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RESUMO

O objectivo principal deste estudo foi 0 de analisar a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) nos Transportes Publicos de Maputo, Empresa Plblica (TPM-EP). Especificamente,
pretendia-se com este estudo, identificar e descrever o nivel de satisfacdo dos trabal hadores
da empresa relativamente a diversos indicadores de QVT e identificar a sua percepcéo
sobre praticas de QVT adoptadas pela empresa. O estudo, de natureza quantitativo-
descritiva, abrangeu uma amostra de 53 trabalhadores da empresa TPM, que trabalham na
cidade de Maputo. Um questiondrio estruturado com questdes abertas e fechadas foi
aplicado a esta amostra como forma de responder aos objectivos da pesquisa. Os resultados
do estudo revelaram que, de uma forma geral, a amostra de trabalhadores pesquisados da
empresa TPM, demonstra maior satisfagdo com as dimensdes uso e desenvolvimento de
capacidades, integracdo socia na empresa, constitucionalismo, trabalho e espaco total de
vida e relevancia social da vida no trabalho. No entanto, para além de ndo percepcionarem
accOes de gestdo de QVT promovidas pela empresa os trabalhadores pesquisados
expressam insatisfagdo com as dimensdes compensacdo justa e adequada, condigOes de
trabalho e oportunidade de crescimento na carreira. O Estudo conclui que a QVT na TPM
ndo é satisfatoria

Palavras Chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Satisfacdo, Trabalho, Transportes
Publicos de Maputo, EP.
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CAPITULO |: INTRODUCAO
1.1 Contextualizacéo

Face ao processo de globalizacdo, verificam-se mudangas intensas, clientes cada vez mais
exigentes, busca constante pela qualidade e produtividade, grande volume de informacoes,
inovacOes tecnol 6gicas e competitividade. Ter&o mais chances de sobreviver aquel as organizactes
gue forem capazes de vislumbrar os seus recursos humanos como seres Unicos, impares dotados de

diferencas e com necessidades diversas.

As mudancas supracitadas, influenciadas pelo desenvolvimento soOcio-econdmico e
cultural, afectando as exigéncias do consumidor, determinam constantes alteragdes no processo
produtivo em funcdo da tecnologia, equipamentos, materiais, métodos e organizacao de trabalho, e
consequentemente reflectindo-se na vida do trabalhador. Tais inovages exigem novas posturas,
novos comportamentos, novas concepgdes sobre a Gestdo de Recursos Humanos (GRH).
(Fernandes, 1996)

Neste processo, as empresas comegaram a perceber que o processo produtivo se tornaria
mais eficiente se houver uma aproximacao entre a satisfacdo dos trabalhadores e desempenho dos
mesmos. Assim, iniciou-se uma nova abordagem nas relagdes de trabalho em répida

transformacao, entre as quaisaQV'T.

Nesta perspectiva, segundo Albuquerque (1992), as organizagdes buscam produtividade e
processos de mudanca que tenham o objectivo de melhorar o seu posicionamento competitivo no
mercado e a QVT vem ganhando espaco como valor intrinseco das préticas de competitividade

concomitantemente ao bem estar organizacional.

A QVT nas organizagdes € de grande importancia para um bom ambiente de trabalho e, por
estar inserida em todas as organizacGes bem como em cada individuo, verifica-se a harmonia do
ambiente de trabalho como contribuicdo para um ambiente organizacional favoravel e com
gualidade aos trabalhadores.

Qualidade de Vida no Trabalho nos Transportes Publicos de Maputo, EP.
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Uma outra grande importancia é avaliar como as necessidades dos trabalhadores estéo
sendo percebidas dentro da organizag&o, necessidades estas que podem alterar-se com os factores
internos e externos, quer sgam na comunicagdo, motivacdo, reconhecimento, entre outros

aspectos.

Presentemente, para as empresas serem competitivas no mercado elas precisam estar
investindo no capital humano, ou sgja, 0 Seu maior patriménio S0 as pessoas por serem geradoras

deideias, sugestbes, criticas para o seu melhor e maior desempenho organizacional.

As empresas jatém a percepcao de que pessoas bem formadas, satisfeitas e envolvidas com
0 processo de producdo, tém se tornado um diferencial e permitem agregar valor ao seu negocio.
Uma pessoa motivada trabalha com dedicagdo, com a certeza de que tera o seu trabalho
reconhecido e valorizado. Por este motivo, o ambiente de trabalho precisa de se tornar num lugar
bom para se estar, ao invés de uma aparéncia que dé uma sensacéo de fadiga, anglstia ou punicéo

e desdnimo.

1.2 Problemadelnvestigacdo

O cenario actual parece incontestavelmente marcado pela era das mudancas, sejam elas em

nivel comportamental, econémico, politico, social ou tecnol dgico.

As empresas modernas, diante dos processos de mudanca e dos constantes avancos
tecnologicos, tém buscado a qualidade e a competitividade para fazer frente a globalizacdo da
economia, dai que se exige maior participacdo dos trabalhadores, a capacidade de suportar

cobrangas e viver constantemente sob pressao Nos Processos organizacionais.

Nesta dptica, espera-se que a empresa se preocupe com a qualidade de vida dos seus
trabalhadores. Para o efeito, devia-se pesquisar junto a estes niveis de responsabilidade, salarios,
relacionamento interpessoal, condigdes de trabal ho, pressdes a que estdo sujeitos e implicacbes das
suas atribuicdes e dos impactos das novas formas de gestdo com a sua salde fisica e mental.

Qualidade de Vida no Trabalho nos Transportes Publicos de Maputo, EP.
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Os problemas enfrentados pelas organizagbes com os seus trabalhadores, assim como o
aumento da competitividade, fizeram surgir alguns estudos rel acionados com a satisfacéo e o bem-
estar do trabalhador na organizac&o. Dentre esses estudos, surgiu a QV T, na década de 50, e vem

se desenvolvendo até os dias de hoje.

De acordo com Franca (1996), a QVT é o conjunto das accles de uma empresa no sentido

de implantar melhorias e inovacdes gerénciais, tecnol 6gicas e estruturas no ambiente de trabal ho.

Segundo Fernandes (1996), a QVT constitui um conjunto de factores que, quando presentes
numa situacdo de trabalho, tornam os cargos mais satisfatérios e produtivos, incluindo o

atendimento de necessidades e aspiractes humanas.

Para Rodrigues (1997), ndo ha organizacdo com qualidade sem antes haver qualidade com
os trabalhadores.

Sabe-se que a QVT constitui uma preocupacao cada vez mais crescente nas organizacoes
em gera e, particularmente, para a TPM-EP, empresa objecto do presente estudo e a sua
abordagem tem sido motivo para uma reflex@o por parte de alguns pesquisadores no sentido de
resolver ou diminuir os problemas que prejudicam o desempenho do trabalhador. Deste modo, é

pertinente colocar a seguinte questdo que norteara a presente investi gacao:
Até gue medida os trabalhadores dos TPM-EP estéo satisfeitos com aQV T?

E nesta perspectiva que este trabalho fara uma abordagem sobre a QVT na empresa TPM-
EP, tendo em vista as mudancas que ocorrem na GRH e competitividade das empresas e em
particular a dos transportes no processo de motivacdo das pessoas para 0 desempenho e

produtividade na empresa.

Qualidade de Vida no Trabalho nos Transportes Publicos de Maputo, EP.
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1.3 Objectivos
Com a redlizacdo desta pesquisa, ha uma grande oportunidade de estar demonstrando a
empresa 0 quanto € importante a QVT para os seus trabahadores e, consequentemente,

contribuindo para o crescimento da mesma. Neste contexto, foram definidos, para a presente

pesquisa, 0s seguintes objectivos geral e especificos.

