar longe do trabalho,
o0 que lhes faz perder tempo no transito; e o fazerem horas extras. Um dos fatores que pode
fomentar o desequilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional é o tipo de trabalho que cada
trabalhador executa, neste caso especifico se se olhar a funcdo de cada trabalhador na
organizacéo, observa-se que a maioria do trabalhadores (61%) séo operadores de producéo, o
que faz com que os trabalhadores ndo tenham um horario fixo, ja que estes trabalham por turnos
em horéarios rotativos, o que ndo lhes permite por vezes conseguirem organizar a sua vida

pessoal e profissional.

3.1.2. O Trabalho e os Tipos de Lazer

Relagdo Trabalho com Extratrabalho no Tipo de
Trabalho mais Intelectual

= Lazer Ativo = Lazer Passivo

Gréfico 7- Relacéo de Trabalho com Extratrabalho no Tipo de Trabalho mais Intelectual.
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Relagdo Trabalho com Extratrabalho no Tipo de
Ttabalho mais Fisico

= Lazer Ativo = Lazer Passivo

Gréfico 7- Relagéo de Trabalho com Extratrabalho no Tipo de Trabalho mais Fisico

Segundo Csikszentmihalyi (1997) a melhor forma de equilibrar as trés dimensdes da vida
quotidiana, isto €, o trabalho, o lazer e as relagGes extratrabalho, é ter atividades que permitam
0 desafio e 0 compromisso. Neste sentido, numa tentativa de se observar a relagéo trabalho com
o0 extratrabalho, tentou-se perceber se existiria o que refere o modelo de compensacéo proposto
por Stains (1980), isto €, uma relagéo entre a funcdo exercida e o seu tipo de lazer, isto €, se um
profissional tem um tipo de trabalho mais fisico ird procurar um tipo de lazer mais calmo. Neste
sentido dividiu-se os tipos de lazer em dois: um primeiro que se refere ao lazer ativo, isto é,
atividades de cariz mais fisicos, como por exemplo: ginasio; corrida; natacdo; etc; e um segundo
tipo que se refere ao lazer passivo, ou seja, atividades predominantemente mais calmas como:
cinema; ler; passear de carro; etc...

Dividiu-se em dois grupos os inquiridos, um primeiro grupo cujo trabalho é
predominantemente mais intelectual composto por 7 individuos; e um segundo grupo da qual o
trabalho é mais fisico composto por 30 individuos. No que diz respeito ao primeiro grupo, este
é composto por um grau de escolaridade mais elevado, isto €, todos os membros deste grupo
possuem licenciatura. No universo de 7 individuos, 6 indicam que tem um lazer ativo, o que
corresponde a cerca de 86% sendo que apenas 1 pessoa indica ter um lazer passivo, 0 que
corresponde a cerca de 14%, pode-se entdo verificar que neste grupo existe uma relagéo entre
o tipo de trabalho com as atividades extratrabalho, em que os individuos face ao seu trabalho
que exige mais intelectual tendem a procurar atividades mais fisicas. No que diz respeito ao
segundo grupo, no universo de 30 individuos, 19 indicam que tem um lazer ativo, 0 que

corresponde a 63%, sendo que 11 individuos indicam ter um lazer de tipo passivo, 0 que
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corresponde a 37%, observa-se assim que no segundo grupo ndo existe uma relacdo contraria
entre o tipo de trabalho e as atividades extratrabalho. Neste sentido, pode-se apontar como uma
das razfes para a inexisténcia de uma relacdo entre o tipo de tarefa desempenhada e o lazer
praticado a idade, uma vez que a maioria dos inquiridos situa-se na faixa etaria dos 25-29, na
qual os jovens tendem a valorizar atividades tipicamente mais ativas como o ginasio, a corrida.
Além disso estas atividades mais ativas s&o na maioria das vezes uma ocasido de convivio social

extratrabalho.

3.1.3. A Qualidade de Vida no Trabalho a partir da Percecdo dos
Trabalhadores

Percecdo de Qualidade de Vida em Contexto de Trabalho

40 97% 100%
35
30

68% 68%
25
20
15 35% 38% 599
10 o
‘ ™ 16% I
0

A minha Sdo garantidas as O meu trabalho O meu trabalho O meu trabalho  No meu trabalhe O meu trabalho A minha
compensagdo é condicdes de permite o uso e fornece-me pemite igualdade sdo respeitados os permite o organizagdo tem
justa e adequada seguranga e salide desenvolvimento oportunidades de de oportunidades;  meus direito equilibrio entre uma grande
de capacidades crescimento relacionamento vida pessoaea importancia para
continuo e interpessoal vida profissional  a comunidade
estabilidade

M Discordo Totalmente Discordo Ndo Concordo nem Discordo Concordo B Concordo Totalmente

