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RESUMO

OBJETIVO: Conhecer a percepcdo do gestor, especificamente do profissional engenheiro, no
tocante aos reflexos dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVTs).

METODOS: Trata-se de um estudo exploratdrio. Para a coleta de dados foi construido e validado
um instrumento que avalia a percepcao de profissionais gestores quanto aos principais beneficios da
implantacdo de um PQVT. Foi adotado o procedimento da amostragem aleatéria simples,
abrangendo 30 engenheiros, e a pesquisa desenvolveu as etapas do processo de aquisi¢do de
conhecimento em base de dados (knowledge discovery in databases - KDD). Para testar o modelo e,
a partir da sua taxa de acerto, foram utilizadas técnicas de data mining de cluster.

RESULTADOS: O estudo constatou que apenas 16,66% dos gestores proporcionam algum PQVT
em suas empresas, o que revela um descompasso entre as novas tendéncias da relagdo do mundo do
trabalho e a efetividade de tais programas. Dos gestores entrevistados, 13,00% consideraram no
maximo sete reflexos positivos dos PQVTs e apontaram, de forma mais frequente no rol de suas
proprias prioridades, a diminui¢do do absenteismo, o aumento da produtividade e da lucratividade.
CONCLUSOES: Observa-se que, de modo geral, na implantacio de um PQVT, a produtividade é
considerada uma variavel dependente, sendo a diminuicdo do absenteismo e a lucratividade suas
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varidveis intervenientes, a ela associadas. Estes dados demonstram que, do ponto de vista dos
gestores, ndo ¢ possivel pensar numa efetiva qualidade de vida no trabalho (QVT) dissociada da
produtividade.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de vida no trabalho. Produtividade. Absenteismo.

ABSTRACT

OBJECTIVE: This study aimed to know the vision of the manager, focused on the engineer’s,
about the reflexes of programs in Quality of Work Life (QWLP) on organizations, from an
instrument previously developed and validated.

METHODS: This is an exploratory study. Data have been collected from an instrument that
evaluates the perception of professional managers as the main benefits of deploying QWL
programs. Simple random sampling has been adopted and 30 engineers were included. In the
researching, stages of knowledge acquisition processes have been developed in Database
(Knowledge Discovery in Databases - KDD). To test the model, from accuracy rate, Data Mining
has been applied.

RESULTS: The results showed that only 16.66% of managers applied a program in Quality of
Work Life in their respective companies, which reveals a mismatch between the new trends
regarding the world of labour and the effectiveness of QWLP. Only 13,0 % of the managers
interviewed, have considered seven or less positive impact of the Quality of Life Programs, and
included in their list of priorities decreasing absenteeism, increasing productivity and profitability.
It can be inferred that by implementing a QWLP, productivity is considered a dependent variable,
and decreasing absenteeism and profitability as intervening variables associated with productivity.
CONCLUSIONS: The results demonstrate that managers don’t take in consideration that an
effective Quality of Work Life program in a disconnected with productivity.

KEYWORDS: Quality of work life. Efficiency. Absenteeism.

1 Introducio

No mundo contemporaneo, o fator humano consta como ponto decisivo para o sucesso das
organizagdes; a qualidade de vida no trabalho (QVT) tornou-se uma ferramenta dinamica, adequada
as necessidades das organizagdes, em varias dimensdes, entre elas: a cultura e o clima
organizacional; a remuneragdo € a recompensa; o bem-estar ¢ a seguranga no trabalho; o
treinamento e o desenvolvimento; a adequagao dos recursos; a liberdade e a satisfacdo no trabalho;
o equilibrio entre a vida profissional e pessoal (KRISHNAKUMAR; SUGAVANESWARI, 2012;
SUNDARAM et al.,, 2012; VARGHESE; JAY AN, 2012).

A QVT tem relagcdo com o nivel de felicidade de um individuo, no que se refere ao seu
trabalho/carreira, considerando suas necessidades, a interpretagdo da sua carreira e a qualidade do
ambiente onde desenvolve suas funcdes (KRISHNAKUMAR; SUGAVANESWARI, 2012).

Diferentemente de estudos concentrados no desempenho fisico e financeiro das
organizacdes, o PQVT denota uma relacdo complexa entre a satisfagdo dos funciondrios e a eficacia
da organizagdo (SUNDARAM et al., 2012). Algumas empresas, dentro do conceito ‘gestdo de
pessoas’, associam a satisfagdo e a valoriza¢do do colaborador com a propria qualidade dos seus
servigos e produtos (TIMOSSI et al., 2010).