Objectivo Geral:

e Andisar aQVT nos TPM-EP.

Objectivos Especificos:

e Avdliar o nivel de satisfagdo dos trabalhadores com asuaQVT.
e Identificar a percepcdo dos trabahadores sobre as préaticas de QVT adoptadas pela

empresa.

1.4 Justificativa

Dentre as vérias razdes que nortelam a concepcdo e desenvolvimento deste tema importa

destacar as seguintes:

a) Tendo em conta a dinamica das organizagOes na gestdo dos recursos humanos em
Mocambique, em particular a TPM-EP, todo o estudo de carécter cientifico relacionado com a

psicologia organizacional para aempresa € deveras importante .

b) Abordar sobre o tema é mais uma tentativa de encontrar uma forma de materiaizar os
principios e valores, ou sgja, inspirar-se nos principios do movimento investigativo da qualidade de
vida, procurando desenvolver uma pesquisa que contribua para a promogdo ou melhoria da

qualidade de vida e da €eficécia da organi zac&o.

¢) E notdrio, nas organizagdes, particularmente no contexto mogambicano uma negligéncia

por parte dos empregadores na aplicacdo dos principios de QVT, partindo do pressuposto que a as

Qualidade de Vida no Trabalho nos Transportes Publicos de Maputo, EP.
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pessoas sd0 um custo e ndo um investimento para o alcance dos objectivos estratégicos das

organizacoes.

d) A importéncia da andlise do tema pode levar os empregadores a adquirirem maior
consciéncia sobre o impacto da aplicacdo da abordagem da QVT para o desempenho da empresa
TPM-EP.

€) A escolha de TPM-EP deve-se, por um lado, por ser uma instituicdo mogambicana que
por natureza de servico prestado alberga diferentes trabalhadores com diferentes especiaidades e
nivels de qualificacdes e, por outro, ter pela frente o desafio de renovar os seus valores e préticas
de gestdo, a luz das actuais reformas em curso na Administragdo Publica no pais. Esta renovagdo
de valores e préticas passa, necessariamente, pela adopgdo de praticas de gestdo que focalizem a
gualidade na prestacéo de servigos assente em pilares que se inserem na abordagem da QVT

daqueles que prestam tais servicos.

1.5 Caracterizacado da I nstituicéo objecto de Estudo

Os TPM-EP, objecto do presente estudo, € uma empresa publica criada em 1936,
iniciadlmente propriedade industrial privado, que comegou a operar com 16 autocarros em

substituicéo dos carros eléctricos da entdo Cidade de Lourengo Marques.

Na década 50, a empresa passou a ser propriedade da Camara Municipal designando-se
Servicos Municipaizados de Viacdo (SMV) e, em 1978, Transportes Publicos Urbanos, sob a
dependéncia do Ministério dos Transportes de Comunicagdo (MTC).

Em 1988, a empresafoi juridicamente constituida por meio do Diploma Ministerial n° 140/88
de 26 Outubro, da Comissdo Naciona do Ministério do Plano, do Ministério de Transportes e
ComunicagBes e do Ministério das Finangas, e passsou a designar-se Tranportes Publico de
Maputo-E.E.

Em 1996, por meio do decreto n® 7/96 de 20 de Marco, a empresa foi transformada de
Estatal a Publica, passando a designar-se Transporte Publico de Maputo, E.P.

Qualidade de Vida no Trabalho nos Transportes Publicos de Maputo, EP.
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Actualmente a empresa esta estruturada da seguinte forma: Administracdo Técnica, que
engloba as areas de Exploracdo e de Manutencdo, e Adminstrativas que inclui as areas de
Adminstracdo, Financas e Contabilidade, por um lado, e, por outro, Recursos Humanos e
Patrimonias. E cada uma das quatro areas € dirigida por um Director Executivo, o qual € auxiliado

pel os chefes dos sectores.

Todos os servigos e fungdes estdo centralizados na sede e existe uma grande diviséo de
trabalho, o que determinou a departamentalizacdo de muitas fungbes antes executadas sob a

direccdo de unico chefe. Cada sector corresponde a uma especialidade.

A empresa dispde actuamente de 638 trabal hadores distribuidos em diferentes sectores de
especialidades e com uma formagdo académica diversificada; 593 com niveis elementares e

basicos, 19 médios, 11 com nivel superior. Dos 638 trabal hadores, 90 trabalham nos escritorios.

A empresa, do ponto de vista de Gestdo de Recursos Humanos, tem proporcionado uma

Politica em funcdo dos instrumentos de gestdo que a empresa dispde, entre 0s quais se destacam:

e Estatuto Gera dos Funcionarios do Estado (EGFE);
e Lei do Trabaho n°23/2007, de 1 de Agosto;
e Regulamento Interno;

e Acordo daempresa celebrado entre a Administragdo da Empresa e o Comité Sindical local.
1.6 Estruturadotrabalho

Esta pesguisa esta estruturada em cinco capitulos, destacando-se a Introdugdo,
Fundamentacdo Tedrica, Metodologia, Apresentacdo e Discussdo dos resultados e, finalmente, as

Conclusdes.

O capitulo | faz uma introducdo do trabalho, contextualizando e apresentando o problema de
investigagcdo, a justificagdo, os objectivos da pesquisa, e a caracterizacdo da empresa objecto de
estudo.

O capitulo Il descreve a fundamentag&o tedrica, com um resgate conceitual sobre o trabalho,
satisfacdo no trabalho e QVT, a origem e evolucéo de QVT, o conceito de QVT, a contribuicdo da

Qualidade de Vida no Trabalho nos Transportes Publicos de Maputo, EP.
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actividade fisicana QV T, os modelos e factores determinantes de QVT e, parafinalizar, os estudos
realizados sobre QVT.

O capitulo |11 dedica-se a apresentacdo da metodol ogia, natureza e técnicas de investigagéo,
populacéo e amostra, instrumento de pesquisa e procedimentos adoptados para a conducéo do
estudo.

O capitulo IV apresenta os resultados da pesquisa e a sua discusséo a luz da fundamentagdo

tedrica.

E, finamente, o capitulo V apresenta as principais conclusdes do estudo e endereca algumas

sugestes a empresa estudada e a futuros investigadores com interesse no tema.
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CAPITULO II: FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 O Conceitode Trabalho

Etimol ogicamente, trabalho tem sua origem no latim Tripalium (martirizar com o tripaliu,
instrumento antigo utilizado em torturas). Tem como significado ocupar-se em algum mister,

esforcgar-se em acancar alguma coisa ou fazer algo (Santos, 1999).

Para Bastos (1995), o trabalho € uma necessidade existencial, cujos rendimentos servem
para a satisfacdo de necessidades humanas (alimentacdo, moradia, educagdo, lazer, bem-estar
socid, arte e prestigio), tornando-se um elemento critico, contribuidor para o auto-conceito e
identidade pessoais. Assim, o trabalho possui um forte carécter estruturante nos niveis pessoais e

social.

Oliveira (1999, p.19) considera trabalho como “qualquer actividade humana exercida com
certa regularidade e em troca de remuneracdo, capaz de prover beneficios a pessoas e
organizacoes’.

Para Ombredane e Faverge, citados por Detoni (2001, p.24) “todo o trabalho € um
comportamento adquirido por aprendizagem e tendo de se adaptar as exigéncias de umatarefa’.

Segundo Jacques (1996), o trabalho é visto como experiéncia de convivéncia sadia,

respeito, compromisso e que contribua na qualidade de vida no trabalho

2.2 A Satisfagdo no Trabalho

Spector (2006, p.221) afirma que Satisfacdo no Trabalho “é uma variavel de atitude que

reflecte como uma pessoa se sente com relacdo ao trabalho de forma geral e em seus aspectos’.