Gréfico 8- Perce¢do de Qualidade de Vida em Contexto de Trabalho

Foi utilizado o método de Walton para se tentar perceber qual a percecdo que os inquiridos tém
de Qualidade de Vida na sua organizagdo. O modelo de Walton (1973), assenta em oito
fatores/critérios para medir a Qualidade de Vida no Trabalho sdo eles: a compensacao; as
condicBes de seguranca e salde; o desenvolvimento de capacidades; as oportunidades de
crescimento; a integracdo social; os direitos; o equilibrio entre a vida profissional e a vida
pessoal; e por fim a relevancia social da organizacdo. Neste modelo procurou-se perceber as
dimensoes da qualidade de vida no trabalho na sua relagdo com o trabalho, tentado perceber de
gue modo € que o trabalho os afeta a nivel fisico, psiquico e social. Procurou-se analisar os 0ito

fatores segundo 0 modelo de Walton.
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No que diz respeito & compensacao, foi questionado aos inquiridos se a sua compensagao
era justa, a qual 13 individuos responderam que ndo concordavam o que corresponde a 35%,
por outro lado 20 pessoas responderam que concordavam o que corresponde a 55% dos
inquiridos por fim pessoas 4 inquiridos responderam que concordavam totalmente o que
corresponde a 10%. O que se pode deduzir é que num nivel geral na organizacao existe uma
equidade interna e externa nos salérios, isto €, a maioria acredita que o salério é adequado ao
trabalhador. No que diz respeito as condi¢bes de seguranca e salde no trabalho, 36 pessoas
concordam totalmente, o que corresponde a cerca de 97%, apenas 1 pessoa respondeu que
concorda, o que corresponde a 1%. Neste sentido, os trabalhadores acreditam que estdo perante
um ambiente fisico seguro e saudavel. De seguida, questionou-se aos inquiridos se 0 seu
trabalho permite o desenvolvimento de capacidades, a qual 23 inquiridos responderam que
concordavam plenamente, o que corresponde a 62%, no mesmo sentido 14 individuos
responderam que concordavam, cerca de 38%. Assim, pode-se depreender que os inquiridos
acreditam que o seu trabalho lhes fornece autonomia e a possibilidade de se desenvolveram
pessoal e profissionalmente.

Observa-se no que diz respeito as oportunidades de crescimento e estabilidade que 2
inquiridos responderam negativamente, 0 que corresponde a cerca de 5%, por outro lado, 25
inquiridos responderam que concordavam plenamente, o que corresponde a 68%. Deste modo,
a maioria dos trabalhadores tem a percecdo de que na sua organizagdo existe espaco para um
crescimento profissional e que a organizacdo lhes fornece uma grande estabilidade. No que diz
respeito a integracdo social do trabalhador na organizacdo, 100% dos inquiridos respondeu
positivamente a questdo, o que revela que os trabalhadores tém uma percecéao de igualdade no
que diz respeito as oportunidades e ao sentido de pertenca a organiza¢do. No mesmo sentido,
colocou-se a questao dos direitos, isto é, se os trabalhadores sentiam que os seus direitos eram
respeitados, a qual 100% dos inquiridos responderam que concordavam plenamente, o que
demonstra que a organizacao respeita os direitos dos trabalhadores, respeita a sua privacidade,
assim como a sua liberdade de expresséo.

Questionou-se aos inquiridos se sentiam ter um equilibrio entre a vida profissional e a vida
pessoal a qual 17 individuos responderam que ndo concordavam o que corresponde a cerca de
46%, por outro lado 14 inquiridos responderam que concordavam, cerca de 38% sendo que 0s
restantes 6 inquiridos responderam que concordavam totalmente 16%. O que se depreende da
percecdo dos inquiridos é que a maioria sente que consegue ter um equilibrio entre a sua vida
profissional e a sua vida pessoal. Por fim questionou-se aos inquiridos sobre a relevancia social

da organizacdo a qual 24 inquiridos responderam gque concordavam o que corresponde a 68%,
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no mesmo sentido 13 individuos responderam que concordavam totalmente, o que corresponde
a 32%. Neste sentido, a globalidade dos trabalhadores sente satisfagdo em trabalhar na

organizacdo, sentido que a mesma é importante para a comunidade onde se insere.

3.1.4. O Bem-Estar em Contexto de Trabalho

Os Cinco Principais Fatores de Bem-Estar em Contexto de
Trabalho

Experiéncia Significativas m 3%
Beneficios IEEE—————— 7%
Relagbes Interpessoais M 3%
Autoeficacia mm 5%
Identificagdo com a Organizagdo M 8%
Suporte Social E———— 16%
Controlo mmm 5%
Exigéncia mmm 5%
Motivagdo IEEEEE——— 24%
Estabilidade IS 87%
Recompensas I /6%
Remuneracdo Base I 100%

Feedback/Comunicacio I 51%

Gréfico 9- Os Cinco Principais Fatores de Bem-Estar em Contexto de Trabalho

Foi pedido aos inquiridos que elegessem os 5 fatores mais importantes que na sua percecao lhes
conferissem um maior bem-estar e por consequéncia aumenta-se a sua Qualidade de Vida tanto
a nivel profissional como a nivel pessoal.

Neste sentido, no universo de 37 inquiridos, 100% dos trabalhadores elegeram a
remuneracdo base como a principal fonte de bem-estar, 0 que se depreende da percecdo dos
inquiridos € que uma boa remuneragdo base aumenta o bem-estar e a qualidade de vida,
proporcionando-lhes um maior conforto e estabilidade financeira. Em segundo lugar surge os
beneficios, isto é, seguro de saude, dias de folgas e férias, com cerca de 89% o que corresponde
a 33 inquiridos. Neste sentido os inquiridos acreditam que os beneficios que a sua organizagdo
Ihe confere aumentam a sua qualidade de vida, o que lhes permite terem acessos a cuidados de
salde com maior rapidez, ou poderem terem dias de férias para poderem estar com a familia.
Em terceiro lugar, surge a estabilidade, com cerca de 87%, o que corresponde a cerca de 32
inquiridos. O que se pode observar da percecao dos inquiridos € que a estabilidade no emprego,