A QVT pode ser discutida a partir de estratégias, operagdes e aspectos ambientais que
promovem e mantém a satisfacdo dos funcionarios, com vistas a melhorar suas condi¢cdes de
trabalho e sua eficiéncia (MOHAN; KANTA, 2013). Inclui as estratégias organizacionais que visem
a satisfacdo do trabalhador e sua maior eficacia. Empresas que mantém PQVT tendem a apresentar
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funcionarios mais saudéaveis e satisfeitos com suas atividades profissionais (SUNDARAM et al.,
2012).

Diversos autores ressaltam que a gestdo da QVT vem ganhando destaque nas empresas,
contribuindo para que se conte com uma geragdo de funciondrios menos estressados, mais
saudaveis, com maior motiva¢do, maior autoestima e melhor relacionamento interpessoal, fatores
que levam a queda do absenteismo ¢ ao aumento da produtividade (GUIDELLI; BRESCIANI,
2010; BACHA et al., 2011; ESFAHANI, SOLTANI, SHIROUYEZAD, 2013; STEPHEN;
DHANAPAL, 2012). Quanto mais clara for a identidade do trabalho, maior o nivel de qualidade
associado com a vida profissional (CHEUNG; TANG, 2009; YEO; LI, 2011; MOHAN; KANTA,
2013).

A aplicagdo da QVT apresenta dois aspectos relevantes: a muldimensionalidade ¢ a
subjetividade. A muldimensionalidade, que permeia a organizacdo sob a forma de melhoria da
produtividade, reducdo de custos e retornos mais elevados, leva em consideracdo diferentes
variaveis; abrange estudos e programas no plano organizacional, técnico e social, a saber:
condicdes, conforto e seguranga do trabalho; relagdes interpessoais; autonomia e liberdade; tomada
de decisdo, formagdo e avango na carreira; suporte dos superiores; gestdo de conflitos e,
desempenho (YEO; LI, 2011; MOHAN; KANTA, 2013). No plano da subjetividade, entende-se a
QVT considerando a percepgao da propria pessoa sobre seu estado de satide e aspectos nao-médicos
do seu contexto de vida (ATHAYDE; BRITO, 2010).

Segundo Walton (1973, 1974), a QVT no plano da subjetividade ¢ um conceito pautado na
humanizag¢do do trabalho e na responsabilidade social da empresa. Leva em conta o atendimento as
necessidades e aspiragdes do trabalhador. No entanto, apesar dos discursos académicos e das novas
politicas de recursos humanos, a discussdao que envolve o tema QVT, particularmente no que se
refere ao ‘aumento de produtividade’, denota um desvirtuamento de objetivos, ou seja, da busca do
bem-estar dos funcionarios no seu ambiente de trabalho e em outras esferas da sua vida, em
descompasso, portanto, com o idealizado por Walton. A contradicdo acontece nas exigéncias do
capital e nas necessidades do trabalhador.

Padilha (2010) admite que poucos trabalhadores conseguem fazer de sua atividade laboral
uma fonte financeira aliada a felicidade e a estabilidade, uma vez que novas formas de organizacgao
do trabalho sdo implantadas para aumentar a lucratividade e a competitividade das empresas, € nao
em beneficio dos colaboradores. Para Ferreira, Alves e Tostes (2009), existe desconexao entre os
PQVTs e as necessidades dos trabalhadores, fazendo prevalecer um enfoque assistencialista e com
baixo grau de coeréncia entre as diferentes praticas de QVT.

Este cendrio gera duvida sobre qual seria a percepcao das empresas e de seus gestores em
relacdo as praticas de QVT. Partindo dos meandros desse questionamento, o presente estudo teve
por objetivo conhecer a percepcao do gestor, especificamente do profissional engenheiro, no tocante
aos reflexos de Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVTs). Para a consecugdao do
objetivo foi elaborado, validado e aplicado um instrumento com vistas a identificar a percep¢do dos
entrevistados.

2 Metodologia

Trata-se de um estudo exploratorio, constituido de duas etapas: elaboragao/validacao do
instrumento, para coleta dos dados, e investigagdo da percepcdo do gestor sobre os reflexos dos
PQVTs, utilizando-se do instrumento validado.

A amostra de profissionais gestores, composta sob critério aleatério simples, incluiu 30
engenheiros de diferentes areas, representando 30 diferentes empresas, sendo 20 homens e 10
mulheres, filiados a uma associagdo de classe da cidade de Ponta Grossa, Parana, Brasil. Segundo
dados do Instituto Paranaense de Desenvolvimento Economico e Social (2013), a populacdo
estimada de Ponta Grossa ¢ de 331.084 habitantes, dos quais 95,7% residem na zona urbana. O
municipio apresenta um alto Indice de Desenvolvimento Humano (IDH) (0,763), com geragdo de
renda representada, principalmente, pela industria, seguida por servigos e agricultura.
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Na pesquisa foram desenvolvidas as etapas do processo de aquisicdo de conhecimento em
base de dados (knowledge discovery in databases - KDD) (FAYYAD; PIATETSKY-SHAPIRO;
SMYTH, 1996).