Segundo Robbins (2005, p.66), a Satisfacdo no Trabalho “€ uma atitude geral de uma
pessoa em relacdo ao trabalho que reaiza’.
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Para Muchinsky (1993), citado por Ferreira, Neves e Caetano (2001, p.290), “a Satisfacdo
no Trabalho é uma resposta emocional ou afectivaem relacéo ao trabalho”.

Portanto, em funcéo das defini¢des dos vérios autores, a Satisfacdo no Trabaho é reflexo

de atitude dos trabal hadores perante o ambiente de trabal ho que Ihes é proporcionado.

2.3. Origem eEvolugdo da QVT

"Companhias gastam milhdes de ddlares
por ano na manutencdo preventiva das
suas méaguinas. Ndo vemos razao para ndo
fazermos o mesmo com 0S nNOSSOS
funcionérios'.

Peter Thigpen

A QVT tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio da sua existéncia. A QVT
com outros titulos e em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacéo e

bem-estar ao trabalhador na execucéo da suatarefa (Rodrigues, 2007).

Historicamente, as primeiras pesguisas aparecem quando Eric Trist e Colaboradores
desenvolveram em 1950, no Tavistock Institute, em Londres, estudos que deram origem a uma
abordagem sdcio-técnica em relagdo a organizagcdo do trabalho, em que procuravam agrupar a
relacdo individuo-trabal ho-organizacdo, tendo como base a andlise e reestruturacéo da tarefa, com
0 objectivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa. A partir desses estudos surgiu a
denominagdo Qualidade de Vida no Trabalho (Fernandes, 1996).

Entretanto, somente na década de 60, as preocupactes com a QV T tomou impulso, a partir
da consciencializacdo da importancia de se buscarem melhores formas de organizar o trabalho,
com a finalidade de minimizar os seus efeitos negativos sobre o trabalhador e acancar o seu bem-

estar geral.

Fernandes (1996) e Rodrigues (2007), na década de 1970 os estudos sobre a QV T passaram
por uma fase de estagnacdo, que desacelerarm e mudaram os rumos da QVT. Um dos principais
factores desta estagnacdo esta na crise energética (crise de petroleo) e ata inflagcdo, que assolou as
grandes poténcias do Ocidente, em especial os Estados Unidos. Tais factos fizeram com que as
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organizagOes desviassem as atengdes relacionadas ao trabalhador, preocupando-se mais com
guestdes como técnicas de gestdo e a propria sobrevivéncia.

Nesta mesma década, Louir Davis, num desenvolvimento de um projecto de desenho de
cargos, conceituou a QVT como “a preocupacdo com o bem-estar gera e a salde dos
trabalhadores no desempenho de suas tarefas’ (Chiavenato, 2004, p.448).

No final da década de 70, houve uma paralisacdo no desenvolvimento e preocupagdes com
aQVT, isto porque as organizagdes preocupavam-se e tinham as suas atengoes desviadas para ata
inflacdo e a substituicdo do petrdleo (Rodrigues, 2007).

A partir dos anos 80, ressurgiu a preocupacdo com a QVT, que foi marcada fortemente
pela ideia de uma maior participagdo dos trabalhadores nos processos decisorios das empresas.
Isso levou os trabalhadores a questionarem os seus direitos trabal histas, acarretando, dessa forma,
0 repensar das organizacfes na forma de conduta para com o0s seus empregados ( Burrigo, 1997 e
Nadler e Lawler, 1983). Estes autores (Nadler e Lawler, 1983) examinam também aQVT ao longo
do tempo, umavez que ela passou por diferentes concepgdes evolutivas, como se pode observar no
Quadro 1.

Os conceitos diferenciado sobre QVT exigem um esforgo no sentido de aprofundar a reviséo
da literatura, para clarificar o conceito, uma vez que ndo se pode trabalhar com ago que néo se
sabe exactamente do que se trata, ou sgja, 0 primeiro passo para a implementacéo de um programa

de QVT é saber do que setrata, através darevisdo da literatura especial sobre o tema.
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Quadro 1- Evolugdo do conceito de QVT

Concepcao Evolutivado QVT

Caracteristicas ou Visao

1. QVT como umavariavel (1959 a1972)

Reaccdo do individuo no trabaho: investiga-se
como este melhora a qualidade de vida no trabal ho.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974)

O individuo era visto como o ponto fulcral da
organizacdo, mas, buscava-se trazer melhorias tanto

ao trabalhador como a direc¢ao.

3. QVT como um método (1972 a 1975)

Conjunto de métodos, ou técnicas, com vista a
melhorar o ambiente de trabalho de forma a tornar o
trabalho produtivo e satisfatério. QVT era vista
como sinbnimos de grupos autdnomos de trabalho,
enriquecimento do cargo ou desenho de novas
técnicas de trabalho social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980)

Declaracdo sobre a natureza do trabalho e a relagéo
existente entre os trabalhadores e a organizacéo
ideais para o movimento de QVT

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Como tudo, verifica-se a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros

problemas organizacionais

6. QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projectos de QV T fracassarem no

futuro, ndo passara de apenas em algo transitorio.

Fonte: Fernandes (1996)

2.4 Conceitode QVT

A QVT pode ser vista como um indicador da qualidade da experiéncia humana no

ambiente de trabalho. Trata-se de um conceito estreitamente relacionado a satisfacdo dos

trabalhadores quanto a sua capacidade produtiva num ambiente de trabalho seguro, de respeito

mutuo, com oportunidades de treinamento e aprendizagem e com o equipamento e facilidades

adequadas para o desempenho das suas funcoes.

Apesar de ter surgido ha mais de quarenta anos, ainda ndo ha uma definicdo consensual

sobre a QVT, pois cada autor conceitua-a conforme os elementos que julga mais importantes para

gue haja efectivamente QVT.
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Prazeres (1996) caracteriza a qualidade de vida como uma sequéncia de factores tais como:
bem-estar, seguranca, expectativa de vida, paz de espirito e gozo de condigdes bésicas que o
individuo deve ter para sobreviver. 1sso significa que, para haver qualidade de vida no trabalho,
ndo basta somente boa condicdo no ambiente de trabalho; ha que haver, também, no ambiente
externo. Por exemplo, morar em local que hgja seguranga, com atendimento hospitalar local e de
boa qualidade, poder aquisitivo razoavel, estar bem consigo mesmo e consequentemente poder
plangiar um futuro melhor. Assim, a qualidade de vida esta agregada ao sequenciamento de varios

factores que o0 ser humano necessita para viver feliz em sociedade.

Fernandes (1996) cita a definicdo de Nadler e Lawler (1983) para QVT “Qualidade de
Vida no Trabalho € vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das
organizages’. Esse pensamento individua estd associado e directamente ligado a qualidade de
vida, pois € a partir desse momento que cada individuo comega a se preocupar com o préximo e
com a organizagdo. Da preocupagdo com o desenvolvimento de um bom trabalho, se o colega esta
bem, a vontade de fazer parte da tomada de decisdes da organizacdo, surge a humanizacdo dentro

daempresa, o desgjo de ser Util, de crescer junto, de resolver e evitar problemas.

Segundo Walton (1973), citado por Rodrigues (2007, p.81), diz “QVT tem sido usada para
descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em

favor do avango tecnol 6gico, da produtividade e do crescimento econdmico”.