isto e, a efetividade permite-lhes terem uma maior seguranca na sua vida pessoal. Em quarto
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lugar, surgem as recompensas com cerca de 76%, o que corresponde a 28 inquiridos. Neste
sentido, a recompensa significa o reconhecimento do trabalhador por parte da organizagéo pelo
seu empenho, assim a recompensa pode ser a nivel salarial, como pode também significar a
possibilidade de crescimento dentro da organizacdo. Por fim, em quinto lugar, surge a
comunicagdo com cerca de 51%, correspondendo a 19 inquiridos. Neste sentido, os inquiridos
acreditam que a comunicagdo € um dos elementos fundamentais para o seu bem-estar e para 0
aumento da sua qualidade de vida, uma vez que a comunicacao significa criar e incrementar um
clima organizacional saudavel, pois a comunicacao tem como objetivo a eficacia do trabalhador
como também a eficacia da organizacdo, permitindo um grande desenvolvimento pessoal do
trabalhador incrementando assim a relagdo entre o trabalhador e a organizagao, pois demonstra
gue a organizacdo se preocupa com os trabalhadores. Nesta linha de pensamento foi
guestionado aos inquiridos se sentiam que a organizacao era preocupada com o bem-estar e de
que forma. Os inquiridos responderam na totalidade que a organizacgdo tinha uma especial
atencdo ao bem-estar dos trabalhadores, pois fomentavam o mesmo através de formacdes;
através do envolvimento nas decisfes da organizacao; através de sugestfes que eram tidas em
conta pelos seus superiores.

Neste sentido, ao relacionar-se o0s cinco principais fatores que promovem o bem-estar, e
que por sua vez incrementam a qualidade de vida no trabalho e extratrabalho, com os proprios
membros da organizacdo, pode-se apontar algumas razdes que justifiguem as escolhas. Em
primeiro lugar o fator idade, a maioria dos trabalhadores situam-se na faixa etaria dos 25-29, o
que corresponde a uma fase de vida fundamental nos jovens, isto €, 0s jovens comegam a pensar
no seu futuro, como por exemplo: sair de casa dos pais; constituir familia; ter uma vida estavel
tanto profissionalmente como pessoal. Assim assume-se com alguma naturalidade que os
jovens considerem como aspetos chaves para o seu bem-estar: a remuneracdo; os beneficios; a
estabilidade; as recompensas; e por fim a comunicacdo. Em segundo lugar, pode-se explicar
que a estabilidade se situe num dos cinco principais fatores na 6tica dos trabalhadores, ao olhar-
se aos anos que cada trabalhador possui na organizacao, isto €, apenas 3 trabalhadores se situam
na classe 1-3 anos, enquanto os restantes trabalhadores se encontra com 4 ou mais anos na
organizagéo (4-6 anos com 17 trabalhadores; 7-9 anos com 8 trabalhadores; 10-13 anos com 9
trabalhadores), o que significa que os trabalhadores da organizacdo se sentem seguros e
valorizam essa mesma estabilidade, o que lhes permite reduzir fatores de risco tanto a nivel
profissional como pessoal. Em terceiro lugar, observa-se que dos cinco principais fatores
elegidos pelos trabalhadores, trés fatores estdo diretamente relacionados com o dominio

financeiro (remuneracao base; beneficios; e recompensas), 0 que pode ser explicado através do
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modelo vitaminico da felicidade proposto por Ilies e Judge (2004). Este modelo propde que
aspetos como a remuneracdo; beneficios; sistemas de recompensas, etc... promovem a
felicidade e bem-estar no trabalho. Neste sentido poder-se-a dizer que estes fatores sao as

“pequenas vitaminas” que incrementam o bem-estar dos trabalhadores da organizacéo.

3.1.5. A Precessdo das Experiéncias Significativas em Contexto de Trabalho

Percecao de Experiéncias Significativas em
Contexto de Trabalho

100%

Afetam de forma negativa Afetam de forma positiva

Afetam de forma positiva e negativa

Gréfico 10- Percecéo das Experiéncias Significativas em Contexto de Trabalho.

Segundo a Teoria dos Eventos Afetivos de Weiss (2002), as experiéncias em contexto de
trabalho afetam positiva e negativamente o trabalho, ou seja, o facto de se receber um feedback
positivo é em si um exemplo de uma experiéncia positiva, por outro lado, ser-se interrompido
no trabalho por desrespeito constitui em sim uma experiéncia negativa, 0 que tem
consequéncias no proprio bem-estar e na qualidade de vida em contexto de trabalho, uma vez
que pode originar atitudes negativas como a desmotivacéo, a perda de produtividade.

Neste sentido, foi pedido aos inquiridos para responderem de que modo as experiéncias
significativas poderiam afetar o trabalho. Todos os inquiridos responderam que as experiéncias
significativas poderiam afetar positiva e negativamente o bem-estar no trabalho. Do mesmo
modo pediu-se, que na percecao dos inquiridos o que poderia originar as experiéncias negativas
e experiéncias positivas. No que diz respeito as experiéncias negativas, o0s inquiridos
responderam na maioria das vezes: 0 mau ambiente de trabalho, isto é, ndo se ter as minimas

infraestruturas necessarias para o bom funcionamento do seu trabalho; a falta de comunicacéo,
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pois cria muitas vezes duvidas; e por fim as relagBes pessoais, isto €, a existéncia de pequenas
quezilias entre os trabalhadores. No que diz respeito as experiéncias significativas positivas a
maioria dos inquiridos respondeu: feedback e comunicacdo, isto é, a ajuda ao préprio
desenvolvimento do trabalhador; a autonomia, isto é, a possibilidade de ser autbnomos e
tomarem a iniciativa em relagdo a uma determinada tarefa sem que lhe seja pedido; e por fim

as boas condicdes de trabalho.