O instrumento foi composto de duas partes: a primeira, contendo questdes para coleta de
informacdes demograficas; a segunda, composta de perguntas objetivas, com alternativas para
respostas dicotdmicas e de multipla escolha (Quadro 1). O processo foi estruturado, mesclando-se
diferentes reflexos positivos que os PQVTs possam oferecer, tanto os que priorizam interesses da
empresa, como produtividade, lucratividade e absenteismo, quanto aqueles que demonstram
reflexos diretos sobre a pessoa do trabalhador, entre eles bem-estar e saude.

Quadro 1 - Instrumento de coleta de dados

Parte 1 - Informagdes Demograficas

1) Ano de formagao
2) Sexo

3) Titulagdo

4) Area de Atuagio

Parte 2 - Questoes
5a) Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?
() Sim
( ) Néao
S5b)Em caso afirmativo, qual(is)?
6a) Voc€ ou sua empresa proporciona algum programa de qualidade de vida aos seus colaboradores?
( )Sim
( )Nao

6b) Em caso afirmativo, qual(is)?

7) A partir do pressuposto de que os programas de Qualidade de Vida no Trabalho, conhecidos ou empregados, de
forma geral contribuem positivamente em varios aspectos, assinale ENTRE 05 e 10 efeitos que vocé considera os mais
diretos e importantes PARA A EMPRESA, quando da implantacdo destes programas na organizagao:

( ) Diminui¢édo de dor ¢/ou desconforto fisico

() Melhor disposi¢do para o trabalho e diminui¢io da fadiga

( ) Melhora na qualidade do sono e repouso

( ) Aumento de sentimentos positivos e otimismo em relagio ao futuro

() Melhor rendimento profissional, com aumento da produtividade

() Capacidade de concentragio, aprender novas informagdes e memorizacao
( ) Melhora na autoestima e autovalorizagao

() Satisfagdo com suas capacidades, autoconfianca e capacidade de tomar decisdes
( ) Diminui¢do do absenteismo

() Melhor imagem corporal e aparéncia

() Maior mobilidade e disposi¢o nas atividades da vida cotidiana

( ) Maior lucratividade

() Melhora nas relagdes pessoais e capacidade de dar apoio a outros

( ) Melhora na atividade sexual

() Impacto positivo no ambiente doméstico

() Melhora nos cuidados de saude e sociais: disponibilidade e qualidade

() Oportunidades de adquirir novas informacdes e habilidades

() Oportunidades de recreacdo/lazer

() Impacto na espiritualidade/religido/crencas pessoais

(' ) Maior satisfagdo com sua satide

() Maior satisfagdo com sua qualidade de vida

() Outro(s):

Fonte: Autoria propria (2014).
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2.1 Validac¢ao do instrumento

Para avaliar sua qualidade psicométrica de fidedignidade, o método foi aplicado em dois
momentos distintos (teste e reteste), por meio do teste estatistico ndo paramétrico McNemar para
variaveis dicotomicas.

O primeiro grupo de dados (teste) foi utilizado como treinamento para o desenvolvimento de
modelos; o segundo grupo (reteste), para testar o modelo e, a partir da sua taxa de acerto, avaliar a
fidedignidade do instrumento, aplicando-se técnicas de data mining de cluster, sele¢do de atributos
e classificacao.

3 Aquisicdo de conhecimento potencialmente implicito entre qualidade de vida no trabalho e
produtividade

Nesta etapa da pesquisa, técnicas de data mining de regras de associagdo foram utilizadas,
para identificar conhecimento potencialmente implicito no relacionamento entre as respostas de
gestores, quanto aos reflexos dos PQVTs conhecidos ou empregados em suas empresas.

Para utilizacdo das técnicas de data mining, foram percorridas as etapas do processo de
KDD (Figura 1), o qual, segundo Michalski e Kaufman (1998), é composto basicamente de trés
macroetapas: pré-processamento de data mining, data mining e pos-processamento de data mining.

Figura 1 - Etapas do processo de KDD desenvolvidas na pesquisa
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Fonte: Autoria propria (2014).
3.1 Pré-processamento para data mining

Esta etapa, realizada em quatro subetapas, teve inicio com a implementacao da base de
dados a partir de um instrumento desenvolvido através do software Web Google Drive. Na
sequéncia, passou-se pelo conhecimento da base de dados, pelo enriquecimento da mesma e
finalizada com a selecdo e a transformagao dos dados.