Paiva (1999) considera a qualidade de vida as ac¢des que levem a melhoria das condicoes
de trabalho. Todo o conjunto de informacdes, programas, que visam melhorar as condicdes do
trabalhador e que acirram a rivalidade entre os concorrentes da organizagdo € qualidade de vida no
trabalho. Em decorréncia desse processo surge a melhoria dos servigos, produtos e atendimento.
Essa disputa saudavel onde o cliente e trabalhador, que por fazerem parte desse contexto, comega a
provocar melhorias e qualidade de vida no trabalho. Os beneficios, incentivos, gratificacdo a mais
no sal&rio geram a motivagdo, ocasionando uma maior e melhor produtividade, realizacdo das
tarefas com eficiéncia e eficacia. Esse conjunto de informagdes, quando associadas, fazem com
gue se obtenha qualidade vida no trabalho e probabilidades de grandes melhorias, onde, aos
poucos, as satisfacdes dos trabal hadores sGo melhoradas.
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Para Bowditch e Buono (1992), existe QVT quando os membros de uma organizacgo sdo
capazes de satisfazer necessidades pessoai s importantes, através da sua vivéncia na mesma, o que
engloba, portanto, a preocupacdo com o efeito do trabalho nas pessoas, com a eficacia da
organizacgéo e com aideia da participagao dos trabal hadores na solugédo de problemas e tomada de

decisdes.

A QVT, segundo Davis e Newstrom (1996), implica os pontos favoraveis e desfavoraveis
de um ambiente de trabalho para as pessoas. Onde a proposta basica da QVT é desenvolver um
ambiente de trabalho que sga bom tanto para os trabalhadores como também propiciem a
organizacao atingir seus resultados.

Fernandes (1996, p.45-46) define QVT como a gestdo dinamica e contingencial de factores
fisicos, tecnol 6gicos e socio-psicol gicos que afectam a cultura e renovam o clima organizacional,
reflectindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas. Entretanto, a autora
explicita que para um maior entendimento deste conceito, a QVT é considerada como gestdo
dindmica porque as organizacOes e as pessoas mudam constantemente, e é contingencial porque

depende darealidade de cada empresa.

Também pode ser visto em Fernandes (1996) que a qualidade de vida € uma questéo de
atitude e que pode ser garantida por cada pessoa dentro da organizacdo. O propdsito, a postura, a
vontade de melhorar, de crescer € conceituada como qualidade de vida no trabalho. S&o os
trabal hadores da organizacéo que determinam a sua qualidade de vida, pois séo eles os pilares da
empresa, 0s grandes responsavels pelo sucesso e crescimento, e determinam o que precisa ser

modificado, melhorado, trocado ou acrescentado para que se tenha qualidade de vida no trabal ho.

De acordo com Chiavenato (2004), aexpressao QV T representa 0 grau em gque oS membros
da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na
organizagdo. O mesmo autor ressalta, ainda, que as organizagdes sao inventadas pelo homem para
se adaptarem as circunsténcias ambientais, a fim de alcancarem objectivos. Se essa adaptacdo €
conseguida e os objectivos sdo alcangados, entdo a organizagdo serd considerada eficaz. A QVT
af ecta atitudes pessoais e comportamentai s importantes para a produtividade, como motivagdo para
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trabalho, adaptabilidade e flexibilidade a mudangas no ambiente de trabalho, criatividade e
vontade de inovar.

Destaforma, conclui-se que, apesar dos varios autores apresentarem enfoques diferentes ao
conceituar a QVT, algo parece comum a todos, porque volta-se para a conciliagdo dos interesses
dos individuos e das organizacfes, ou sgja, a0 mesmo tempo que melhora a satisfacdo do
trabal hador, melhora também a produtividade da empresa. (Fernandes, 1996)

2.5 A contribuicdo da actividade fiscana QVT

O conceito de actividade fisica € muito amplo e constantemente confundido com o

sinénimo de exercicio fisico. Segundo Nahas (2001, p.30), aactividade fisicaé

gualquer movimento corpora produzido pela musculatura esguelética (portanto voluntério), que
resulte num gasto energético acima dos niveis de repouso. Este comportamento inclui as actividades
ocupacionais (relativas ao trabalho), actividades da vida di&ria (vestir-se, banhar-se, comer,

transporte) e actividades de lazer (exercicios fisicos, danca, artes marciais, €tc).

Assim, os exercicios fisicos séo uma das formas de actividade fisica e se caracteriza por ser
planificado, estruturado e repetitivo, que tem por objectivo o desenvolvimento da aptidao fisica, de
habilidades motoras ou da reabilitacdo organico-funcional. Quanto a aptiddo fisica, segundo Nahas
(2001) ha duas formas de abordagem:

e Aptidao Fisica relacionada a performance — inclui componentes necessérios para uma
performance méxima no trabalho ou nos desportos. E adquirida por meio de exercicios
fisicos intensos e treinamento desportivo.

e Aptidao Fisica relacionada a salde — congrega caracteristicas que, em niveis adequados,
possibilitam mais energia para o trabalho e o lazer, proporcionando, paralelamente, menor
risco de desenvolver doencas associadas a baixos niveis de actividade fisica. E adquirida

por meio de exercicios fisicos moderados e uma rotina semanal de exercicios.
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Actualmente a questdo da falta de actividade fisica, ou inactividade fisica, passou a ser uma
guestéo de salde publica. Principal mente nos paises desenvolvidos e em vias de desenvolvimento,

e 0 nimero de mortes associadas a inactividade fisica tem aumentado muito nos Ultimos anos.

Alguns especidlistas afirmam que este fendmeno se deve ao estilo de vida do homem e da
mulher moderna. Rodeado das inovacdes tecnolégicas e da comodidade na realizacdo das tarefas

diérias, o cidaddo do século X XI s6 se movimenta se quiser. (Nahas, 2001)

Segundo Segatto (2003), 0 aumento da actividade fisica pode ser feito de variadas formas e
em variados lugares. Por exemplo, em casa podemos lavar o carro, passear com o cachorro, cuidar
do jardim, limpar os vidros, rastelar ou empurrar um carrinho de compras. No trabalho, podemos
andar, subir escadas e descer numa parragem de autocarro antes. No lazer, podemos pedalar, jogar

futebol, correr, nadar, dancar ou caminhar.

Enfim, o importante é que sejam feitas pelo menos 30 minutos por dia, na maioria dos dias
da semana, de forma continua ou acumulada, podendo ser leve ou moderada. Respeitando um
principio basico do volume-intensidade, ou seja, menos vigor, mais tempo, ou mais vigor, menos
tempo (Dantas, 1998).

Neste sentido, a incorporacéo da actividade fisica na vida di&ria, segundo Nahas (2001),

agrega basi camente os seguintes beneficios:

e Para o individuo — diminui a pressdo arterial, controla o peso corporal, melhora a
mobilidade articular, melhora a resisténcia fisica, melhora a forca muscular, aumenta a
densidade Gssea, aumenta a auto-estima, diminui a depressdo, mantém autonomia, reduz o
isolamento social, aumenta o bem-estar, melhora a auto-imagem e alivia o stress.

e Para a empresa — aumenta a produtividade, melhora a imagem institucional, diminui a

rotatividade, diminui custos médicos e diminui o indice de auséncias.

Com isso, constatamos vantagens tanto para o individuo, quanto para a empresa em relacéo
a adopcdo de uma vida activa. Dessa forma, a actividade fisica pode ser uma alternativa pertinente

face aos problemas vividos hoje pel as organizacoes.
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2.6 Modelos e factores determinantesda QVT

V arios estudiosos desenvolveram model os e factores determinantes que afectam aQVT, ea

seguir apresentam-se alguns model os e indicadores utilizados para investigagao:
A) Modelo de Werther e Davis: qualidade de vida no trabalho e o projecto de cargos

O modelo proposto por Werther e Davis (1983) est4 baseado na exploracdo da natureza do

cargo como formade melhorar aQVT.

Segundo os autores, a QVT é afectada por factores como a supervisdo, as condi¢des de
trabalho, o pagamento, os beneficios e 0 projecto do cargo. Dai que € a natureza do cargo que

envolve mais intimo no trabalhador (Rodrigues, 2007).