3.2. Analise das Entrevistas

3.2.1. Qualidade de Vida em Contexto de Trabalho

Foi questionado aos entrevistados o que entendiam por Qualidade de Vida em Contexto de
Trabalho e ainda quais os fatores/critérios objetivos que promovem a mesma.

No que diz respeito a questdo o que entendem por Qualidade de Vida no Trabalho, nas
variadas respostas encontrou-se um ponto comum entre as mesmas: a Qualidade de Vida em
Contexto de Trabalho, diz respeito as condigdes proporcionadas pela Organizacdo do ponto de
vista tanto estrutural, social e humano, nas palavras de um técnico de recursos humanos: “a
Qualidade de Vida no Trabalho torna-se por isso uma dimensdo essencial na vida
organizacional, ela fomenta o equilibrio entre o bem-estar e a eficacia organizacional, quanto
maior for a satisfacdo do trabalhador mais frutos a organizacéo ira colher”. Nesta linha de
pensamento acrescenta um outro elemento do departamento dos recursos humanos: “Sabendo
gue a Qualidade de Vida no Trabalho depende da percecdo de cada elemento vivo da
organizacdo torna-se necessario para um equilibrio entre o Bem-Estar e 0s objetivos
organizacionais existir critérios objetivos que sejam ao mesmo tempo amenizadores e
incrementadores da Qualidade de Vida para que ndo se caia num desequilibrio entre o Bem-
Estar do Trabalhador e os objetivos organizacionais”. Deste modo esta resposta abre portas a
uma outra questdo: Quais sdo os fatores/critérios objetivos que se tornam este elemento
amenizador e incrementador no seio da Organizac¢ao?

Neste sentido, questionou-se 0s entrevistados: Quais sdo os fatores objetivos que
promovem a Qualidade de Vida no Trabalho? Os pontos comuns apontados pelos entrevistados,
foram a estabilidade; remuneracgéo; identificacdo com a tarefa; beneficios; comunicagéo;
desenvolvimento pessoal; bom ambiente de trabalho. Refere o responsavel do departamento de
producdo: “Considero como fatores chave para a Qualidade de Vida em Contexto de Trabalho

a identificacdo com a tarefa; a comunicacéo; a estabilidade e o bom ambiente de trabalho. As
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razdes de eleger estes fatores deve-se ao considerar que quanto mais um trabalhador se
identificar com a tarefa que executa maior vai ser a sua produtividade e motivagéo. Neste
sentido a comunicacéo é fundamental para o trabalhador que executa a funcao receber um
feedback podendo assim melhorar a sua tarefa desenvolvendo-se pessoalmente e profissional,
sentindo-se reconhecido pelo seu trabalho. No que diz respeito a estabilidade, considero como
chave, uma vez que esta reduz o stress ao trabalhador, uma vez, que o mesmo deixa de estar
tdo preocupado com os assuntos extratrabalho, uma vez que sente seguranca no seu trabalho.
Por fim considero o bom ambiente fundamental para a Qualidade de Vida no Trabalho, uma
vez que permite existir um espirito de interajuda, na qual todos rumam para 0 mesmo sentido.”
No mesmo sentido, refere um técnico de contabilidade: “Considero como fatores importantes
para a Qualidade de Vida em Contexto de Trabalho: a estabilidade, uma vez que esta tornou-
se no contexto em gque vivemos uma seguranca tanto a nivel profissional como a nivel pessoal,
tornando o trabalhador mais focado nos seus objetivos; a comunicacao, esta é fundamental
pois permite acrescentar mais justica e equidade na organizacdo, fazendo com que 0s
trabalhadores se sintam integrados na empresa; por fim considero que o fator salario também
é de extrema importancia uma vez que ele permite motivar o trabalhador nas suas tarefas o
que se torna um beneficio para a organizacao, além disso torna a organiza¢cdo mais atrativa

’

conseguindo assim reter talentos.’

3.2.2. A Relagdo Entre Qualidade de Vida no Trabalho e Qualidade de Vida

Aos entrevistados foi colocado a seguinte questdo: “Na sua perspetiva existe uma relacao entre
a Qualidade de Vida no Trabalho e a Qualidade de Vida?”. Todos 0s entrevistados responderam
afirmativamente a questdo indicando que a relacdo era de indissociabilidade, isto é, a Qualidade
de Vida no Trabalho afeta a Qualidade de Vida por exemplo através do desequilibrio entre a
vida pessoal e profissional, o que pode provocar insatisfacdo, falta de produtividade, stress, e
prejuizos a nivel da saude tanto fisica como psicolégica. O responsavel pela comunicacao
referiu: “4 Qualidade de Vida no Trabalho e a Qualidade de Vida estédo intimamente ligadas,
0 que se torna por isso necessario encontra um equilibrio de modo a preservar e proteger o
trabalhador, para que 0 mesmo possa ter tempo para cuidar de si a0 mesmo tempo que
trabalha. Neste sentido torna-se fundamental garantir que cada trabalhador no final de cada
dia de trabalho consiga desligar-se do trabalho de modo a preservar a sua saude fisica e
psicologica”. Nesta mesma linha um técnico de recursos humanos refere: “Cada trabalhador

passa um terco do seu dia no trabalho, o que se torna fundamental fomentar-se uma cultura de

34



equilibrio para que o trabalhador consiga cuidar de si, dos seus afazeres domésticos, ter um
tempo de qualidade fora do trabalho. Se se conseguir fomentar esta cultura de equilibrio ndo
s0 ganha o trabalhador, pois aumenta a sua qualidade de vida, mas tambem a prépria

’

organizacao, pois reflete-se na produtividade e motivacédo do proprio trabalhador.’