3.1.1 Conhecimento da base de dados

O tratamento dos dados, efetuado através dos softwares MS Access e MS Excel, permitiu
descrigoes da amostra, apresentadas na Tabela 1 e na Tabela 2, bem como resultados da frequéncia
relativa dos reflexos dos PQVTs, apontados pelos gestores de equipes de trabalho (Tabela 1, Tabela
2 e Figura 1). O conhecimento da base de dados permitiu identificar a frequéncia relativa das
respostas, para definicdo do valor minimo de suporte na configuragao do algoritmo minerador.
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Tabela 1 — Suporte das varidveis categoricas e estatistica de resumo das varidveis numéricas da amostra

Variavel Classe %
Sexo Masculino 66,67 100
Feminino 33,33
Graduado 16,67
. Especialista 40,00
Escolaridade Mestre 10,00 100
Doutor 33,33
Construgao Civil 43,33
Ensino 16,67
Tratamento de residuos 6,67
Projetos e orcamentos 6,67
, _ Engenharia Elétrica 6,67
Area de Atuagao Engenharia Ambiental 6,67 100
Saneamento Basico 3,33
Engenharia Quimica 3,33
Engenharia Mecanica 3,33
Engenharia de Produgdo 3,33
Variavel Estatistica de Resumo Unidade
Tempo de Média 19,31 anos
Formacao Desvio Padrido 9,13 anos

Fonte: Autoria propria (2014).

Tabela 2 — Frequéncia relativa total das op¢des marcadas

Questao

% Opg¢ao Marcada:

Sim Niao
Diminui¢do de dor ¢/ou de desconforto fisico 46,67 53,33
Melhor disposigdo para o trabalho e diminuicéo da fadiga 73,33 26,67
Melhora na qualidade do sono e repouso 40,00 60,00
Aumento de sentimentos positivos e otimismo em relac¢do ao futuro 40,00 60,00
Melhor rendimento profissional, com aumento da produtividade 73,33 26,67
Capacidade de concentragio, aquisi¢io de novas informagdes, memorizacdo 46,67 53,33
Melhora na autoestima ¢ autovalorizagdo 50,00 50,00
Satisfacdo com suas capacidades, autoconfianca e capacidade de tomar decisdes 33,33 66,67
Diminui¢do do absenteismo 33,33 66,67
Melhor imagem corporal e aparéncia 30,00 70,00
Maior mobilidade e disposi¢ao nas atividades da vida cotidiana 16,67 83,33
Melhor lucratividade 23,33 76,67
Melhora nas relagdes pessoais e capacidade de dar apoio a outros 53,33 46,67
Melhora na atividade sexual 6,67 93,33
Impacto positivo no ambiente doméstico 13,33 86,67
Melhora nos cuidados de saude e sociais: disponibilidade e qualidade 46,67 53,33
Oportunidades para aquisi¢do de novas informagdes e habilidades 33,33 66,67
Oportunidades de recreagdo/lazer 26,67 73,33
Impacto na espiritualidade/religido/crencas pessoais 3,33 96,67
Maior satisfagdo com a propria saude 26,67 73,33
Maior satisfagdo com sua qualidade de vida 50,00 50,00
Outros: 0,00 100,00

Fonte: Autoria propria (2014).
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Figura 1 - Frequéncia relativa dos itens apontados como reflexos dos programas de qualidade de vida
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Fonte: Autoria propria (2014).
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3.1.2 Enriquecimento da base de dados

O enriquecimento da base de dados foi realizado com a inclusdo de duas varidveis:
‘quantidade de opgdes’ e ‘classe de resposta’.

Foram definidas duas classes de resposta: ‘minima abrangéncia’ e ‘méaxima abrangéncia’. A
primeira, atribuida aos registros que apresentaram de cinco a sete opcdes de respostas; a segunda,
conferida aos registros que apresentaram de oito a dez opgdes.

As Figuras 2 e 3 mostram, respectivamente, a frequéncia relativa dos reflexos dos PQVTs
apontados por estes subgrupos, de abrangéncia minima e maxima.
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Figura 2 - Frequéncia relativa dos itens apontados pela classe menos abrangente, como reflexos dos programas de qualidade de vida no trabalho
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Fonte: Autoria propria (2014).
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Figura 3 - Frequéncia relativa dos itens apontados pela classe mais abrangente, como reflexos dos programas de qualidade de vida no trabalho
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Fonte: Autoria propria (2014).
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3.1.3 Selecio e transformacao dos dados

A selecdo e transformagdo dos dados foram realizadas no ambiente WEKA. Inicialmente,
configurou-se um driver Open Data Base Connectivity (ODBC) para conectar o software WEKA ao
MS Access. Através desta integragcdo foi possivel executar Structured Query Language (SQL) no
WEKA, efetuando a transformagdo dos dados para o formato arff, exigido pelo ambiente.