Estes autores estruturaram um modelo com trés elementos; organizacionais, ambientais e
comportamentais, que afectam o projecto do cargo em termos de QVT, como ilustra no quadro

abaixo.
Quadro 2 - Modelo de Werther e Davis
Elementos Organizacionais | Elementos Ambientais Elementos comportamentais
Abordagem mecanicista Habilidades e disponibilidades | Autonomia
Fluxo de trabalho de trabalhadores Variedade
Praticas de trabalho Expectativas sociais |dentidade de tarefas
Retroinformacéo

Fonte: Fernandes (1996)

Segundo os autores acima citados, os elementos organizacionais formam o fluxo de

trabalho e as praticas de trabal ho, rejeitando a abordagem mecanicista.

- Fluxo de trabalho: definido pela distribuicdo das tarefas numa sequéncia coerente de

trabalho, que esteja relacionada com a natureza do produto.

- Praticas de trabalho: formacomo o trabalho é executado pelo individuo.
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- Abordagem mecanicista: trata da perfeita identificagdo da tarefa no cargo, de maneira
gue as tarefas possam ser disponibilizadas, minimizando o tempo e o esfor¢o dispensado pelos
trabal hadores.

Os elementos ambientais envolvem a habilidade e a disponibilidade dos trabal hadores e suas

expectativas sociais.

- Habilidade e a disponibilidade de trabalhadores. a andlise das competéncias dos
trabal hadores € importante para que o cargo ndo se torne dificil demais e nem tdo simples, pois

podem implicar frustrago e insatisfaco ao trabal hador.
- Expectativas sociais: visa definir o cargo, respeitando os anseios da sociedade.

E os elementos comportamentais dizem respeito as necessidades humanas e aos modos de
comportamentos individuais no ambiente de trabalho tais como autonomia, variedade, identidade

de tarefa e retroinformagéo. (Fernandes, 1996)

- Autonomia: visa proporcionar liberdade e responsabilidade que o individuo possui para
tomar as decisdes frente ao trabal ho.

- Variedade: visa aplicar diferentes habilidades e capacidades do individuo, tornando o

trabalho menos repetitivo e monétono.

- ldentidade de tarefa: € arealizagdo do trabalho em todas as fases, isto €, desde o inicio

até o seu fim.

- Retroinformacéo: é a possibilidade de obtencdo de informagdes sobre o desempenhado,
trabalho executado, ou sgja, € o retorno que o individuo tem sobre o seu trabalho. Com isso, ha

possibilidade de o trabal hador saber se esta acertando e onde esta errado, corrigindo as fal has.
B) Modelo de Hackman e Oldham

Estes autores afirmam que a positividade pessoal e o resultado do trabalho (alta motivacéo
interna, satisfacdo no trabalho, alta qualidade no desempenho, baixo absentismo, baixa

rotatividade) sdo obtidos quando os trés estados psicoldgicos (significagdo percebida com o
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trabal ho, responsabilidade percebida com o resultado de trabaho, conhecimento dos resultados de
trabalho) estéo presentes num determinado trabal ho.

Quadro 3 - Modelo das dimensdes bési cas da tarefa de Hackman e Oldham (1975)

ESTADOS

— [RESULTADOS PESSOAIS
DIMENSOES DA TAREFA | PSICOLOGICOS
E DE TRABALHO
CRITICOS

Variedade de habilid
(VH) ’Percepgéo da significancia| Satisfagdo geral com o
Identidade datarefa (IT) do trabalho (PST) trabalho (SG)

Significado datarefa (ST)

Motivagdo interna para o
Percepcéo da
Interrelacionamento (IR) trabalho (MIT)

Presponsabilidade pelos
Autonomia (AU) Producéo de trabalho de dta
resultados (PRT)

qualidade (PTQ)

Feedback do proprio | Conhecimento  dos  reais| Absentismo e rotatividade
trabalho (FT) Q
Feedback extrinseco (FE) resultados do trabalho (CRT) | baixos.

Fonte: Fernandes (1996)

As dimensbes do cargo, criados pelos autores segundo Chiavenato (2004, p.450) séo:

» Variedade de habilidades: o cargo deve requerer vérias e diferentes habilidades,

conhecimentos e competéncias da pessoa.

= |dentidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até ao fim para que a pessoa

possa perceber que produz um resultado visivel.

= Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcdo de como o seu trabalho

produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras.
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= Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planificar e executar as
tarefas, autonomia propria e independéncia para desempenhar.

= Retroaccdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacdo de retorno a

pessoa para que ela propria possa auto-avaliar o seu desempenho.

» Retroaccao extrinseca: deve haver retorno proporcionado pelos superiores hierérquicos ou
clientes a respeito do seu desempenho natarefa.

= Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contacto interpessoal do ocupante com

outras pessoas ou com clientes internos ou externos.

Para os autores, as dimensdes do cargo sdo determinantes de QVT, por oferecerem
recompensas intrinsecas que produzem a satisfacdo no cargo e auto motivam a pessoa para 0
trabalho. (Chiavenato, 2004)

Conforme Rodrigues (1994), com base neste modelo, a QVT é o resultado das dimensdes
basicas da tarefa, que geram motivacéo e satisfacdo no individuo, podendo criar impacto nas
médias de faltas, absentismo e no desempenho do trabal ho.

C) Modelo de Belanger

Um outro modelo de QVT € o de Belanger, criado em 1973, que foca 0s seguintes aspectos
para andlise de QVT: o trabalho em si, crescimento pessoal e profissional, tarefas com significado
e funcdes e estruturas organizacionais abertas, como apresenta 0 quadro que se segue (Fernandes,
1996).
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Quadro4- Modelo de QVT de Belanger

Fonte: Fernandes (1996)

D) Modelo de Richard Walton: uma proposta paraa QvVT

Richard Walton, em 1976, considera que a QVT deve ter como meta a geracdo de uma
organizagdo mais humanizada, onde o trabalho envolva relativo grau de responsabilidade e de
autonomia no que se refere a cargo, recebimentos de recursos, feedback do desempenho, tarefas
adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e énfase no desenvolvimento pessoal do
individuo (Franca e Colaboradores, 2002).

Porém, este autor propOe oito (8) categorias e 0s seus respectivos indicadores, que sdo
descritas a seguir que podem “medir” o nivel de QVT do individuo nos mais diferentes aspectos

relativos ao trabalho, como se esquematiza no quadro a seguir.
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Quadro 5 - Critérios e Indicadores de QVT de Walton

Critérios Indicadoresde QVT

Renda (salario) adequada ao trabalho
1. Compensagéo justa e Adequada Equidade interna e externa
Justica ha compensacéo

Jornada de trabalho
Ambiente fisico (seguro e saudavel)
2. Condicdes de trabalho Auséncia de insalubridade

Autonomia

Significado datarefa

3. Uso e desenvolvimento de capacidades | |dentidade da tarefa

Variedade de habilidades

I nformacgdes sobre o processo total do trabalho

Possibilidade de carreira

4. Oportunidade de Crescimento e Crescimento pessod

seguranca Perspectiva de avancgo salarial
Seguranca do emprego
Auséncia de preconceitos

5. Integragéo socia na organizagéo | gualdades de oportunidades
Mobilidade

Relacionamentos interpessoais e grupais
Senso comunitério

Respeito as leis e direitos trabal histas
6. Constitucionalismo Privacidade pessoal

Liberdade de expresséo

Normas e rotinas claras da organizacéo

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horérios

7. O trabalho e 0 espaco total de vida Poucas mudancas geogréficas
Tempo paralazer dafamilia

Imagem da empresa

Responsabilidade social pelos

8. Relevancia socia do trabalho navida | produtos/servicos da empresa
Responsabilidade social pelos trabal hadores

Fonte: Fernandes (1996)

Fernandes (1996), apresenta operacionalmente os termos do modelo de Walton, tais

Ccomo:

1- Compensacdo Justa e Adequada: mensura a QVT em relagdo a remuneracdo

recebida pelo trabalho realizado, dividindo-se em trés critérios:

Qualidade de Vida no Trabalho nos Transportes Publicos de Maputo, EP.