3.2.3. A Relacéo entre Qualidade de Vida no Trabalho e 0 Bem-Estar

O bem-estar, assim como a Qualidade de Vida no Trabalho, andam de mé&os dadas, uma vez
que a Qualidade de Vida no Trabalho depende do bem-estar, ou seja, quanto maior é o bem-
estar maior sera a percecdo de Qualidade de Vida, um maior bem-estar, na maioria das vezes,
traduz-se num aumento da Qualidade de Vida no Trabalho. Refere o responsavel pela producéo
que: “O bem-estar ocupa um lugar central na nossa vida, avaliamos as nossas necessidades e
a nossa propria satisfacdo a partir do bem-estar que nos é proporcionado, assim penso que é
neste ponto que a relacdo entre Qualidade de Vida no Trabalho e Bem-Estar se encontram. O
trabalhador tem tendéncia para avaliar a sua Qualidade de Vida a partir do seu bem-estar,
isto é, através daquilo que Ihe fornece um prazer imediato por exemplo a partir da identificacéo
com a tarefa que executa; através da qualidade das infraestruturas que Ihe sdo oferecidas;
através da motivacao; etc... Penso assim que se deve ter cuidado pois nem sempre um maior
bem-estar no trabalho se traduza num maior qualidade de vida no trabalho, isto porque a
qualidade de vida no trabalho diz respeito ao equilibrio entre o bem-estar e a eficacia
organizacional, neste sentido se existir um bem-estar em contexto de trabalho e ndo existir este
compromisso com a organizacgao a qualidade de vida no trabalho néo é incrementada uma vez
que existe um desequilibrio que ndo permite cumprir as duas partes da mesma moeda que é a
qualidade de vida no trabalho. Neste sentido torna-se mais uma vez fundamental existir fatores
concretos que promovam 0 bem-estar e que concorram ao mesmo tempo para o incremento da
qualidade de vida no trabalho.

Nesta linha de pensamento questionou-se 0s entrevistados: Quais sdo pela sua
experiéncia profissional os fatores que incrementam o bem-estar em contexto de trabalho? Os
pontos comuns entre 0s entrevistados foram: a seguranca e estabilidade do trabalho; as
formagdes; a adequada comunicacdo organizacional; e a atribuicdo de recompensas; e as tarefas
que desempenham. Refere o gestor de recursos humanos que: “Pela minha experiéncia
profissional e daquilo que tenho observado no dia a dia organizacional, penso que sem davida
alguma que os fatores que incrementam o bem-estar no trabalho séo: a seguranca no trabalho,

quanto mais os trabalhadores se sentem seguros no trabalho seja em termos de condicGes de
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higiene e seguranca no trabalho como nas condicGes que lhe s&o oferecidos aumentam o bem-
estar e a propria produtividade; a estabilidade do trabalho, se o trabalhador tem garantida a
sua estabilidade em termos de vida pessoal e profissional tende a estar mais feliz 0 que o faz
querer retribuir na organizacéo essa estabilidade através do seu trabalho; a comunicacgéo €
um dos elementos fundamentais, se ndo for bem aplicada pode causar desconforto, injusti¢as
e desconfianga por parte dos trabalhadores em relagdo a propria organizagdo, neste sentido
deve-se tentar integrar ao maximo os trabalhadores nas decisdes para que estes se sintam parte
da empresa; o sistema de recompensa é fundamental uma vez que promove no trabalhador uma
motivacao extra, pois sabe que o seu esforco é reconhecido e recompensado pela organizacao;
por fim as tarefas, quanto mais desafiantes forem as tarefas mais o trabalhador se sente
motivado em conseguir alcanga-/a. . Acrescenta um técnico de recursos humanos que “o facto
de o trabalhador sentir que pode evoluir na sua carreira e alcancar outras posi¢cdes dentro da
empresa faz com que este se sinta feliz e motivado para alcancar a sua prépria realizacao
profissional” e ainda “de facto é fundamental que os lideres sejam capazes de nao s6 dar
ordens como também de colocarem-se ao servico, desta forma se o comportamento do lider for
coerente e consistente torna-se exemplo para os outros que o olham como alguém que tem mais
experiéncia e sabe como executar as tarefas, tornando-se um lider mais proximo e atento as
necessidades de cada um.”