Foram selecionados através de SQL 30 registros com 33 atributos. Nao foi necessario
realizar a redugdo de dimensionalidade através de algoritmos de sele¢do. Alguns atributos foram
eliminados por serem muito desbalanceados e ndo serem considerados atrtibutos metas em possiveis
técnicas de classificacao.

3.2 Aplicacio da técnica de data mining

Nesta etapa foram aplicadas técnicas diferentes de data mining, para os mesmos problemas
de KDD de descrigao e predicao.

3.2.1 Selecao de Atributos

As técnicas de selecdo de atributos buscam identificar os (atributos) que apresentam
correlacdo com uma determinada varidvel, definida como atributo meta. Geralmente, estas técnicas
podem ser utilizadas ainda na etapa de pré-processamento de data mining, para redugao de
dimensionalidade. Na selecao das variaveis foi utilizado o filtro AttributeSelectio, composto pelo
avaliador de atributos CfsSubsetEval (Correlation-based Feature Subset Selecion), através do
método de busca Best Fisrt.

Esse algoritmo avalia o valor de um subconjunto de atributos, considerando a capacidade
preditiva individual de cada um, juntamente com o grau de redundancia entre eles (HALL, 1999). O
Quadro 2 resume os atributos previsores (por colunas), juntamente com seus respectivos atributos
metas (por linhas). A partir da identificacdao destas correlagdes, podem-se desenvolver modelos para
a predicao de variaveis dependentes em fungdo de variaveis previsoras.
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Quadro 2 — Atributos previsores por atributo meta

Atributos Previsores
&
g o
2 |E
g |s 2
wn 2]
s |28l = RS
() $— < 1) ©©
~ . ~ o 8 = et S ]
Selecdo de Atributos Sls &2 § 8 2 |5
o8 |gE|l 2| | & |8
2L |£3 2§
S 8 g g -8 < 2 & g
O On E o & a = Q R= [} =
< st =) —|= a © S < |9
g S| 2828 2| 2| 8|8
& | 2| T (2388 £ 2| 2|5
1< ) b5 = -5 = — ko] Q.0
L > | o o |© SR= S| 2 |ug
S <= |« § = O .8 <= = n S
o S| = S S5|= = s |2 8
x 2 ] g |38 s | & © S =
=) [5) = — o o _&0 = o= = —_ <
<|w|E|<|O|p=E=25 A| =] O|0E
Ano de formagio X X
Sexo X X X
Titulagdo X X X X
Area de atuacdo X X X X X X X X
<
g Conhece algum PQVT? X X X
o | Vocé ou sua empresa
E iona algum PQVT? X X *
2 |proporciona algum PQVT?
5 | Melhor rendimento profissional
= . X X
com aumento da produtividade
Diminuig¢do do absenteismo X X X X
Aumento da Lucratividade X X X
Quantidade de Marcagdes X | X X X X X
Classe por abrangéncia das X
marcagoes

Fonte: Autoria propria (2014).

3.2.2 Regras de associacio

Nesta fase foi utilizado o algoritmo Apriori (AGRAWAL; SRIKANT, 1994), o qual permite
trabalhos com grande numero de atributos, gerando varias alternativas combinatérias entre eles.
Realiza buscas continuas em toda a base de dados, mantendo 6timo desempenho em termos de
tempo de processamento.

A configuracdo do algoritmo no Ambiente WEKA permitiu definir apenas duas medidas
objetivas de interesse: o suporte e mais uma (confianga ou /ift ou leverage ou convic¢do). Foram
entdo definidas as seguintes configuragdes minimas: suporte = 0,1 (equivalente a trés registros) e
convicgdo = 1,1, apontando dependéncia positiva (BRIN et al., 1997), mantendo-se as demais
configuragdes-padrao.

Como medida subjetiva de interesse, foram selecionadas para geracdo de regras de
associacdo (RA) apenas as varidveis da Tabela 3, ofuscando-se a classe de negacdo (ndo), para
impossibilitar a geracdo de RA que apontasse padrdes de ndo ocorréncia, assim diminuindo custos
operacionais.
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Tabela 3 — Suporte das opgdes marcadas

Variaveis/classe Classe Suporte
Vocé ou sua empresa proporciona algum programa de qualidade? Sim 0,16
Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho? Sim 0,40
Admite melhor rendimento profissional com aumento da .

s Sim 0,73
produtividade?
Diminui¢ao do Absenteismo? Sim 0,33
Maior Lucratividade? Sim 0,23

Minima 0,53

1 énci 0 .
Classe de abrangéncia das marcagdes Maxima 0,47

Fonte: Autoria propria (2014).