Marcia Alexandra Amado de Araljo 22

Remuneracdo Adequada: Remuneragdo necessaria para o trabalhador viver

dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais e

econdmicos da sociedade em que vive.

Equidade Interna: Equidade na Remuneragdo entre os outros membros de uma

mesma organi zago.

Equidade Externa: Equidade na Remuneracdo em relacéo a outros profissionais
no mercado de trabal ho.

2- Condicbes de Trabalho: caracterizada pelas condigdes existentes no local de

trabalho, preservando a salide e 0 bem estar do trabalhador. Apresenta os seguintes

parametros:

Jornada de Trabalho: nimero de horas trabalhadas, previstas ou ndo pela

legislacdo, e suarelagcdo com as tarefas desempenhadas.

Carga de Trabalho: quantidade de trabal ho executados num turno de trabal ho.

Ambiente Fisico: local de trabalho em relacdo as condicbes de bem-estar

(conforto) e organizacéo para o desempenho do trabal ho.

Material e Equipamento: quantidade e qualidade de material disponivel para a

execucao de trabalho.

Ambiente Saudavel: local de trabalho e suas condic¢des de seguranca e de salde

sem relacao aos riscos de acidentes ou doengas.

Stress. quantidade percebida de stress a que o profissiona € submetido na sua
jornada de trabal ho.

Uso e Desenvolvimento de Capacidades. oportunidades que o trabahador tem de

aplicar, no seu dia a dia, seu saber e suas aptiddes profissionais. Incluindo os

seguintes factores:

Autonomia: liberdade e independéncia concedida ao trabalhador para que ele
possa programar e executar o seu trabal ho.
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Significado da Tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no trabalho

de outras pessoas, dentro ou fora das institui¢oes.

Identidade da Tarefa medida da tarefa na sua integridade e na avaliagdo do

resultado.

Variedade de Habilidade: possibilidade de uma larga escala de capacidades e
de habilidades do individuo.

Retroinformacdo: informagdo ao individuo acerca de avaliacéo do seu trabalho

como um todo, e das suas acgoes.

4- Oportunidades de Crescimento e Seguranca: caracterizada pelas oportunidades

gue a organizacdo estabelece e o crescimento pessoal dos seus trabalhadores bem

como a seguranca do emprego. Os critérios sao:

Possibilidade de Carreira: viabilidade de permitir avangos na instituicao e na

carreira, reconhecidos pel os colegas, membros da familia, comunidade.

Crescimento Pessoal: processo de educacdo continua para o desenvolvimento

das potencialidades das pessoas e aplicacdo das mesmas.

Seguranca do seu Emprego: grau de seguranca dos trabalhadores quanto a

manutencdo dos seus empregos.

5- Integracdo Social na Organizacdo: € o grau de integracdo social existente na

instituicdo. Incluindo os seguintes critérios:

|gualdades de Oportunidades. auséncia de discriminagdo quanto a raga, sexo,

crenca, origens, estilos de vida e aparéncias.

Relacionamento: bom relacionamento interpessoal percebido por auxilio

reciproco, confianga mutua, abertura interpessoal e respeito as individualidades.

Senso Comunitario: companheirismo e espirito colectivo, promovendo a

integracéo do trabalhador a um grupo e a organizagéo.

Qualidade de Vida no Trabalho nos Transportes Publicos de Maputo, EP.



6-

Marcia Alexandra Amado de Araljo 24

Constitucionalismo: caracterizada pelos direitos e os deveres dos trabalhadores

cumpridos nainstituicéo. Apresentados 0s seguintes critérios:

Direitos Trabalhistas. cumprimento dos direitos do trabalhador.

= Privacidade Socia: grau de privacidade que o trabalhador possui dentro da

institui cgo.

= Liberdade de Expressdo: forma como o trabalhador pode expressar as suas

ideias, dar sugestbes e discordar abertamente de visdes de superiores da

instituicéo, sem medo e sem represilias.

= Normas e Rotinass maneira como normas e rotinas influenciam o

desenvolvimento do trabal ho.

Trabalho e Espaco Total de Vida: € o equilibrio entre a vida socia do trabal hador

e avidano trabaho. Incluindo os seguintes factores:

= Papel Balanceado no trabalho: equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias

de carreira, viagens e convivio familiar.

= Horario de entrada e saida no trabalho: equilibrio entre horérios de entrada e

saida do trabalho e convivio familiar.

Relevancia Social da Vida no Trabalho: percepcdo do trabalhador em relacéo a
responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a qualidade de prestacéo de

servigo e ao atendimento dos seus trabal hadores. Incluindo os seguintes critérios:

* Imagem da Ingtituicdo: visdo do trabalhador em relacdo a sua instituicéo de

trabalho: importancia para comunidade, orgulho e satisfacdo do individuo por

fazer parte dainstituigéo.

= Responsabilidade Social da Instituicdo: responsabilidade social da instituicéo

para comunidade, reflectida na preocupacéo de resolver os problemas da

comunidade e também ndo causar danos.
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» Responsabilidade Social pelos Servicos. percepcdo do trabalhador quanto a

responsabilidade da instituicdo com a qualidade dos servicos postos a

disposicdo da comunidade.

= Responsabilidade Social pelos Trabalhadores: valorizagcdo e participagdo do

trabalhador nainstituicdo, a partir da politica dos Recursos Humanos.

Tendo em conta os registos apresentados referenciados na literatura, so varios o0s autores,
gue tem analisado os factores que se relacionam com a melhoria da QVT. Os resultados de tais
estudos indicaram os factores que revelaram maior representatividade: realizagcdo do trabalho,
oportunidade de aprender, informagdo cientifica para realizar o trabalho, equipamentos para o

trabal ho, seguranca no emprego e proporgdes justas na compensacao.
E) Modelo de Huse e Cummings: QVT e produtividade

Huse e Cummings, em 1985, definiram a QVT como uma forma de pensamento
envolvendo pessoas, trabalho e organizacdo, destacando-se dois aspectos fundamentais
(Rodrigues, 2007):

1) Preocupagéo do bem-estar do trabalhador de forma a obter a eficacia organizacional .

2) Participac8o dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabal ho.

Segundo Rodrigues (2007), citando os autores acima referenciados, a operacionalizacéo
deste conceito é feita através de quatro programas, como se demonstra afigura 1, destacando-se:

A participacdo do trabalhador — envolvimento do trabalhador em varios niveis da

organizagdo, onde possa tomar decisdes em relacdo ao trabalho que Ihe é designado.

O projecto de cargo — envolve a reestruturacéo do cargo dos individuos na organizacéo,

paraisso deve-se considerar tanto as necessidades do trabal hador como as exigéncias tecnol dgicas.
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O projecto do cargo inclui o enriquecimento do trabalho por meio de variedades da tarefa e
feedback e grupos de trabal ho.

Inovacdo no sistema de recompensa — engloba todo o plano do cargo e salério da organizacdo

evisaminimizar as diferencas entre 0 salério e 0 “status’ entre os trabal hadores.
Melhora no ambiente de trabalho — implica mudangas fisicas nas condic¢des de trabalho,
permitindo que haja flexibilidade no horério, a modificagdo do local e dos equipamentos de

trabal ho.