Nesta linha questionou-se aos entrevistados: De que forma é que a organizacao onde
trabalham promove o bem-estar? Refere o responsavel de marketing que: “4 nossa organizacao
é especialmente atenta ao bem-estar dos colaboradores, uma vez que a nossa eficacia
organizacional depende da qualidade de vida no trabalho que cada um sente. Neste sentido a
organizacdo aposta fortemente em formacgoes especializadas para garantir a seguranca no
trabalho.” Nesta mesma linha o responsavel pela producdo refere: “ A organizacdo tem em
conta as sugestdes dos seus colaboradores de modo a perceber o que os incomoda e como pode
melhorar o trabalho dos seus colaboradores” e acrescenta ainda : “De modo a organizacao
tentar melhorar as condigcdes de trabalho e atualizar-se, regularmente o departamento de
recursos humanos vai até junto dos seus colaboradores enquanto 0s mesmos estéo a trabalhar
e além de os observar guestionam os colaboradores sobre como e quais 0s aspetos onde a

organizacao pode melhorar.
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3.3. A Qualidade de Vida no Trabalho uma Realidade Dinamica

Neste breve estudo, tentou-se perceber a qualidade de vida no trabalho como uma realidade
dindmica, como refere Lawler (1975) a qualidade de vida deve ser vista a partir de um ponto
de vista individual, isto &, a partir de uma visao subjetiva, e de um ponto de vista organizacional,
isto &, com critérios objetivos. Neste sentido tentar-se-& agora perceber quais 0s pontos comuns
entre a visdo subjetiva e a visdo objetiva.

Tentou-se perceber quais 0s pontos comuns entre as duas visdes no que ao equilibrio entre
a vida profissional e pessoal diz respeito. Observou-se que na visao subjetiva, isto €, a partir da
percecdo dos trabalhadores, foram apontadas razdes que permitiam um maior equilibrio entre a
vida profissional e a vida pessoal, razbes como: morar perto do trabalho o que permite néo
perder tempo Util no transito, por outro lado, foi apontado como raz6es da existéncia de um
desequilibrio entre a vida profissional e pessoal: o trabalhar por turnos; morar longe do trabalho.
Contudo percebeu-se que todos inquiridos possuiam um tipo de lazer. Na visdo objetiva
realgou-se a importancia de uma cultura de equilibrio, sendo para isso necesséario a capacidade
de se desligar do trabalho e ter atividades que sejam desafiantes e que promovam o bem-estar
fisico, psicoldgico e social. Neste sentido encontra-se dois pontos em comum: um primeiro que
se refere a importancia da existéncia de atividades extratrabalho como fator promotor de
equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, observa-se como refere Csikszentmihalyi
(1997) a melhor forma de equilibrar as trés dimensdes da vida quotidiana, isto é, o trabalho, o
lazer e as relagOes extratrabalho, é ter atividades que permitam o desafio e 0 compromisso; e
um segundo ponto que se refere ao nimero de horas de trabalho trabalhadas, isto &, é
fundamental que os trabalhadores ndo passem mais do que as oito horas no trabalho, pois isso
faz com que se cria uma pressao na vida pessoal, como refere: Tausif e Fenwick (2001), o fator
gue mais contribui para o desequilibrio na vida pessoal € o nimero de horas gastas a trabalhar.
Neste sentido como refere os dados anteriormente analisados é necessario a promocao de uma
cultura de equilibrio, ou como defende Lambert (1980), a existéncia de um equilibrio no
investimento entre a vida profissional e a vida pessoal, isto é, conciliar a vida profissional com
a vida pessoal.

Numa tentativa de perceber a relacdo entre a qualidade de vida no trabalho e o bem-estar,
evidenciou-se em ambas as visdes que a relacdo entre a qualidade de vida e o bem-estar €
indissociavel, pois a qualidade de vida no trabalho resulta do equilibrio entre o bem-estar e 0s
objetivos organizacionais. Neste sentido evidencia-se que a escolha dos fatores que promovem

0 bem-estar em contexto de trabalho, é avaliado a partir da satisfagdo daquilo que lhe ira dar
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um maior prazer. Contudo coloca-se a questdo: sera que os fatores de bem-estar sdo semelhantes
nas duas visdes? Na percecdo dos trabalhadores realcou-se a remuneragdo base; os beneficios;
estabilidade; os sistemas de recompensa e a comunicacdo. Por outro lado, no que diz respeito a
visdo organizacional foram evidenciados: a comunicacdo; o desenvolvimento pessoal; a
seguranca no trabalho; a oportunidade de crescimento profissional; e por fim a autonomia.
Neste sentido, vemos num primeiro momento um ponto comum entre a relagdo indissociavel
do bem-estar com a qualidade de vida no trabalho, contudo num segundo momento os fatores
que promovem o bem-estar segundo a visao dos trabalhadores é uma visdo mais materialista,
isto é, mais relacionada com as necessidades financeiras, 0 que se pode ligar ao que Maslow
(1954) refere quando indica que os individuos procuram satisfazer um conjunto de necessidades
que lhes permitem a autorrealizacdo e a satisfacéo das suas necessidades. Por outro lado, a visdo
da organizacao, apesar de considerar todos os fatores importantes, real¢a a dimensdo humana,
isto €, uma dimensdo que permite a autorrealizacdo ndo s6 das necessidades do trabalhador,
mas também do crescimento integral do trabalhador, nesta prespetiva a organizacdo €
preocupada em ndo condicionar o autodesenvolvimento, mas, também o fomenta. (Gallie
2000).