Estes procedimentos resultaram na geracdo 38 RA, das quais 17 sdo apresentadas no Quadro
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Quadro 3 - Regras de associagdo com suporte minimo = 0.1

1. Diminui¢ao do Absenteismo=Sim Classe=min 4 ==> Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim 4 conf:(1) lift:(2.5) lev:(0.08) [2] < conv:(2.4)>

2. Melhor Lucratividade=Sim Classe=max 3 ==> Melhor rendimento profissional com aumento da produtividade=Sim Diminui¢&o do Absenteismo=Sim 3 conf:(1) lift:(3.75) lev:(0.07) [2] <
conv:(2.2)>

3. Melhor Lucratividade=Sim Classe=max 3 ==> Diminui¢ao do Absenteismo=Sim 3 conf:(1) lift:(3) lev:(0.07) [2] < conv:(2)>

4. Melhor rendimento profissional com aumento da produtividade=Sim Melhor Lucratividade=Sim Classe=max 3 ==> Diminui¢do do Absenteismo=Sim 3 conf:(1) lift:(3) lev:(0.07) [2] <
conv:(2)>

5. Melhor rendimento profissional com aumento da produtividade=Sim Diminui¢do do Absenteismo=Sim Classe=min 3 ==> Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim 3
conf:(1) lift:(2.5) lev:(0.06) [1] < conv:(1.8)>

6. Melhor Lucratividade=Sim 7 ==> Diminui¢ao do Absenteismo=Sim 5 conf:(0.71) lift:(2.14) lev:(0.09) [2] < conv:(1.56)>

7. Diminui¢@o do Absenteismo=Sim Classe=min 4 ==> Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim Melhor rendimento profissional com aumento da produtividade=Sim 3
conf:(0.75) 1ift:(2.81) lev:(0.06) [1] < conv:(1.47)>

8. Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim Melhor rendimento profissional com aumento da produtividade=Sim 8 ==> Diminui¢@o do Absenteismo=Sim 5 conf:(0.63)
lift:(1.88) 1lev:(0.08) [2] < conv:(1.33)>

9. Melhor rendimento profissional com aumento da produtividade=Sim Melhor Lucratividade=Sim 6 ==> Diminui¢do do Absenteismo=Sim 4 conf:(0.67) lift:(2) lev:(0.07) [2] < conv:(1.33)>
10. Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim Melhor Lucratividade=Sim 4 ==> Diminui¢@o do Absenteismo=Sim 3 conf:(0.75) lift:(2.25) lev:(0.06) [1] < conv:(1.33)>

13. Melhor rendimento profissional com aumento da produtividade=Sim Diminui¢do do Absenteismo=Sim Classe=max 5 ==> Melhor Lucratividade=Sim 3 conf:(0.6) lift:(2.57) lev:(0.06) [1] <
conv:(1.28)>

16. Diminui¢ao do Absenteismo=Sim 10 => Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim 6 conf:(0.6) lift:(1.5) lev:(0.07) [2] < conv:(1.2)>

17. Melhor rendimento profissional com aumento da produtividade=Sim Diminui¢do do Absenteismo=Sim 8§ ==> Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim 5 conf:(0.63)
lift:(1.56) lev:(0.06) [1] < conv:(1.2)>

18. Melhor Lucratividade=Sim Classe=min 4 ==> Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim 3 conf:(0.75) lift:(1.88) lev:(0.05) [1] < conv:(1.2)>

lift:(3.75) 1lev:(0.07) [2] < conv:(1.2)>

31. Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim 12 ==> Classe=min 8 conf:(0.67) lift:(1.25) lev:(0.05) [1] < conv:(1.12)>

36. Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim Melhor rendimento profissional com aumento da produtividade=Sim Classe=min 5 ==> Diminui¢do do Absenteismo=Sim 3
conf:(0.6) lift:(1.8) lev:(0.04) [1] < conv:(1.11)>

37. Diminui¢do do Absenteismo=Sim Melhor Lucratividade=Sim 5 ==> Melhor rendimento profissional com aumento da produtividade=Sim Classe=max 3 conf:(0.6) lift:(1.8) lev:(0.04) [1] <
conv:(1.11)>

Fonte: Autoria propria (2014).
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3.3 Pés-processamento de data mining

Esta etapa teve inicio com a selecdo das RA, seguida da interpretacdo dos resultados, e foi
finalizada na subetapa de conhecimento adquirido.

3.3.1 Selecio das regras de associacao

No processo de selegdo das RA foram usadas medidas de interesse subjetivas e objetivas.
Segundo Silberschatz e Tuzhilin (1995), o grau de interesse de uma RA ¢ avaliado pelo usuario,
levando em consideragdo as suas expectativas e conhecimento prévio dos dados.

Em func¢do da expectativa, foi definida como medida de interesse a subjetividade, a
preferéncia por regras cujo consequente apresentasse variaveis que abrangessem as seguintes
dimensdes:

a) produtividade;

b) lucratividade;

c) absenteismo.