Figura 2 - Qualidade de Vida no Trabalho X Produtividade

Fonte: Rodrigues (2007)
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2.8 Estudos einvestigacOes sobre QVT

Estudos I nternacionais

lokilevitc (2008) analisou as intervencdes profissionais do psicélogo e as demandas dos
trabalhadores quanto & QVT numa organizagdo do ramo de prestagdo de servigos na Florianopolis,
no Brasil. Os resultados obtidos indicam que o sentido de QVT para o psicdlogo esta mais
relacionado com questdes organizacionais e de produtividade da organizacdo, jA para 0s
trabal hadores o sentido de QV T é atribuido a diversas dimensdes, em categorias que se aproximam
entre si, na sua maioria relacionadas ao bem-estar e conforto no trabalho. Em relacdo as acctes
desenvolvidas pela organizagdo, os resultados detectam incongruéncias entre os relatos dos
participantes, algumas ac¢Oes desenvolvidas pela organizagdo ndo sdo reconhecidas pelos

trabalhadores como desenvolvendo QVT.

Pereira (2006) realizou um estudo sobre a QVT dos docentes universitarios de duas
instituicdes sendo uma publica e outra privada do Leste de Minas Gerais. Buscando identificar os
perfis socio-profissionais das duas instituicdes, o significado atribuido pelos docentes a QVT e a
ocorréncia de stress e outros disturbios no trabalho, através de um estudo exploratério com
abordagem qualitativa. Foram entrevistados docentes, tendo-se identificado que apesar das
diferentes realidades dos docentes pesquisados, o principal significado de QVT é ter condicdes
adequadas a execucao de trabal ho.

Morares, Pereira, Souza e Gusméo (2005) estudaram as implicagdes do Género na QV e
“stress’ no trabalho da policia militar do Estado de Minas Gerais, no Brasil. O estudo revelou que,
em relacdo as caracteristicas pessoais, existe equiparacdo entre o sexo masculino e feminino
guanto ao grau de competitividade e percepcdo de influéncia sobre os factores externos. Em
relacdo ao estilo de vida, sempre com pressa e comportamento tenso, os do sexo feminino
obtiveram maior percentagem, o que permitiu deduzir que existe diferenca de género no trabaho
havendo necessidade de maior esforco para se alcancar o nivel de reconhecimento na sociedade.

Contudo, o estudo demonstrou que as mulheres tém um nivel de QVT maior que dos homens uma
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vez terem revelado maior satisfagdo com as caracteristicas intrinsecas do trabal ho, enquanto que os
homens revelarem maior satisfagdo com factores externos.

Caixeta (2003) conduziu uma pesquisa com 0 objectivo de levantar os principais aspectos
da psicodinamica do trabalho em uma organizacdo comercial no contexto de QVT. O estudo, de
caracter exploratério, cujo o instrumento de pesquisa foram a entrevista semi-estruturada e a
analise documental, revelou que: em relagdo a percepgdo dos trabalhadores, a QVT envolve
principalmente questdes como relacionamento interpessoal, ascensdo de cargo, tempo,
reconhecimento de trabalho, e responsabilidade social da organizagdo, sendo o dinheiro um
aspecto que envolve directamente a qualidade de vida (QV) e esta estreitamente ligadaa QVT.

Marques, Moraes, Costa e Ferreira (2003) realizaram um estudo sobre a QV e Stress no
Trabalho numa corporagdo de Policia Militar. Os resultados deste estudo apontam a existéncia do
stress entre 0s membros da corporacéo, em decorréncia da elevada insatisfacdo com a estrutura da
Instituicdo. Constatou-se um elevado nivel de satisfagdo com o trabalho em si, implicando em
significativa QVT. Constatou-se também a necessidade de modernizagcdo da cultura da instituicéo,
bem como das suas politicas e estratégias de GRH.

Motter (2001) efectuou uma pesquisa quantitativa junto de 52 médicos militares do hospital
Geral de Curitiba. A pesguisa teve como objectivo avaliar 0 stress, a depressdo e o
comprometimento da QV. Os resultados da pesguisa apontaram 36,5% da populagcdo com stress,

23% com depressdo e 3,9% com boa qualidade de vida ou sucesso.

Kilimnik e Moraes (2000) estudaram os factores que afectam a qualidade de vida do
homem e constituem o seu meio ambiente fisico, psiquico, e socia tais como a familia, as
condi¢cbes ambientais e de salde, a cultura, o lazer, as politicas governamentais, proprio individuo
e o trabalho. O resultado identificou que o trabalho em s apresenta um grande significado
psicol égico, derivado da sua relevancia nas diversas esferas abordadas, visto que o trabaho torna-
se um determinante da QV T, dada a sua dimensdo subjectiva e perceptiva.

O estudo revelou que existiam comparacdes na andlise exploratéria entre a gestdo dos

recursos humanos e os trabalhadores. Em segundo lugar, vinham os factores de satisfacdo dos
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trabalhadores como actuacdo organizacional, as necessidades bioldgicas, a inclusdo socia, a
prestacdo de servicos e os factores de esfor¢co das empresas. Em terceiro lugar, a imagem, o
desenvolvimento profissional, a administracdo de Recursos Humanos, salde e ética, demandas
legais e reposicéo de energias. Seguindo o perfil dos trabalhadores, foi possivel verificar que estes
sdo diferenciados no que concerne a realizagdo, desconfianga ou critica a empresa. E por ultimo, a
satisfacdo dos trabalhadores que centrava-se mais na imagem da empresa e em programas de

atendimento a salide e beneficios, que no tipo de gestdo usada na empresa.

Estudos em M ocambique

Em Mocgambique ndo tém sido frequentes estudos sobre QVT principalmente nas
instituicbes governamentais, mas ja ha alguns estudos efectuados ligados a0 QVT e outros

associado ateméticas afins.

Martins (2007), por exemplo, desenvolveu um estudo sobre a andlise de percepcdo das
préticasde QVT naMMT. O estudo revelou que anivel global os trabalhadores estavam satisfeitos
com aQVT e que os trabal hadores associavam mais o conceito de QVT com os aspectos ligados a

dimensdo social.

Melo (2007), através do seu estudo, analisou a QVT no INAS sob perspectiva dos
funcionérios, no qual revelou de uma forma global, moderadamente satisfeito com asua QVT mas

insatisfeito com a dimensdo compensagao justa e adequada, comparativamente a outras dimensoes.

Serra (2006) efectuou um estudo comparativo entre o corpo docente de instituicdes publicas
e privadas de Mocambique. Com uma amostra de 255 professores de 13 instituicOes de ensino
Superior nas Provincias de Maputo, Nampula e Zambézia. Os resultados do estudo revelaram que
os professores associam menos o conceito de QV T afactores de dimensdo biol6gica, psicoldgicae
social e mais a factores de dimens&do organizacional, com maior destaque para a remuneracéo e
beneficios, valorizagcdo do individuo e condi¢des e recursos de trabalho. O estudo apurou que a
maioria dos professores desconhece das acgoes de QVT promovidas pelas suas instituigoes,
evocando razbes como a falta de recursos financeiros por parte das instituigoes, a fraca gestdo dos

recursos humanos (RH) e afalta de sensibilizac&o dos gestores para 0 assunto.
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Os resultados mostram que os professores revelam, em termos globais, um grau médio de
satisfacdo moderada com a sua QVT, tendo a dimensdo compensacdo justa e adequada sido o
ponto critico de insatisfacdo para os mesmos. O estudo também revelou existirem diferencas
significativas entre o nivel de satisfagdo com aQV T dos professores das |ES's publicas e privadas,
sendo esta superior para os das privadas. O estudo mostra que os professores de ambas as
instituices apontam pontos criticos de insatisfacdo e os indicadores como remuneracéo adequada
e equidade externa. Enquanto que os professores das publicas mostraram-se insatisfeitos com os
indicadores como a remunerac@o adequada, equidade interna, externa, ambiente fisico, materia e
equipamento, ambiente “ stress”, retroinformagao, possibilidade de carreira, crescimento, normas e
rotinas, papel balanceado no trabalho e responsabilidade social pelos trabal hadores.