Por fim, tentou-se perceber de que modo a organizacao € atenta ao bem-estar em contextos
de trabalho. Em ambas as visoes ficou evidenciado o cuidado que a organizagdo tem na
promocdao do bem-estar através: de formacdes especializadas; a presenca dos recursos humanos
juntos dos trabalhadores tentando perceber a realidade do trabalho, e envolvendo os
trabalhadores na vida da organizacdo. Sabendo que o bem-estar possui trés caracteristicas
fundamentais: a satisfacdo no trabalho; o envolvimento pessoal e o compromisso com a
organizacdo (Siqueira e Padovan 2008), a organizacdo na prespetiva dos trabalhadores permite
tanto a satisfacdo no trabalho como o envolvimento pessoal dos mesmos, 0 que por sua vez
aumenta 0 COmpromisso com a organizagao.

Em suma a forma como se analisa a qualidade de vida no trabalho, difere de individuo para
individuo, uma vida profissional de qualidade pode significar coisas diferentes para pessoas
diferentes em papeis diferentes, essa diferenga ndo tem apenas a ver com os valores diferentes,
mas sim como resultado de diferentes capacidades e aptiddes. (Sashkin e Burke 1987). Séo
estas diferencas de aptiddes e capacidades que tornam a organizagdo mais rica, assim a
organizacdo tem um papel fundamental na qualidade de vida, ela deve ter em conta ndo s6 os
objetivos organizacionais, como o capital humano, pois a qualidade de vida deriva do equilibrio

entre o bem-estar e a eficacia organizacional.
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CONCLUSAO

A Qualidade de Vida no Trabalho é um conceito dindmico e por isso deve ser observado a partir
da perspetiva dos trabalhadores e a partir da visao organizacional, pois s6 assim se podera fazer
uma analise mais incisiva sobre o conceito; fatores e consequéncias.

Sabendo que em média cada trabalhador passa cerca de um terco do seu dia no seu local de
trabalho é fundamental que exista um equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal, neste
sentido verifica-se neste breve estudo que as razGes que levam a um maior equilibrio entre a
vida profissional e a vida pessoal sdo: o morar perto do trabalho, 0 que permite ndo se perder
tempo util nas deslocacbes, o tipo de horéario. Neste sentido verifica-se uma relacdo
indissociavel entre a vida profissional e a vida pessoal, o desequilibrio pode provocar prejuizos
tanto para o trabalhador, isto é, desgaste fisico, psicologico, como também para a organizagédo
gue se o seu colaborador ndo estiver bem nédo vai produzir tanto. Assim torna-se importante o
desligar-se do trabalho para se aproveitar o tempo extratrabalho com atividades fisicas; afazeres
domeésticos; e ter um tempo de qualidade fora do trabalho. Ao mesmo tempo conclui-se neste
estudo que o tipo de trabalho que se realiza ndo afeta o tipo de lazer.

A qualidade de vida no trabalho é uma dimenséo essencial na vida organizacional, pois ela
permite o equilibrio entre o bem-estar e a eficacia organizacional, contudo segundo a viséo
organizacional devem existir critérios concretos que permitam a existéncia de um equilibrio
entre o bem-estar e 0s objetivos organizacionais. A partir deste breve estudo concluisse que 0s
fatores fundamentais que contribuem para o bem-estar e 0 aumento da qualidade de vida no
trabalho sdo: a remuneracdo; a estabilidade; identificagio com a tarefa; comunicagéo;
desenvolvimento pessoal; bom ambiente de trabalho. Assim conclui-se que o bem-estar afeta a
qualidade de vida.

Conclui-se neste breve estudo que a percecdo dos trabalhadores vai em linha com a visao
organizacional, sobre a qualidade de vida em contexto de trabalho sdo semelhantes, o que indica
uma visdao dos trabalhadores em linha com a cultura organizacional. Neste sentido os
trabalhadores sentem-se envolvidos e integrados na sua organizacdo o que leva a um maior
compromisso com a organizagdo. Para este alinhamento entre os trabalhadores e os objetivos
organizacionais contribuiu a promocao do bem-estar por parte da organizacao através das suas
acOes de formacao; através da inclusdo dos trabalhadores nas decisfes organizacionais; através
de uma comunicacdo eficaz que promove a equidade e a integracdo dos trabalhadores na
organizacao.
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Por fim conclui-se que os fatores de bem-estar que mais contribuem para a qualidade de
vida a partir do ponto de vista dos trabalhadores traduz-se: em primeiro lugar no salario o que
pode ser explicado pelo proprio contexto em que nos encontramos, um contexto de crise
eminente; em segundo lugar surge a estabilidade, esta permite ao colaborador sentir-se mais
seguro tanto a nivel profissional como pessoal o que o torna mais feliz e mais motivado; em
terceiro lugar as recompensas, ser-se recompensado significa que a organizacdo é atenta aos
seus funcionarios, assim o esfor¢co de cada um é recompensado 0 que aumenta 0 COMpPromisso
com a organizacdo; em quarto lugar encontra-se a comunicacao esta torna-se fundamental na
vida da organizacao pois permite a existéncia de justica e afasta conflitos como a desconfianca
e a quebra de relacbes interpessoais; por fim encontramos os beneficios. Por outro lado, a
organizacdo foca a sua visdo no desenvolvimento pessoal e profissional do trabalhador, neste
sentido encontramos visdes diferentes em relacdo a percecao dos trabalhadores e a percec¢éo da
organizacdo. Ao analisarmos os dados conferidos tanto pelos inquéritos tanto pelas entrevistas
realizadas neste breve estudo, concluisse assim que o critério salarial € o fator que continua a
ter mais peso na promoc¢do da qualidade de vida tanto em contexto de trabalho como

extratrabalho.
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APENDICES

Apéndice A- Inquérito por Questionario

1.