As medidas de interesse objetivas adotadas foram:

a) dependéncia positiva do atributo meta;

b) dependéncia positiva potencialmente implicita (convicgdo < 5,0);

¢) confianca >= 0,60 (equivalente ao minimo de 3/5 dos antecedentes);

d) ordenadas pelos maiores valores de: suporte, confianca, convicgao, /ift e leverage;

e) maior numero de itens no antecedente da RA.

3.3.2 Interpretacao

Como subsidio na interpretagdo das RA, o ambiente WEKA permite configurar o algoritmo
que demonstre a frequéncia, na base de dados, de todos os elementos envolvidos nas RA
(consequentes ou antecedentes), compreendidos pelos valores minimos de suporte. Nesta etapa, as
principais RA foram transformadas em regras de producdo, assegurando melhor interpretacao,
conforme o modelo a seguir (Quadro 4), gerado a partir da primeira RA do Quadro 3, ranqueada
pelo algoritmo com a melhor RA.

Quadro 4 — Regra de produgio

SE
Diminui¢do do Absenteismo=Sim E Classe=minima*
ENTAO
Conhece algum programa de qualidade de vida no trabalho?=Sim

Medidas de Interesse Objetivas (S =0,13; C =1; Cv =2.4)

*classe=minima = apontam entre 5 a 7 opg¢des de reflexos de um PQVT

Fonte: Autoria propria (2014).

Esta RA indica que um subgrupo de 13,00% dos gestores consideraram no maximo sete
reflexos positivos dos PQVTs, dentre os quais identificaram a diminuicdo do absenteismo e,
portanto, conhecem algum PQVT. As medidas de interesse da RA apontam que a possibilidade de

R. Bras. Qual. Vida, Ponta Grossa, v. 7, n. 4, p. 190-209, out./dez. 2015.
204



um gestor conhecer um PQVT ¢ 2,4 vezes maior, caso sinalize, entre um rol de no maximo sete
opgdes, a diminui¢do do absenteismo como reflexo positivo do programa para a empresa.

3.3.3 Aquisi¢ao de conhecimento

Nesta etapa, em que ocorre a transformagao do conhecimento potencialmente implicito em
explicito, foi realizada a analise dos resultados constantes na Tabela 1 e nas Figuras 3, 4 ¢ 5, além
da interpretacdo das RA de associa¢do (Quadro 1), que sdo apresentados e discutidos na proxima
secao.

4 Percepcio do gestor sobre os reflexos dos PQVT

A pergunta que norteou a segunda etapa da pesquisa teve por meta identificar qual ¢ a
percep¢ao do gestor, no que concerne aos reflexos dos PQVTs. Com a coleta de dados, a partir do
instrumento validado com técnicas de data mining de cluster, selecao de atributos e classificagdo, os
resultados indicaram que apenas 16,66% dos gestores proporcionam um PQVT nas suas empresas,
embora 40,00% deles conhecam algum programa. E uma realidade que demonstra descompasso
entre as novas tendéncias da relagdo do mundo do trabalho com a efetividade dos PQVTs,
igualmente observado por Ferreira, Alves e Tostes (2009), quando estudaram as praticas de QVT
em Orgaos publicos federais.

Conforme destaca Bacha et al. (2011) e Venson et al. (2013), os PQVTs sdo relevantes no
ambito de uma organizagdo, tanto sob o aspecto da produtividade individual, quanto da grupal, o
que de fato repercute sobre a motivacdo para o trabalho, adaptacdo ao ambiente, criatividade e
vontade de inovar.

Os padrdes de comportamento potencialmente implicitos, por parte dos gestores, em relagao
as variaveis, foram assim definidos:

a) produtividade representou o apontamento de reflexo mais frequente nas respostas

(suporte=73,33%), em relacdo com a area de atuacdo e titulagdo do gestor;

b) diminui¢do do absenteismo foi apontada em 33,33% dos registros, sendo

prioritariamente sinalizada pelo grupo com apontamentos menos abrangentes;

¢) lucratividade mostrou frequéncia relativa de 13,33%, e estd associada a area de atuagdo

do gestor, ao nimero de opgdes marcadas e ao absenteismo.

Este estudo apontou, ainda, que para os gestores o aumento da produtividade estd associada
a diminuicao do absenteismo (23,33%) e a lucratividade (16,66%).