Mondlane (2005), no seu estudo sobre areas afins de QVT, faz andlise do processo de
avaliagdo de desempenho e seu impacto na motivacdo dos funcionarios da Direcgdo Nacional de
Minas (DNM), tendo concluido através dos resultados que existe harmonizagdo de técnicas e

métodos que sdo aplicados por esta instituicdo para maior motivacdo dos funcionarios.

Queha (2006) estudou o impacto das condi¢des de higiene e seguranca no trabalho sobre o
nivel de satisfacdo dos trabalhadores nas Linhas Aéreas de Mogambique (LAM) com uma amostra
de 90 trabalhadores. O estudo concluiu que os trabalhadores encontravam-se satisfeitos com as
condic¢Oes de higiene e seguranca no trabalho. Contudo, avaliaram negativamente factores como o
ruido, a insuficiéncia de meios de trabalho e o défice de informacéo sobre medidas de prevencéo
de doengas profissionais.

Raimundo (2006) analisou o grau de vulnerabilidade ao stress por parte dos profissionais
do sector bancério. O estudo envolveu uma amostra de 101 trabal hadores de sete bancos da cidade
de Maputo. O estudo revelou que os profissionais do sector banc&rio sdo mais vulneraveis ao

stress.
Guimaraes (2008) na sua abordagem sobre stress, a autora faz andlise do nivel de stress em

profissionais de salde que operam em diversas instituicdes na cidade de Maputo e durante a
pesquisa concluiu que os médicos apresentam um nivel de stress actualmente mais elevado que no
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passado, tendo 0os mesmos apontado varias fontes de stress relacionadas com o trabalho em s
mesmo, com o contexto laboral e com arelacdo do sujeito com o trabalho

Castanheira (2003), ainda sobre tema relacionado com a QVT, o estudo tinha como objecto
de estudo a relacdo existente entre a comunicagdo organizacional e a motivacdo dos funcionarios
onde, de acordo com os resultados de andlise de pesguisa, conclui-se que o modelo
comunicacional adoptado pelo grupo Madal pouco ou nada motiva os seus trabalhadores nas suas

tarefas, pois ndo esta gjustavel arealidade da empresa.

Serra (2002) estudou o stress numa amostra de estudantes do ISPU em Maputo e verificou
gue os niveis mais elevados de stress foram detectados em estudantes trabalhadores, do sexo
feminino, casados, com filhos, com idade superior a 35 anos e que frequentam o turno Pés-
Laboral, tendo 70% dos estudantes apontado o excesso de trabalho como um dos agentes mais

stressantes.

Portanto, as diversas abordagens tedricas sobre QVT demonstram uma preocupacdo
marcante com 0s aspectos internos da organizacao, particularmente na maneira como ambiente de
trabalho é caracterizado e formas de tratamento e relacionamento no trabalho. Neste contexto, o
homem tende a ser referéncia como um ser produtivo, tendo deixado de lado o ser humano total,
gue interage ndo s6 com o ambiente organizacional mas, principalmente, com o ambiente externo
gue abrange, entre outros aspectos, a familia, os amigos, e as actividades de cultura, lazer e
religido.
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CAPITULO Il1: METODOLOGIA

3.1 Natureza etécnicas de investigacéo

No caso do presente estudo, o tipo de pesquisa adoptada é de natureza quantitativa-
descritiva. Este tipo de pesquisa possibilita, para além de caracterizar determinados fendbmenos ou
populagdes, identificar relacbes entre varidvels, quantificando essa relacdo através de
procedimentos de mensuragcdo, embora ndo consiga atingir o significado de causalidade das
relagdes encontradas nos estudos experimentais. (Gil, 1996; Marconi e Lakatos, 2002)

De acordo com Carvalho (2002) as pesquisas descritivas podem assumir diferentes formas,
nomeadamente: pesquisa de opinido, pesquisa de motivacdo ou atitude, pesquisa documental e o
estudo de caso. Para 0 presente estudo, recorreu-se a pesguisa descritiva de opinido que, segundo
Carvaho (2002) procura analisar atitudes, pontos de vista e preferéncias das pessoas em relacéo a
determinado assunto para identificar falhas, descrever procedimentos, descobrir tendéncias,
valores einteresses.

Para Marconi e Lakatos (2002) e Oliveira (2001), as pesquisas de tipo quantitativo-
descritivas implicam um planeamento mais rigoroso da colecta de dados, envolvendo utilizagdo de
técnicas padronizadas e procedimentos estatisticos precisos. No caso deste estudo, recorreu-se ao

uso do questionario estruturado e padronizado como forma de colectar dados.

Foram duas as principais técnicas de pesquisa adoptadas para o presente estudo. Por um
lado, recorreu-se a pesquisa bibliografica com o propdsito de conhecer as diferentes formas de
contribuicdo cientifica que se realizaram sobre o tema do presente trabal ho, através da consulta de

livros.

De acordo com Gil (1996) a pesqguisa bibliografica apresenta a vantagem de possibilitar ao
investigador cobrir uma série de fenébmenos muito mais ampla do que aquela que podia pesquisar
directamente. Esta vantagem torna-se particularmente importante quando o problema de pesquisa

requer dados muito dispersos pelo espago.

Qualidade de Vida no Trabalho nos Transportes Publicos de Maputo, EP.



Marcia Alexandra Amado de Araljo 33

Por outro lado, recorreu-se ao uso do questionario estruturado e de auto-preenchimento, por
forma a colectar um conjunto de dados quantitativos para responder aos objectivos do estudo. A
opcdo por esta técnica deveu-se as diferentes vantagens da sua utilizacdo como lembram
Richardson e Colaboradores (1999):

e Permite obter informagdes de um grande nimero de individuos simultaneamente ou em
tempo relativamente curto;

e No caso do questionario an6nimo, as pessoas podem sentir-se com maior liberdade para

expressarem as suas opinides,

e O facto da populagdo avo ter tempo suficiente para responder ao questionario pode
proporcionar respostas mais reflectidas que as obtidas numa primeira aproximagdo ao tema

pesqui sado;

e A tabulag8o e posterior andlise estatistica dos dados podem ser feitas com maior facilidade

e rapidez que outros instrumentos (como a entrevista, por exempl o).

Ribeiro (1999) considera gque os instrumentos de auto-preenchimento na auséncia do
pesquisador, caso particular do presente estudo, ndo produzem resultados diferentes em amostras
da mesma populagcdo que respondem na presenca do pesguisador ou em casa com devolugéo

posterior.
3.2 Populacdo e Amostra

De uma populacdo de 90 trabalhadores que prestam servico nos escritorios da empresa
objecto do presente estudo, foi seleccionada uma amostra constituida por 53 trabalhadores. Esta

amostra, equivalente a 58,89% da populagéo do estudo.

A amostra foi seleccionada por conveniéncia pela pesquisadora, pois, segundo Jesuino

(1986), quando se trabalha com grupos reais, nomeadamente nos dominios da ciéncia
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comportamental, torna-se dificil, sendo mesmo impossivel, na maior parte das situagdes o recurso

aaleatorizagéo.

3.3 Instrumento de Pesquisa

A colecta de dados no campo baseou-se num question&rio de auto-preenchimento e de
caracter anonimo (vide anexo), adaptado pela pesquisadora da versdo do questionario da autoriade
Andrea Serra (2006) que contempla 41 perguntas abertas e fechadas e esta subdividido em trés
partes:

e A primeira parte possui 10 questdes que visam caracterizar o perfil dos trabalhadores
em termos socio-demogréficos e profissionais,

e A segunda pa