2

a

Qualidade de Vida no Trabalho um
Breve Estudo

Este inguérito foi elaborado no dmbito da dissertacSo de Mestrado em Sociologia que
tem como titulo: A Qualidade de Vida no Trabalho um breve estedo. Este inquerito &
andnimo e destina-se a recolha de informagio sobre o conhiecimento e percecio da
Qualidade de Vida no Trabalho. As respostas s8o fundamentais para o sucesso deste
estudo.

Indique o seu Género

Marcar apenas uma oval.

() Feminino
() Masculing

() Prefiro ndo responder

Indique a sua ldade

Indique o seu nivel de escolaridade completo

Marcar apenas uma oval.

I 1
I 4% ano
T 1

I JB"ano

I 1

I 9%ano

i 312"ano

i T - .

I Licenciatura

I 1

I Mestrado

T 1

I Doutoramento

o

() Qutro
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10.

Se respondeu "outro” indique gual

Indigue hd quantos anos trabalha na empresa

Indique gual a sua fun¢do na empresa

Considera que tem um equilibric entre a vida profissional e pessocal
Marcar apenas uma oval.

i) Sim
) Maa

Se indicou que "sim”, indique quais as razbes que lhe permitem a existéncia de
um equillbric entre a vida profissional & a vida pessoal

Se indicou que "nac”®, indigque quais as razdes que nao lhe pemitem a existéncia
de um equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal

Como ocupa os seus tempos livres?
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Indique se concorda com as seguintes informagdes, categorizando-as de 1 a 5
(sendo 1- Discordo Totalmente; 2- Discordo; 3- N&o Concordo, Mem Discordo;
4. Concordo; 5- Concordo Totalmente).

Marcar apenas uma oval por linha.

A minha
COmpensacao é justa T ) ) - )
e adequada

Mo local cnde
trabalho =50

L
i
k.,

0 meu trabalhio

-
—

oportunidades de D () ) D {
crescimento continuo
e estabilidade

O meu trabalho

permite uma

integragao social na

empresa (ito ¢, - -
igualdade de o O O O O
oportunidades;

interpessoal; sentido

de presenda)

Mo meu trabalho sinto
que os meus direitos i) 2 L
530 respeitados

O meu trabalho

permite um equilibrio — ,.;x e —
1 am Ie L LN o 4, r .

a vida profissional

Sinto que a minha ) - ) () ()
empresa tem uma

grande importancia



12. Na sua opinido assinale com um x, os cinco fatores que considera mais
importantes na promogao do Bem-estar em contexto de trabalho.

Marcar tudo o que for aplicdvel.

D Feedback/Comunicagao

|| Remuneraggo Base

D Recompensas

|| Estabilidade

D Motivagao

|| Exigéncia

D Controlo

D Autonomia

[:! Suporte Social

] Identificagdo com a Organizagdo
D Autoeficacia

D Experiéncias Significativas

|| RelagBes Interpessoais

|| Beneficios (seguros de satde; dias de férias; etc...)

13. Na sua opinido, as tarefas que desempenha, assim como as experiéncias
vividas no trabalho afetam o Bem-Estar de que forma?

Marcar apenas uma oval.

() Afetam de forma positiva
() Afetam de forma negativa
() Afetam de forma positiva e negativa

14. Ma sua opinido qual ou quais aspetos que afetam de forma negativa o Bem-
Estar emn Contexto de Trabalho

15. Ma sua opinido qual ou quais aspetos afetam de forma positiva o Bem-Estar em
Contexto de Trabalho?




16. Considera gque no trabalho que desempenha promove o seu Bem-Estar?
Marcar apenas uma oval.

) sim
)Nao

17. Considera que a sua empresa é atenta e promove o Bem-Estar?

Marcar apenas uma oval.

_ )sim
T

18,  Se respondeu gue “sim” justifique a sua resposta.

19.  Serespondeu que “nao” justifique a sua resposta.
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Apéndice B- Entrevistas Semiestruturadas

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Esta entrevista enquadra-se no &mbito da dissertagdo de Mestrado em Sociologia que

tem como titulo: “A Qualidade de Vida no Trabalho: Um Estudo de Caso na Industria

Transformadora”. Esta entrevista destina-se a recolha de informacéo sobre o conhecimento e

percecdo da Qualidade de Vida no Trabalho. As respostas sdo confidenciais e fundamentais

para o sucesso deste estudo.

O que entende por Qualidade de Vida em Contexto de Trabalho?

Com base na sua atividade profissional quais considera que sdo os fatores que
promovem a Qualidade de Vida no Trabalho? Porqué?

Na sua perspetiva, existe uma relacdo entre a Qualidade de Vida no Trabalho e a
Qualidade de Vida de forma mais ampla? Se sim de que forma?

Pela sua experiéncia 0 Bem-Estar no Trabalho e a Qualidade de Vida no Trabalho
possuem alguma ligacdo? Se Sim de que forma?

Quais sao pela sua experiéncia profissional os fatores que incrementam o Bem-Estar em
Contexto de Trabalho e porqué?

Considera que os eventos afetivos que ocorrem no local de trabalho condicionam a
Qualidade de Vida no Trabalho? Porqué?

Na sua experiéncia profissional qual o impacto da organizacdo na responsabilidade
social?

De que forma a sua organizagdo promove a Qualidade de Vida no Trabalho e o Bem-
Estar?
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