Segundo Varghese e Jayan (2012), um dos prismas da QVT ¢ o sucesso da organizacao,
enquanto voltada a finalidade de melhorar a eficdcia do trabalho. No modelo de Hackman e Oldham
(1974), adaptado por Pedroso et al. (2010), no dominio Resultado pessoal e de trabalho, aspectos
como ‘satisfagdo com sua produtividade’, ‘absenteismo’ e ‘rotatividade’ sdo apontados e avaliados
no contexto da QVT, tendo, porém, como foco o individuo, € ndo a empresa. Para Krishnakumar e
Sugavaneswari (2012), trabalhadores que desfrutam de melhor QVT aumentam seu desempenho, o
que acaba por refletir positivamente no aumento da produtividade. Celik e Oz (2011) demonstraram
uma relacdo direta entre absenteismo e trabalhadores com percepcio negativa de QVT.

Os resultados apresentados nesta pesquisa demonstram, por parte dos gestores, uma visao
enfatizada quanto aos beneficios do PQVT para a empresa, e ndo no que concerne ao trabalhador, o
que resulta em detrimento do propodsito primario, que vem a ser o bem-estar do colaborador, sua
motivacao e satisfacdio com o trabalho (ROSE et al., 2006). Esta visdo sobre QVT, implicando
aumento de produtividade, reducdo de custos e retornos mais elevados, também foi discutida por
Ferreira, Alves e Tostes (2009), Mohan e Kanta (2013), Ratnam, Dhanaraj e Rajkumar (2012). De
forma similar, Esfahani, Soltani e Shiroyezad (2013) destacaram que PQVTs tém sido implantados
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sob a perspectiva da empresa, como recurso para melhorar a produtividade e meio de valorizar a sua
imagem (funciondrios e clientes).

Os gestores que fizeram apontamentos menos abrangentes, que destacaram menor niimero
de beneficios dos PQVTs, tendem a priorizar a produtividade (suporte = 33,33%), a diminui¢do do
absenteismo (13,33%) e a lucratividade (13,33%). Por outro lado, aqueles gestores que
consideraram maior numero de beneficios apontam as mesmas variaveis, mas reduzindo
relativamente essas prioridades.

Leite, Ferreira ¢ Mendes (2009) ressaltam que é necessario romper a dicotomia entre bem-
estar e produtividade, que ainda estdo fortemente presentes nos modelos de gestdo. Para estes
autores, as praticas de QVT devem criar um ambiente social que estimule e propicie a
‘produtividade positiva’ e as vivéncias de bem-estar.

A area de atuacdo esta relacionada com maior nimero de variaveis (Quadro 2), sendo
considerada com maior ganho de informagdo a variavel previsora. Logo, torna-se patente que o
conhecimento e/ou a aplicacdo de PQVT esta diretamente relacionado a area de atuagdo, bem como
a quantidade de apontamentos de reflexos do proprio PQVT, além do género e titulagdo do gestor.
Segundo Krishnakumar e Sugavaneswari (2012), os PQVTs podem variar de organizacdo para
organizacdo, dependendo da sua dimensdo e da natureza do trabalho.

5 Consideracoes finais

Por meio do instrumento elaborado e validado com a aplicagdo de técnicas estatisticas de
data mining de cluster, selegao de atributos e classificacdo, foi possivel concluir que ¢ baixo o
namero de PQVTs adotados nas empresas dos gestores pesquisados, embora tenham conhecimento
de exemplos desses programas.

Os PQVTs merecem diferentes niveis de importancia para os gestores de equipes de
trabalho das empresas, de acordo com suas areas de atuagdo, sua titulacao e seu conhecimento.

O estudo indica uma nao dicotomia implicita entre a QVT e a produtividade, ao passo que
os gestores de equipes de trabalho apontaram a produtividade como um dos seus principais reflexos.
Tal resultado indica que, ao ser implementado um PQVT, a produtividade ¢ considerada uma
variavel dependente, sendo a diminuicdo do absenteismo e a lucratividade suas variaveis
intervenientes, a ela associadas.

Assim, o conceito teorico idealizado de QVT, com base na valorizagdo do homem em seu
ambiente de trabalho, enquanto ser biopsicossocial, com caracteristicas individuais e necessidades
especificas, para garantir sua qualidade de vida, ndo vem sendo aplicado em sua esséncia. Todo o
exposto torna evidente o fato de que no mundo do trabalho parece ndo ser possivel pensar numa
efetiva QVT dissociada da produtividade.

Vale destacar que - no processo de KDD - foram testadas, para o problema de predigao,
técnicas de data mining que possibilitassem o desenvolvimento de modelos de classificacdo. No
entanto, estas apresentaram taxas de acerto insatisfatorias, fato este que veio a constituir uma das
limitacdes da presente pesquisa, possivelmente em face do nimero da amostragem, o que restringe
a generalizacdo dos resultados obtidos.

A evidéncia recolhida sugere a necessidade de nova investigagdo, aplicando-se o
instrumento validado, com grupo maior de gestores de diferentes areas de formacdo, que permita
corroborar com os resultados obtidos.
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